Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra psychologie

Diplomova prace

Prevence syndromu vyhoieni v HZS CR

Bc. Jaroslav Votava, MBA, DiS

© 2022 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomiclkad fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Bc. Jaroslav Votava, MBA

\iefejna spréva a regiondini rozvoj - k. s. Sez. Usti = Thor

Nazev prace

Prevence syndromu wyhofeni v Hasigském zachranném sboru Ceské republiky

Nazev anglicky

Burnout Prevention at the Fire Rescue Brigade Czech Repubic

Cile prace

Hlavnim cilem diplomove prace je provést analyzu pracovni spokojenost u tFi skupin pfisluinikd a na
zikladé této analyzy navrhinout Program prevence syndromu vyhofeni v HZS CR. Diléim tecretickym cilem
je shrnout aktualini teoretické poznatky o syndromu vyhofeni a jeho prevenc, predstavit Hasicsky
zachranny sbor Ceské republiky a popsat pracovni spokojenost a nejznaméjsi teorie pracowni spokojenosti
a faktory, které ji ovliviuji. Dilgim praktickym cilem je identifikovat aktwilni miru pfitomnosti syndromu
wyhofeni u pfisluéniki Hasiéského zichranného sboru Ceské republiky prostfednictvim dotaznikového
Eetfeni MBI

Metodika

Diplomovd prace je rozdélena do teoretické a prakticks Edsti. V teoretické césti bude provedena analyza
dostupnych informaénich zdrojid s cilem vymezit z3kladni pojmy a teoretické wstupy potfebné pro naplnéni
cile této prace. V ramci prakticke éasti bude za pomoci dotazniku MBI provedeno vyhodnoceni miry zasade-
ni symdromem vyhofeni ve tfech skupinach pfisluéniki HZS CR. PFi shéru dat bude pfistoupeno k metodam
ze spekira kvantitativni metodologie a emipirickeé Setfeni bude realizovano v podobé strukturovaného do-
tazniku. Ziskand data pak budou statisticky zpracovéna a jejich interpretace povede k formulovani zawerl.
Nasledné budou metodou komparace porovnany dotazniky pracovni spokojenosti realizované pied pat-
nacti lety krajskym psychologem HZS ImK s aktudlnim stavem. Na zakladé ziskanych dat bude formulovan
Nawrh prevence syndromu wyhofeni w HZS CR.

Oficial ni diskuimest * Cosbal aemiaichd unkarita v Prass * Kaspoch 179, 165 00 Praka - Sudsdal



DoporuEsng rozsal prick
60 —B0 stran

Kl slova
Diotaznk MBI, Hasiskof sichranm shor TR, pracownl spokojenast, prevence v pracovnim prostied ], syndrom
wyhafanl.

Doporufend mirole informad

ARNDLD, 1. —RANDALL, R. Work prychology : enderstanding homan efmviour in the werkplore, New
York: Pearson Education, 2015, 15BN 9781292053409,

BASTECKA, B, Terénnd krizowd price: psychosodding Intervensnl timy. Praha: Grada, 2005, ISBN
80-2470-708-X

JEXLOWA, M., — RETMAYERDWA, E. Syndrom vyhotenl. Praha: Vedilivac Institut ochrary dit, 2006. ISBN
B0-86991-74-1

KHIVOHLAVY, J. Jak naztratit nadfand Praha: Grada, 1998, ISBN BD-71659-551-3

STIKAR, J. a kl, Prychologie ve svEtd price, Praha: Karolnum. 2003, ISBN 80-245-0448-5

SVAB, §. ZdKady pracowni a indenfreks papchologle hasite, Ostrava: Sdndenl poldmnhe a beapainastnihe
Indmmjrshwi, 2006. SN BO-BE111-77-X

VIROST, J, — SLAMENIK, 1. Aplibovand socHinl prychologle |, Praha; Porthl, 1958, [SBN 80-7178-269-6

Pledbh&ny termin obhajoby
2021/22 L5 —PEF

Vadoud price
PhDr. Ludmlila Natovessd, Ph.D.

Garantu]ldd pracowiith
Kntedra prychoingle
Hekiranicky schwdlsnp tina 15, 10. 2021 Elaktronicky schvilena dne 27. 10. 2021
PhOr. Favis Rymalcnad, Ph.D, Ing. Martin Pellicin, Ph.D,
Vadouc] katadry Didan

¥ Praza dna 19. 03. 2022

il ind dhok et * Ersioll smballl el univeraits ¥ Frce * Kasnficid 129, 1S 00 Prabe - Jachdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze svou diplomovou praci ,,Prevence syndromu vyhofeni v HZS CR*
jsem vypracoval samostatné pod vedenim vedouciho diplomové prace a s pouzitim
odborné literatury a dalSich informacnich zdroji, které jsou citovany v praci a uvedeny
v seznamu pouzitych zdroji na konci prace. Jako autor uvedené diplomové prace dale

prohlasuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusil autorska prava tretich osob.

V Praze dne datum odevzdani 31. 3. 2021




Podékovani

Rad bych touto cestou podékoval pani PhDr. Ludmile Natovové, Ph.D. za vedeni
diplomové prace a poskytovani odbornych rad pfi jejim zpracovani a panu Mgr. Marku

Zenatovi za spolupraci pii ziskavani dat pro dotaznikové Setreni.



Prevence syndromu vyhoreni v HZS CR

Abstrakt

Predkladana diplomova prace se vénuje problematice prevence syndromu vyhoteni
v pracovnim prostiedi Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky. Hlavnim cilem
diplomové prace je provést analyzu pracovni spokojenosti utii skupin pfislusnika
zachranného sboru a na zakladé této analyzy navrhnout Program prevence syndromu
vyhoteni vHZS CR. Teoreticka ast charakterizuje aktualni teoretické poznatky
o syndromu vyhoteni ajeho prevenci, predstavuje HZS CR a popisuje pracovni
spokojenost a nejznaméjsi teorie pracovni spokojenosti a faktory, které ji ovliviuji.
Prakticka cast identifikuje aktualni miru pfitomnosti syndromu vyhoteni u pislusniki HZS
CR prostiednictvim dotaznikového Setieni MBI. K vyzkumnému Setfeni byl pouzit
kvantitativni vyzkumny pfistup, kdy hlavnim nastrojem sbéru dat byly dotazniky. V zavéru

prace je piedstaven vlastni navrh Programu prevence syndromu vyhoteni v HZS CR.

Klic¢ova slova: emocionalni vycerpani, Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky,
krizova intervence, naroné zivotni situace, posttraumaticka péce, pracovni spokojenost,

prevence, syndrom vyhoteni, vyhoteni.



Prevention of burnout syndrome in the Czech Fire

Rescue Service

Abstract

The presented diploma thesis deals with the prevention of burnout syndrome in the
working environment of the Fire Rescue Service in the Czech Republic. The main goal
of the diploma thesis is to perform an analysis of job satisfaction in three groups
of members of the rescue corps and based on this analysis to design a program for the
prevention of burnout syndrome in the Fire Rescue Service of the Czech Republic.
The theoretical part characterizes the current theoretical knowledge about the burnout
syndrome and its prevention, presents the Fire and Rescue Service of the Czech Republic
and describes job satisfaction and the best-known theories of job satisfaction
and the factors that affect it. The practical part identifies the current level of burnout
syndrome in members of the Fire Rescue Service of the Czech Republic through the MBI
questionnaire survey. A quantitative research approach was used for the research survey,
where the main tool of data collection was a questionnaire. At the end of the work is the
proposal of the Burnout Syndrome Prevention Program in the Fire Rescue Service of the

Czech Republic.

Keywords: burnout, burnout syndrome, crisis intervention, difficult live situations,
emotional exhaustion, Fire Rescue Service of the Czech Republic, job satisfaction, post-

traumatic care, prevention.
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1 Uvod

Volbu povolani lze pritadit ke kritickym momentiim v lidském zivoté. Prace, jakou
si ¢lovék zvoli, do zna¢né miry formuje nejen jeho osobnost, ale rovné€z i zpasob jeho
vnimani okolim. Neni se ¢emu divit, vzdyt v zaméstnani travime témer tietinu svého
zivota. Je-li tato volba $tastna, ptinasi clovéku nejen prostiedky pro dustojné Ziti, ale také
pocit seberealizace a psychické pohody. V opacnych pfipadech mohou nastat situace, kdy
jedinci jeho prace nepfinaS§i zadné uspokojeni, stdva se nepiijemnou povinnosti
a v nékterych pripadech vede i k fadé dalSich problému. Kdyz vezmeme v vahu charakter
dnesni doby, shon, stres, vysoka spoleCenska o¢ekavani a dalsi faktory, je zfejmé, ze nekdy
muze byt zaté€ze pfili§ a maze dojit k chronickému pracovnimu stresu. Ten ve spojeni
s nenaplnénymi ocekavanimi zpocatku nadSeného a tvrdé pracujiciho Clovéka muze vyustit
az do situace, kdy takovy jedinec zacne pochybovat o smyslu svého zaméstnani nebo

dokonce zivota. Takovy stav vyCerpani nazyvame syndromem vyhoteni.

Jak bude dale vysvétleno, syndrom vyhoteni je asto spojovan s tzv. pomahajicimi
profesemi, prip. s profesemi, pro které se vSeobecné vzilo oznaceni ,,prace s lidmi“. Tomu
odpovida i prace prislugnika Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky — lidi, jejichz
hlavni néplni prace je zachrana lidského zdravi, zivota a majetku, mnohdy i za cenu
ohrozeni zdravi a zivota vlastniho. Tito lidé musi Casto rozhodovat o slozitych otazkach
pod tlakem a v tisni, v atmosféie hysterie a strachu. Kdyz jsou ve sluzbé, musi byt dnem
i noci pfipraveni vyrazit béhem pouhych 120 sekund do nebezpecnych akci. Neni proto
prekvapenim, ze pravé oni jsou do znaéné miry ohrozeni syndromem vyhoteni. Proto
povazuji moznost zpracovat diplomovou praci na téma Prevence syndromu vyhoreni
v HZS CR za piilezitost rozsifit si rozhled v této oblasti, protoze jsem piislusnikem HZS
CR a krizova intervence, posttraumatickd pée a syndrom vyhofeni patii do oblasti mych
zajmu.

Tato prace je Clenéna do nékolika cCasti. Na zacatku prace jsou Teoreticka
vychodiska, ktera jsou zaloZena zejména na reSersi dostupnych materiala. Tato kapitola se
zabyva zejména vymezenim pojmu syndromu vyhoteni, jeho pficinami, diagnostikou,
prevenci, 1éCbou a pracovni spokojenosti, jejimi teoriemi a metodami méfeni. Teoreticka
Gast obsahuje zakladni informace o Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky a jsou

v ni predstaveny tfi typy piislusnika tohoto sboru, které budou dale zkoumany v praktické
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Casti prace. Pro zpracovani teoretické Casti je vyuzita metoda deskripce odbornych zdroji,
tj. odbornych publikaci, ¢lankd, sekundarnich rozhovord s odborniky atd. Ve vlastni Casti
prace jsou podany zjisténé vysledky. V diskuzi jsou vysledky vztazeny ke stanovenym
vyzkumnym otazkam a teoretickym vychodiskim. Hlavni zjisténi jsou shrnuta v zavéru
prace. Uvedena jsou také doporuceni pro praxi, limity vyzkumu, navrhy pro dalsi vyzkumy

a zminén je 1 piinos prace v kontextu vyuziti uvedenych poznatki a zjisténi.
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2 Cil prace a metodika

Na zaklad¢ shrnuti aktualnich teoretickych poznatki o syndromu vyhofeni a jeho
prevenci bude predstaven Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky, kde se identifikuje
aktualni mira pfitomnosti syndromu vyhoteni a dalSi souvislosti syndromu vyhoteni

u prislusnikt Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky.

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je provedeni analyzy pracovni spokojenosti u tii
skupin pfislusnikii a na zakladé této analyzy navrhnout Program prevence syndromu
vyhoteni v HZS CR. Dil&im teoretickym cilem je shrnuti aktualnich teoretickych poznatki
o syndromu vyhofeni a jeho prevenci a piedstaveni Hasi¢ského zachranného sboru Ceské
republiky. Dale je dil¢im teoretickym cilem popis pracovni spokojenosti a uvedeni
nejznaméjsich teorii pracovni spokojenosti a faktort, které ji ovliviiuji. Dil¢im praktickym
cilem je identifikovani aktualni miry pfitomnosti syndromu vyhoteni u pfislusnika
Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky prostiednictvim dotaznikového Setfeni

MBI

2.2 Metodika

Cast prace nazvana Teoreticka vychodiska, byla zpracovana s pouzitim odborné
literatury a elektronickych zdroju. VSechny pouzité zdroje byly uvedeny v seznamu zdroju

na konci prace.

Prakticka Cast prace spocCivala ve sbéru dat, jejich zpracovani a vyhodnoceni,
vCetné provedeni statistické analyzy a interpretace ve vztahu ke sledovanym tfem
skupinam pfislusnikii Hasi¢ského zachranného sboru Jihomoravského kraje (denni
pracovnici, vyjezdovi hasici, pracovnici operacnich stfedisek). Tyto skupiny byly podrobné

popsany v kapitole Charakteristika povolani hasice.

Vyzkum jako takovy mél kvantitativni design. Sbér dat byl realizovan
prostfednictvim anonymniho dotaznikového Setfeni formou dotazniku. Dotaznik (viz.
ptiloha A a B) se skladal ze dvou casti, na zacatku nechybélo osloveni respondentd
a zadost o vyplnéni dotazniku, v€etné upozornéni na anonymitu dotazniku. Prvni ¢ast tvoril

dotaznik MBI, ktery obsahoval 22 otazek a dvé roziazovaci otazky ptislusnosti k jedné ze
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tfi zkoumanych skupin a také kategorii skupin podle odslouzenych let. Druhou ¢ast tvoril
dotaznik pracovni spokojenosti, ktery byl rozdélen na tfi segmenty. Povinna ¢ast A méla
55 otazek, cast B obsahovala 10 nepovinnych otevienych otdzek a ¢ast C obsahovala 12

rozfazovacich a dopliujicich otazek.

Kvintesenci empirické Casti bylo potvrzeni spravnosti hypotéz, které autor prace

stanovil takto:

1: Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimdni pocitit marnosti nebo neuspokojeni

v praci mezi skupinou pracovniku OPIS a vyjezdovych hasicu?

Hypotézy: Hlo: neexistuje; H11: existuje.

2: Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimdni pocitu mensi citlivosti k lidem pri

vykonavdni této profese mezi skupinou dennich prislusnikii a vyjezdovych hasici?

Hypotézy: H20: neexistuje; H21: existuje.

3: Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimdni toho, zda citové problémy v praci 7esi

velmi klidné — vyrovnané mezi skupinou dennich prislusnikii a pracovnikit OPIS?

Hypotézy: H3o: neexistuje; H31: existuje.

4: Existuje statisticky vyznamny rozdil v emociondlnim vycerpani prislusnikit do 10 let

praxe a nad 10 let praxe?

Hypotézy: H4o: neexistuje; H41: existuje.

5: Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimani spokojenosti s celkovou politikou

organizace mezi skupinou dennich prislusnikii a vyjezdovymi hasici?

Hypotézy: HS50: neexistuje; HS51: existuje.
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6: Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimani oddanosti k této organizaci mezi

pracovniky OPIS a dennimi pracovniky?

Hypotézy: H6o: neexistuje; H61: existuje.

7: Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimdni pocitu, Ze organizace zachadzi se vSemi

zaméstnanci stejné?

Hypotézy: H70: neexistuje; H71: existuje.

8: Existuje statisticky vyznamny rozdil v pracovni spokojenosti a motivaci prislusnikit do

10 let praxe a nad 10 let praxe?

Hypotézy: H8o: neexistuje; H81: existuje.

2.2.1 Metoda sbéru dat

Metodikou této prace se stala analyza, ktera byla provedena pomoci dotaznikového
Setfeni MBI a dotaznikd pracovni spokojenosti. Dotazniky byly rozeslany mezi pfislusniky
tti skupin HZS JmK. Vysledkem prace se stal navrh doporuceni ke snizeni miry
piitomnosti syndromu vyhofeni u piislusniki HasiGského zachranného sboru Ceské
republiky, tj. byl navrzen program prevence syndromu vyhoteni pro piislusniky tohoto

sboru.

Pfi sbéru dat bylo pfistoupeno k metodam ze spektra kvantitativni metodologie
a empirické Setfeni bylo realizovano v podobé€ strukturovaného dotazniku. Ziskana data
pak byla statisticky zpracovana a jejich interpretace vedla k formulovani zavért. Nasledné
byly metodou komparace porovnany dotazniky pracovni spokojenosti realizované pred
patnacti 1éty krajskym psychologem HZS JmK s aktualnim stavem. Na zakladé ziskanych

dat byl formulovan Navrh prevence syndromu vyhoteni v HZS CR.

Dotaznik MBI (viz. Pfiloha A) m¢l 22 polozek, kdy vSechny otazky byly uzaviené.
Pomoci dotazniku MBI byla zjistovana mira zasazeni syndromem vyhotfeni mezi

ptislusniky HZS JmK.
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Dotaznik pracovni spokojenosti (viz Pfiloha B) mél 70 polozek. V Casti A se
nachazelo 55 uzavienych otazek, které byly smétovany k zjiS§téni pracovni spokojenosti
prislusnikd HZS JmK. V casti B nasledovalo 10 nepovinnych otevienych otazek, které
mély poskytnout dopliujici informace o stanoviscich a pocitech prislusnika. V casti C se
objevilo 5 rozfazovacich otazek, které mely za ukol roziadit jednotlivé dili skupiny, zjistit

jejich postoje a znalosti o syndromu vyhoteni.

2.2.2 Vybér a charakteristika vyzkumného vzorku

Za respondenty vyzkumu byli zvoleni pfislusnici HZS Jihomoravského kraje ve
sluzebnim poméru pracujici ve vyjezdu (mokii hasi¢i), denni pracovnici a piislusnici

operacnich stiedisek.

2.2.3 Pilotni studie

Pred realizaci samotného vyzkumu byla provedena pilotni studie u deseti
piislusniki HZS JmK na domovské zakladné autora prace (HasiCska stanice Moravsky
Krumlov). Jejim ukolem bylo zjistit, zda jsou polozky dotazniku srozumitelné a spravné
formulované. Poté, co nebyly shledany zadné nedostatky, bylo ptikroceno k distribuci

dotazniku.

2.2.4 Distribuce dotazniku

Distribuce dotazniku probéhla on-line pfes platformu Google Forms a odkaz na
jeho vyplnéni byl rozeslan pomoci pracovniho mailu autora. Distribuci pfedchézelo
schvaleni vyzkumu vedouci kancelate HZS JmK (viz Piiloha C). Na konci obdobi

urc¢eného pro vyzkum bylo vyplnéno 104 dotaznikl a sbér dat byl ukoncen.

2.2.5 Metodika zpracovani dat

Ziskana vyzkumna data byla interpretovana v tabulkach formou popisné statistiky.
Pro testovani hypotéz byl vyuzit statisticky program R, ktery je volné dostupny v licenci
GNU GPL. Hypotézy sledujici vztah tfi kategorialnich proménnych autor prace popsal
pomoci kontingencnich tabulek pozorovanych a fadkové podminénych relativnich ¢etnosti.
Pak je testoval pomoci Pearsonova chi-kvadrat testu nezavislosti. Hypotézy zkoumajici

podil konkrétnich odpovédi byly testovany pomoci binomického testu. Testy byly
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provadény na 5 % hladiné vyznamnosti. Rozhodnuti o hypotéze bylo provedeno na zaklade
p-hodnoty kazdého testu. V pfipadé, ze byla p-hodnota niz§i nez zvolend hladina
vyznamnosti, nulova hypotéza byla zamitnuta. V takovém pripadé byla statisticka zavislost

proménnych ¢i rozdilnost prokéazana.

2.2.6 Limitace vyzkumu

Autor prace si byl védom limitaci vyzkumu, které byly zpusobeny volbou
vyzkumného vzorku (lokalni omezeni), vyzkumného nastroje (dotazniku) a zpusobu jeho
distribuce (online). V dotazniku mohlo dojit k moznému nepochopeni otazek
respondentem a nasledné neadekvatni odpovédi anebo umyslné nepravdivé odpoveédi.
Z elektronické distribuce dotazniku mohla plynout neochota vysSich vékovych kategorii
dotazovanych odpovidat na elektronickou verzi. Limitujici byl také maly vyzkumny
vzorek, omezeny na regionalni skupinu respondentti v ramci jedné zakladni slozky IZS.
Vsechny vyse uvedené faktory mohly mit vliv na vystupy vyzkumu, které proto plati pouze
pro na§ vyzkumny vzorek. Validita vyzkumu se pohybovala v piimé zavislosti na

pravdivosti ¢i nepravdivosti odpovédi respondentd.

16



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Syndrom vyhoteni

S pojmem syndrom vyhoteni se v odborné i neodborné literature mizeme setkat
pod riznymi nazvy, autofi jej Casto nazyvaji také syndrom vypaleni, vyhaslosti, nebo
anglickym burnout syndrome. Anglické spojeni ,,burn out™ v prekladu znamena vyhotet,
vypalit, dohotet ¢i vyhasnout. Syndromem vyhoteni se podrobnéji bude zabyvat prvni
kapitola této prace, stejné jako jeho pficinami, diagnostikou, 1écbou, ale také definicemi
jako takovymi. Syndrom vyhofeni lze vymezit jako stav psychického vycerpani
a nenaplnéni oCekavani v praci, ktery negativné ovliviiuje postoje a nazory clovéka a Casto
je doprovazeny snizenou vykonnosti v osobnim i pracovnim zivoté (Goldova, Roth, 1993,

str. 44).

Dle odborné literatury stimto terminem pfiSel americky psycholog némeckého
puvodu Herbert Freudenberger v roce 1974 publikaci ¢lanku Staff burnout v Casopise
Journal of Social Issues, ¢imz podnitil zna¢ny zajem svych kolegii o tuto chorobu.
V disledku zajmu byl syndrom vyhoteni podrobné popsan odbornou vefejnosti (Kebza,

Solcova, 2003, str. 6).

Aktuélnost tématu dokazuje na jedné stran¢ povaha dnesni hektické doby, na druhé
strané prostor, ktery tomuto tématu autofi za necelé pulstoleti vénovali. Kebza, Solcova

(2003, str. 7) predstavuji ,,...velmi hruby odhad, podle kterého bylo za necelych 30 let

2

vyzkumu této choroby jenom v anglickém jazyce publikovdno vice nez pét tisic praci.*

3.1.1 Definice syndromu vyhoreni

Rizné definice syndromu vyhoteni, jak je definovali psychologové zabyvajici se

timto tématem, uvadi ve své publikaci Kiivohlavy (1998, str. 47):
» Herbert Freudenberger popsal syndrom vyhoteni jako ,,...stav vyplenéni vsech
energetickych zdrojii puvodné velice intenzivné pracujiciho clovéka (napr. lidi,
kteri se snazi druhym lidem v jejich tézkostech pomoci a pak se citi sami premozeni

Jejich problémy).*
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» Cary Cherniss, vyznamny psycholog specializujici se na oblast pracovniho stresu,
o tomto problému napsal: , Burnout je vysledek procesu, v némz lidé velice

¢

intenzivné zaujati urcitym ukolem (ideou) ztrdceji své nadSeni.

Velmi podobnou definici piedklada ve svém dile také Svingalova (2006, str. 49),
kdyz syndrom vyhoteni chape ,, ...jako dusledek dlouhodobé piisobiciho (chronmického)
stresu, ktery je zvladan maladaptivné, “ a dodava, ze se vyskytuje nejcastéji u profesi, kde
je pritomna prace s lidmi na stran¢ jedné a tlak na kvalitu ¢i kvantitu vykonu na strané

druhé.

Na ptikladu vySe citovanych definic stoji za pozornost, ze vSichni tfi autofi ve své
podstaté spatiuji pocatek procesu vyhofeni v jakémsi intenzivnim nasazeni, resp.
v dlouhodobém putisobeni stresu spojenym s takovym nasazenim. Rovnéz vS§ichni tfi autofi
spojuji syndrom vyhoteni s praci s lidmi (Freudenberger, Svingalova) & zaujetim n&akou
ideou (Cherniss), které 1ze v tomto smyslu chapat jako ¢innosti nesobeckého charakteru
vykonavané v n¢jakém ,vySSim zajmu“, nez je ten vlastni. Oba aspekty beze zbytku
odpovidaji i profesi piislusnikd HZS CR, coz je dilezity predpoklad z hlediska cile této

prace.

Bastecka (2005, str. 99) popisuje syndrom vyhoteni jako ,, ...duSevni stav, ktery se
projevuje predevsim citovou unavou (cynismem a nediivérou), lhostejnosti, bezmocnosti,
beznadéji a ztratou vykonnosti. Objevuje se plizivé jako psychické vycerpani u lidi, kteri
pracuji s jinymi lidmi *
Ve vyctu riznych definic by bylo mozné pokracovat jesté dlouho, protoze v domaci
i v zahrani¢ni literatute jich lze nalézt nepieberné mnozstvi. Podobné jako je tomu ve vyse
uvedeném pripadu vétsina nalezenych definic si vzajemné neodporuje, ve své podstaté jsou
si velmi podobné a spiSe se vzajemné dopliuji. Lisi se napf. thlem, z néhoz je dana
problematika nahlizena, nebot’ nékteré definice chapou burnout vice jako stav, zatimco jiné
hovoti spiSe o procesu, coz se zda byt presn¢jsi. Pro ucely této prace a pro pochopeni

vyznamu syndromu vyhoteni se ale jevi predstavené piiklady jako dostate¢né.

Pro uplnost je vhodné upozornit na praci autora Ktivohlavého (1998, str. 50), ktery

ve své praci, vedle velmi rozsahlého prehledu definic burnoutu a jejich rozboru, vénuje
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pozornost rovnéz spolenym znakiim téchto definic. Za hlavni znaky povazuje autor

nasledujici:

3.1.2

» tadu negativnich emocionalnich pfiznakt (deprese, emocionalni vycCerpani),
diraz na psychické priznaky, nikoli fyzickeé,
vzdy spojovano s vykonem urcitého povolani,

burnout mize postihnout i jinak zcela zdravého cloveka,

Y V VYV V

snizend vykonnost i burnout souvisi zejména s negativnimi postoji a z nich

vyplyvajiciho chovani a, nikoli z nizSich pracovnich schopnosti.

Priciny syndromu vyhoreni

Pficiny syndromu vyhoteni lze diferencovat podle né€kolika hledisek. Bohumila

Bastecka (2005, str. 140-141), vyznamna cCeskd psycholozka, predklada jednoduchy

a srozumitelny vycet tii zakladnich zdroju:

» priciny spoCivajici v jedinci samotném, tj. takové pfiCiny, které vychazeji

3.1.3

z psychickych ¢i fyzickych dispozic (napf. reaktivni zakladni postoj, negativni
mySleni, nahromadéni negativnich zivotnich udalosti, net¢inné strategie zvladani
stresu),

ptic¢iny vychazejici z organizace, kam patii predev§im §patné pracovni podminky,
Spatnd organizace prace (nedostatek podpory ze strany vedeni, protézovani
znamych, obtizny kariérni postup), nedostatecCna ptiprava na povolani aj.,

pticiny vychazejici ze spolecnosti jako celku, resp. pfi¢iny vyvolané zménami ve
spolecnosti napt. zména profesionalniho pfistupu na partnersky (v nékterych typech
organizaci), malé spolecenské ohodnoceni dotCenych profesi (autorka uzila terminu

,,pomahajici profese*), rostouci naroky na angazovanost spolecnosti apod.

Rizikové faktory

V pavodnich psychologickych pracich se za zakladni rizikovy faktor povazovala

prace slidmi a emocionalni zatéz. Tyto aspekty lze povazovat za denni rutinu hasice.

V soucasnosti se do poptedi dostavaji rizikové faktory jako nekompromisni pozadavek na

vysoky vykon, ktery nesmi klesnout nebo kolisat a zavazné dusledky v ptipadé chyb

a omyld. I tyto aspekty zcela napliiuji charakteristiku prace piislusniki HZS CR. Pracovat

s pocitem, ze jedinec jiz nedokaze spliiovat takové naro¢né pozadavky a zaroven
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.S presvédcenim, Ze usili vkladané do vykonavané Cinnosti je zcela neadekvatni nizkému
vyslednému efektu a vede ke vzniku vyhoreni,“ (Kebza, Solcova, 2003, str. 9).

Kftivohlavy (1998, str. 30-31) dale tvrdi, ze pficinou vyhofeni muze byt také
extrémni mira kontroly a svobody. Pokud ¢lovék nema zadnou volnost, ¢i naopak mnoho
volnosti, ukazuje se, ze Clovéku neni dobfe. Podobné je to s kontrolou. Kdyz cloveka
nékdo neustale kontroluje, nebo kontrola zcela chybi, mize clovék nabyt dojem, ze jeho
prace nikoho nezajima. Dalsi pfiCinou vyhoteni mize byt kladeni nesmyslnych pozadavka
od nadfizeného na pracovnika. To, co nékomu piipada smysluplné, miize jiny vyjimat jako

nesmyslné. Je zfejmé, ze pri¢inou syndromu vyhoteni neni jen nadmérny objem prace.

Podle Tosnera, Tosnerové (2002, str. 5) iniciativné prispivaji k rozvoji syndromu
vyhoteni situace jako:
neschopnost RICT NE ukoltim a odpovédnosti,
setrvavani pod stalym tlakem naro¢nych ukolu,
pro vlastni vysoké naroky neschopnost délit se o praci s kolegy,

dlouhodoba snaha plnit fadu ukoldq,

YV V VYV VYV V

dlouhodoby emocionalni vydej.

Je vysoce pravdépodobné, Ze u jedinct s projevy burnout se mize objevit i nékolik

faktorti soucasn€. Jejich vzajemné ptisobeni se kumuluje.

3.14 Stadia syndromu vyhoreni

Budeme-li v souladu s vySe pfedstavenymi definicemi chapat syndrom vyhoteni
jako urcity proces, je ziejmé, ze tento proces lze v zaymu jeho lepS§iho pochopeni
rozfazovat do nekolika stadii. Na akademické trovni bylo publikovano nékolik modeld,

z nichz kazdy pracuje s jinym poctem stadii.

Kebza a Solcova (2003, str.13-14) rozebiraji proces vyhofeni s pomoci

Ctytfazového modelu Maslachové, kde jednotlivé faze popisuji takto:

1. faze — prvotni nadSeni a zaujeti pro véc, spojené s déletrvajicim

pietéZovanim,

20



2. faze — psychické (a nékdy 1 fyzické) vycerpani,

3. faze — dehumanizace (odlidsténi) druhych lidi jako obranny mechanismus

pred dal§im vycerpanim,

4. faze — stavéni se proti vSem a proti vSemu, kdy se objevuje syndrom vyhoteni

v celé jeho rozmanitosti.
Svingalova (2006, str. 54) pracuje s jinym, rovn&z &tyifazovym modelem:

1. , Fdze nadSeni, charakteristicka velkym optimismem pracovnika, ten md
vysoké idealy i cile, kterych je odhodlan dosdahnout i za cenu nepriméreného
vypéti;

2. faze frustrace, kdy vysledky prace neodpovidaji ani ocekdavanym idedliim, ani
vynalozenému usili;

3. faze apatie a stagnace, kdy v dusledku frustrace dochdzi ke sniZovani
pracovni aktivity i pracovniho eldnu;

4. faze celkového vycerpdni, doprovdazena castymi socidlni, psychickymi, a

nékdy fyzickymi problémy

Existuje i fada dalSich modela, které se lisi jak z hlediska Cetnosti fazi (napf.
tfifazovy Schwabtv model, Jamestv dvanactifazovy model), tak i z hlediska jejich obsahu.
Vsechny ale ve své podstaté popisuji tentyz jev, vSechny obsahuji v néjaké podobé fazi
pocateCniho zapaleni, nasledovanou jistym vystfizlivénim, znéhoz vychazi frustrace
a zklamani, které v dals$i fazi stfida apatie, az po posledni fazi totalniho vycerpani,

odosobnéni, nékdy az ztratu lidskosti.

3.1.5 Priznaky syndromu vyhoreni

Priznaky syndromu vyhoteni lze diferencovat z nékolika uhli pohledu. Ktivohlavy
(1998, str. 51) rozlisuje tzv. objektivni a subjektivni pfiznaky. Objektivni pfiznaky jsou
takové priznaky, které zahrnuji dlouhodobé trvajici snizenou vykonnost a jsou
pozorovatelné 1 spolupracovniky, klienty v pfipadé sluzeb, ptipadné rodinou. Mezi
subjektivni pfiznaky je pak mozné zaradit napt. velkou a dlouhotrvajici unavu, snizené

sebehodnocenti, ale také negativismus, podrazdéni ¢i poruchy pozornosti.
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Z hlediska syndromu vyhoteni je vSak potieba jednotlivé aspekty citlivé hodnotit
a vyloucit ptipady, kdy néktery z ptiznaka je vyvolan jinym faktorem, nez je syndrom
vyhoteni (napf. rodinné problémy prenaSené do zaméstnani, nedostateCna kvalifikace, jina

psychiatrickd onemocnéni).

Velmi piehledny popis jednotlivych pfiznaki burnout podle trovni, v nichz se
projevuji, predesilaji autoti v dile Syndrom vyhoteni, kde tyto pfiznaky ¢leni na psychické,
fyzické, a priznaky na arovni socialnich vztaht. Nize budou uvedeny nékteré priklady

z prace autoru (Kebza, Solcova, 2003, str. 9 — 10).
Ptiznaky na psychické trovni:

» ztrata puvodniho nadSeni a nasazeni, vychazejici z dlouhého a namahavého usili
nepodlozeného ocekavanym efektem,

upadani do stereotypu, redukce Cinnosti na rutinni postupy,

smutek a beznad¢j, doprovazené pocitem vlastni postradatelnosti nebo bezcennosti,

sebelitost, intenzivni pocit nedostatku uznani,

Y V VYV V

projevy negativismu, cynismu, a nékdy téz agresivity vuci kolegiim, organizaci i

klientim,

Y

ztrata zaymu o nové poznatky, dochazi k utlumeni celkové aktivity,

Y

expresivni popis Unavy a ztraty motivace.
Pfiznaky na fyzické urovni:

» stav celkové unavy organismu, apatie, rychla unavitelnost,

» vegetativni obtize (zazivaci nebo dychaci obtize, bolesti u srdce, zmény srdecni
frekvence, aj.),

» bolesti hlavy, bolesti ve svalech,

» spankové poruchy.
Ptiznaky na Grovni socialnich vztahi:

» celkovy utlum sociability, redukce kontakti s klienty, spolupracovniky a vSemi
osobami, majicimi vztah k dané profesi,
» nezajem o hodnoceni ze strany druhych,

» nizka schopnost empatie,
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» postupné narustani konfliktd, Casto v disledku nezajmu a lhostejnosti k okoli,

tzv. ,,socialni apatie®.

3.1.6 Diagnostika syndromu vyhoreni

Aby bylo mozné syndrom vyhoteni uspés$né 1éCit, je tfeba problém nejprve spravne
identifikovat. Jak jiz bylo zminéno, pfi hodnoceni pfiznaki syndromu vyhofeni je nutné
postupovat velmi citlive, jelikoz nékteré z téchto ptiznakii mohou byt podobné piiznakim
jinych psychiatrickych poruch. S tim koresponduje i1 tvrzeni némeckého psychologa
Christiana Stocka (2010, str. 103), kdyz fika: ,, Vyhoreni neni totéz, co stres. Dochazi
k nému v dutsledku chronického stresu. Stresové faktory coby spoustéce tedy hraji pri
vzniku burnout syndromu zdsadni roli.*“ Je zteyjmé, ze faktory vyvolavajici stres mohou
v dasledku vyvolat nejen stres, ale i burnout, a to v zavislosti na dalSich faktorech, v tomto

ptipadé zejména v zavislosti na faktoru Casu.

Syndrom vyhoteni se diagnostikuje na zakladé pozorovani piiznaka signalizujicich
zmeénu v psychickém, pifipadné fyzickém stavu. Pro rozpoznani téchto zmén je mozné
pouzit rozhovor €1 pozorovani, nicméné pro objektivni diagnostiku se nejcastéji pouziva
metoda dotazniku, kterd je zalozena na posuzovacich Skalach. Jedna se napt. o ,,Maslach
Burnout Inventory* (autofi Ch. Maslachova a S. Jacksonova) nebo o ,,Burnout Measure*
(A. Pinesova, E. Aronson, D. Kafry), pficemz nékteré ztéchto metod byly Statnim
zdravotnim ustavem pretvoreny i do ¢eské podoby a jsou vyuzivany v psychologické praxi

(Kebza, Solcova, 2003, str. 17).

Dotaznik Maslach Burnout Inventory bude pouzit v praktické Casti této prace pfi
vyzkumu syndromu vyhofeni u tii skupin pfislusnik(i Hasi¢ského zachranného sboru
Jihomoravského kraje, kde bude také blize predstaven a nasledné bude vénovan prostor
i jeho vyhodnoceni. Druhy uvedeny dotaznik, Burnout Measure, byl poprvé predstaven na
pocatku 80. let minulého stoleti a pozdéji byl pfepracovan a uveden pod dneSnim nazvem.
Dotaznik je zaméfen na tfi rizné aspekty celkového vycerpani, dle Kiivohlavého (1998,

str. 38) se jedna o:

» ,pocity fyzického (télesného) vycerpani, tj. pocit unavy, celkového oslabeni,
» pocity emocionadlniho  (citového) vycerpani, tedy deprese, pocit tisné,

bezvychodnosti,
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» pocity psychického (duSevniho) vycerpdni, jako napr. pocity marnosti viastni

existence, ztrdta iluzi (1j. kladnych predstav o sobé i o svété), aj. “.

,,Dotaznik BM md dobrou vnitini konzistenci, vysokou miru shody pri opakovdani
(tzv. reliabilitu) po uplynuti jednoho az ctyr mésicii, ma i vysokou miru shody mezi udaji,
kdy se clovek méri (hodnoti) sam a kdy ho méri (hodnoti) ten, kdo ho dobre znd — napr.
spolupracovnik, clen rodiny atp.,“ dodava Kiivohlavy (1998, str. 38) k vyhodam této

diagnostické metody.

Pro aplnost je na tomto misté vhodné dodat, ze diagnostikou syndromu vyhoteni se
dnes zabyva tada portali i v online podob€, kdy je mozné vyplnit a nasledné rychle
vyhodnotit dotaznik prostfednictvim internetu. Nakolik je takovy dotaznik relevantni,

nebylo v ramci této prace zkoumano.

3.1.7 Prevence syndromu vyhoreni

Kdyz se pracovnik dostane do pozice vyhotelého, nabizi se fada moznych feSeni —
muze zkusit zménit pracovni misto, vzdat se ptipadného kariérniho rtstu, nebo v krajnim
ptipadé zcela zménit obor zaméstnani. V nékterych oblastech, zejména na pozicich, pro
jejichz ziskani musel zaméstnanec vynalozit znac¢né Gsili, nejsou tato feSeni zrovna §t'astna.
Vedle toho, se jedna spiSe o uték pred problémem nez o jeho faktické feseni. Syndrom
vyhoteni Ize 1éCit, 1ze s nim bojovat, ale ma-li uz se s nim ¢lovék potykat, jevi se jako

nejlepsi mu piedchazet.
Prevence na osobni urovni

Pokud mluvime o prevenci syndromu vyhofeni je na misté popsat v prvé fadé
nastroje, které mizeme sami U¢inné vyuzit, abychom se burnoutu vyhnuli nebo alespori
snizili jeho pusobeni. Kopfiva (2011, str. 100-101) mezi tyto nastroje fadi Zivotni styl,

mezilidské vztahy a pfijeti sebe samého.

Pokud se tyka prevence na strané jednotlivce a osobni roviny, tak Kiivohlavy
(1998, str. 73) za nejdulezitéjsi predpoklady povazuje spravné nastaveni vnimani okolniho
svéta, pocit smysluplnosti vlastniho zivota a prace, vhodné nastaveni odpocinku, relaxace
a volnocCasovych aktivit a socialni oporu v nasem okoli. Dale uvadi celou fadu dalSich

konkrétnich opatieni (neklast na sebe pfiliSné naroky, naucit se fikat ,NE!*) stanovit si

2

priority, planovat, dodrzovat prestavky v praci, vyvarovat se negativniho mysleni aj.).
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Prevence ze strany zaméstnavatele

Jako moznost prevence na strané organizace lze jmenovat kromé supervize také
opatfeni tykajici se vétS§iho povédomi o syndromu vyhoteni (seminafe, Skoleni) vytvoreni
ptijemného pracovniho prostiedi, odpovidajici financni ohodnoceni, odpovédny vybér
zaméstnancu a diraz na jejich osobni rist a spoluprace v tymu, zvyseni podilu pracovniku
na fizeni a rozhodovani, ale také napt. kvalitni management. Je tfeba mit na paméti, ze

vhodné zvolena a uptfimna pochvala mnohdy dokéaze vice nez finan¢ni prémie.

Odborna literatura v tomto ohledu nabizi fadu piikladi a clenéni, Kiivohlavy
(1998, str.30) napt. dale rozliSuje tii oblasti, vnichz je tfeba pfijimat opatfeni

k pfedchazeni stresu ¢i vyhoteni:

» organizace prace — co nejpiesnéjSi vymezeni ocekavani od jednotlivych
pracovnikl, pracovni ukoly musi byt realizovatelné, disledna zpétna vazba,
flexibilita, kompletizace (snaha umoznit pracovnikovi délat, pokud mozno ,,celou”
préci, nikoli jen dil¢i ¢innosti), uznani,

» uprava pracovnich podminek - wuvolnéni zcentra napéti, oprosténi od
administrativniho a byrokratického balastu, zjednoduSeni pracovnich postupt,
obohaceni prace, spoluprace,

» uprava pracovisté — vytvoreni pocitu soukromi na pracovisti, ochrana proti
okolnimu ruchu, vhodné svétlo a teplota, moznost individudlni upravy pracovniho

prostiedi.

Zameéstnavatel by také mél pochopit, Ze rozvinuti syndromu vyhoteni ma zasadni
vliv na pracovni vykon zaméstnance a na jeho moznou pracovni neschopnost, coz ma

negativni ekonomické dusledky pro celou organizaci.

Kebza, Solcova (2003, str. 19) k tomu uvad&ji: ,,V zdjmu organizaci je proto
v popredi jejich zdjmu rozvoj programii, které jsou zaméreny na osobni rozvoj, pracovni
poradenstvi, vycvik v profesnich dovednostech, tymovou spoluprdci, zvySeni podilu
pracovnikii na rizeni.

Prevence syndromu vyhoreni v pomahajicich profesich

Kiivohlavy (2012, str. 92) tika: ,,Co délat, aby nas ohen nevyhasl? Prikladat."”

Prikladanim muazeme myslet pravé jednotlivé druhy prevence. Prevenci lze rozdélit na tfi
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urovné: primarni, sekundarni a terciarni. Na urovni primarni prevence se jedna
o intervenci, dfive nez né&jaky problém, v naSem piipad€ vyhoteni, propukne. Zakladnim
principem této urovné je rozvijeni védomosti, puisobeni vzdélani, vychovy a osvéty.
Sekundarni prevence ma zabranit prohlubovani jiz vzniklého negativniho stavu. Je tedy
urCena pifimo ohrozenym jedincim nebo rizikovym skupinam. Terciarni prevence je pak

takova prevence, ktera se snazi zabranit pfipadnym recidivam (BaStecka, 2003, str. 21).

Ktivohlavy (1998, str.74) déli moznosti prevence syndromu vyhoteni na dvé
slozky. Prvni slozku nazyva interni individualni moznosti prevence (psychicka turoven),
jejiz nejdulezitéjsi Casti je smysluplnost ziti. Pod timto pojmem si pfedstavujeme smysl
naSeho zivota na pozadi prostfedi. S tim souvisi 1 U€elnost Cinnosti. Vyvijime né&jakou
cinnost, protoze nam dava smysl a ta cinnost pro nas ma urc¢itou hodnotu. A praveé hodnota
je dalSi casti interni prevence. Je ziejmé, ze tato prevence ma blizko k riznym

nabozenstvim, kde ma hledani smysluplnosti zivota nezanedbatelné postaveni.

Druhé slozka prevence je zaméfena na externi vlivy, hlavné pak na socialni oporu
v ramci socialnich siti. Je prekvapivé, jak vyrazné vznik syndromu ovliviiuje 1 uprava
pracovisté. Tento externi vliv ma pro pomahajiciho velky vyznam. Je prokazéano, ze
velikost prostiedi, hluk nebo naptiklad svétlo ovliviiuji vznik a rozvoj syndromu vyhoteni

(Kiivohlavy, 1998, str. 89).

Stibalova (2010, str. 21) uvadi stejné jako vyse Kiivohlavy (1998, str. 75), ze
hlavnim faktorem prevence syndromu vyhotfeni je nalezeni smysluplnosti pracovni
Cinnosti. Dale jesté pridava dva faktory, jimiz jsou ziskani a prevzeti profesionalni
autonomie a opory a vytvoreni piirozeného vztahu k praci a dalSim zivotnim aktivitam.
Dale dopliuje, ze spravna organizace vlastniho Casu a pestrost Cinnosti pusobi jako

protektivni faktor takeé.

Z uvedeného vyplyva, ze se kazdy pracovnik, ne pouze pomahajici pracovnik, musi
prevenci syndromu vyhoteni vénovat sam. Je na kazdém z nas najit si smysluplnost zivota
a radovat se z pozitivnich emoci a pfijemnych pocitd. Kdyz tyto pocity a emoce
,,pfeznackujeme na normalni, zatne nas pohlcovat unava a beznadéj. Hajek (2006, str.
100) ve své knize uvadi, ze je potreba, zvlasté pak v pomahajicich profesich, dbat na tzv.

mezilidskou ekonomiku.
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Znamena to, ze nesmi dlouhodobé pfevazovat , davani“ nad ,branim®, protoze
prave tato nevyvazenost vede k pocitim vycerpani, nezajmu a cynismu, od kterého je jen
kricek k syndromu vyhoteni. Pokud v praci vydavame energii na pomoc jinym, zabyvame
se jejich trapenim, musime si své energetické zasoby také dopliiovat v podobé lasky,
vzajemnosti, porozuméni a klidu. Takovéto situace vSak nepiijdou samy a pomahajici se

musi intenzivné snazit je vyhledavat.

Hajek (2006, str. 101) dale uvadi, jak je dulezité, aby nam nezhasly tzv. tfi
kontrolky Sté€sti. Méli bychom se umét radovat ztoho, ze se ndm néco povedlo, me¢li
bychom se na néco t&sit a mélo by nas néco bavit. Pro tyto tfi slozky je pouzita praveé
metafora kontrolek §tésti. Tyto slozky neboli kontrolky bychom si méli uvédomovat kazdy

den, neni tfeba Cekat na dovolenou ¢i na Vanoce.

Je na kazdém jedinci, jak se k prevenci syndromu vyhoteni postavi. Nikdo by vsak
nemél spoléhat na nedotknutelnost, a tak by mél radéji vénovat této prevenci nalezitou
pozornost. Velky daraz je kladen na prevenci na psychické trovni, tam také sméfuje
vétsSina vySe uvedenych preventivnich rad. Dal$i radou ¢i doporucenim je sebevychova
a sebepoznani. Pomoci sebereflexe mizeme 1 my poznat sva slaba mista
a nedostatky. Maskovani téchto nevyteSenych a Casto neuvédomovanych mist nasi mysli
pomoci pomahéani nas pak stoji daleko vice sil, nez pfiznani si svych nedokonalosti

(Géringova, 2011, str. 67).

Se sebevychovou souvisi i soustavné vzdelavani, které se muze stat velmi dilezitou
soucasti ochrannych faktorti syndromu vyhoteni. ,,Kdo se miiZe profesionalné vyvijet, tak

nevyhori.*“ uvadi Schmidbauer (2008, str. 225).

Sebereflexi vystizné popsala Vavrova (2012, str. 136) jako proces, pii kterém na
jedince pisobi podnéty z vnéjsiho prostredi, které on komparuje s jim vytvofenymi obrazy
0 sobg, svém pracovnim vykonu a postupu. V ramci komparace se nad témito jevy zamysli
a své obrazy koriguje a pretvari. Pokud je sebereflexe uspésna, dojde u jedince ke zméné
hodnot a chovani. Zména chovani vsak mize nastat jen tehdy, kdyz si pracovnik dokaze

ptiznat své nedostatky a je ochoten pracovat na jejich odstranéni.

V prevenci syndromu vyhofeni na socialni urovni se klade nejvétsi diraz na

socialni oporu. Ta ma nejvétsi vliv v rodiné a v zaméstnani. Dulezita vSak je i opora
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v ramci traveni volného ¢asu a pratelskych vztahtl (Kebza, Solcova, 2003, str. 18). Kazdy
zname ten pocit, kdy nemame radostnou naladu, ale pravé rodina nebo piatelé nam
pomohou tento nepiijemny stav piekonat. Proto rodina a okruh pratel ptsobi jako dalsi

protektivni, ochranny faktor.

Mezi dalsi prevence na socialni urovni, které jsou v tomto ptipadu zejména v zajmu
zaméstnavatele, uvadi Kebza a Solcova (2003, str. 19) uzivani programti osobniho rozvoje,
profesni poradenstvi a vycvik v profesnich dovednostech. V zaymu zaméstnavatele proto,
ze postizeni jednoho pracovnika syndromem vyhofeni znamenéd rozpad systému a jisté
rozpaky ostatnich. Spokojeny pracovnik podava lepsi vykony a spokojeny kolektiv je to

nejlepsi, co mize zaméstnavatele potkat.

Jisté je také dulezité nezanedbavat kvalitni a dlouhodobou pfipravu, ¢imz myslime
vzdélavani, a hlavné praxi s klientelou. Gulova (2011, str. 41) uvadi, ze az po péti 1étech
praxe a feSeni pripadu se jedinec v té urcité profesi zaCne orientovat. Supervize, dusevni
hygiena a poznani systému zvladani stresovych situaci jsou preventivni faktory, na které

nemuzeme zapomenout.

3.1.8 Dusevni zdravi a duSevni hygiena

Zakladem duSevniho zdravi je posilovani pozitivnich citd, nalad a mySleni, které
vytvareji podklad pro lep§i zvladani zatézovych situaci. Diky péstovani a posilovani
kladnych, pozitivnich nalad a citd jsme schopni vytésnit protichiidné negativni emoce,

které jsou zdroji stresu (Bartova, 2011, str. 70-71).

Zakladnim kamenem v péci o dusi je pozitivni mySleni. Se slovem hygiena ma
vétsina z nas spojenou vecerni nebo ranni hygienu, tedy hygienu télesnou. Stejné tak, jako
dbame o své télo a tim ho chranime pfed nemocemi, je tieba dbat i o nasi duSevni stranku.

I tu je potieba chranit pfed nebezpecim, tedy 1 pfed duSevnimi nemocemi.

Dusevni hygienu pak popisuje Micek (1984, str. 9) jako soubor urcitych rad
a pravidel, které slouzi k udrzeni, prohlubovani nebo znovuziskani duSevniho zdravi, tedy
psychiky bez jakékoliv nemoci a naruSeni. Mezinarodni definice zdravi zdaraziuje
vyvazenost a pohodu na urovni biologické, psychické, socialni, spiritualni a ekologické.
Dusevni zdravi je tedy soucasti celkového lidského zdravi. Je proto vhodné ptijmout

duSevni hygienu jako urcity zivotni styl, ktery zaujima misto primarni prevence dusevnich
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onemocnéni, mezi néz fadime 1 syndrom vyhoteni. Jedna se o posilovani psychické
kondice a odolnosti vii¢i zatézovym situacim, ktery Takacz a kol. (2015, str. 175) definu;ji
jako ,,...soubor poznatkii, pristupu, pravidel a postupi, které umozZiuji efektivni
predchazeni nadmérné zatézi, pripravuji jedince na jejich zvladani a minimalizuji jeji
devastujici dopady.

Dusevni hygiena je primarné zamétrena na duSevné zdravé osoby, je tedy nastrojem
primarni prevence. Zabyva se vSak i lidmi, kteti se pohybuji na hranici dusevniho zdravi
a nemoci, lidmi s naruSenou psychickou rovnovahou. Témto lidem nabizi pomoc v ramci
sekundarni prevence, tedy zabrafiovani prohloubeni poruchy. Rozdil mezi psychoterapii
a dusevni hygienou na této urovni pak je ten, ze duSevni hygiena zabraniuje prohlubovani
problému a nezamétuje se na jeho odstranéni, coz je v kompetenci pravé psychoterapie

(Kfivohlavy, 20009, str. 144).

Podstatu dusSevni hygieny tvoti udrzovani psychického zdravi. Na dusevni hygienu
se viak mizeme divat zraznych Ghld. Kebza a Solcova (2003, str. 20) vidi jako
nejdulezitéjsi zasadu duSevni hygieny pro profesionaly pracujici slidmi vytvoreni
a udrzeni odstupu od klienti. To neznamena nevytvoreni vztahu, ktery je v pomahajicich
profesich dilezity, ale znamena to jen urCitou ochranu pomahajiciho. Ta se uskuteCiiuje
pomoci izolace, rozliSenim profesionalniho pfistupu ke klientim a pfistupu k ostatnim
lidem, pomoci sémantického odosobnéni. Tehdy pomahajici bere klienta jen jako kauzu

pomoci intelektualismu, kdy pomahajici mluvi o klientovi bez emoci a osobniho pfistupu.

Tato skuteCnost je zdanlivé v rozporu s koncepci poméhajicich profesi. Je vSak jen
protektivnim faktorem pravé pred vyhofenim a jinymi duSevnimi onemocnénimi. Pod
pojem duSevni hygiena“ patfi né€kolik procest, které jsou dulezité pro udrzeni
psychického zdravi. Jednim z nich je adaptace — pfizptsobeni se néemu. Cilem tohoto
procesu je zvladnuti zivotnich udalosti na adekvatni urovni. S tim souvisi také otazka
sebeovladani a studium maladaptace — selhani v procesu pfizpisobeni (Kfivohlavy, 2009,

str. 144).

Kfivohlavy (2009, str. 146) uvadi 1 dal§i procesy, a to proces sebevychovy
a sebepoznani, dovednost autoregulace chovani a emoci ¢i proces relaxace. Relaxaci

bychom mohli zaradit i do okruhu technik zvladani zatézovych situaci, kde jde o rizné
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zpusoby uvolnovani psychického napéti — tedy dalsi z preventivnich strategii syndromu

vyhoteni.

Pfi tématu duSevniho zdravi nardzime na urcité biopsychosocialni faktory, které
k dusevnimu zdravi pfispivaji, nebo jej naopak nic¢i. Uveédoméni si téchto faktord
vyznamnym zpusobem pomaha naptiklad 1 v prevenci syndromu vyhoteni.
Biopsychosocialni faktory podporujici, udrzujici a posilujici dusevni zdravi jsou napiiklad
socialni opora, prevence ztraty nadSeni, cviCeni paméti ¢i pohybova aktivita a jiz
zminiovana duSevni hygiena. Faktory s opacnym ucinkem, tedy poskozujici a nicici zdravi,
pak jsou stres, drogy, alkohol a koufeni, pfejidani ¢i nehody a urazy (Kfivohlavy, 2009,
str. 166).

3.1.9 Zvladani zatézovych situaci

Do stresovych situaci se dostavame kazdy den, avSak vyhofeni je dusledek
dlouhodobého pisobeni stresu, ¢i neefektivniho zvladani stresovych situaci. Co je to
vlastné stres a kde se toto oznaceni vzalo? Ceské slovo stres bylo piejato z anglitiny, kde
vyraz ,stress “ znamena tlak, ¢i zat€z. Puvodni vyznam slova ,,stress “ v§ak neznamenal to,
co si pod nim vétSina lidi predstavi dnes. Stres ve vyznamu tlak ¢i zatéz byl vyuzivany
hlavné v geologii. VSak ani zde, v anglickém jazyku, nema slovo ,,stres “ ptivod. Latinské
slovo ,, stringere “, jez bylo ¢asem piejato do ostatnich jazykd, znamenalo ,,utahovat “ nebo
také | stahovat“. Do nynéj§iho pojeti pak fyziolog Hans Seyle zavedl tzv. rozmér stresu,
tedy rozdéleni stresu na dva protipoly, kde je oznaCeni ,,distres“ pro negativni ptasobeni

stresu a eustres “ pro kladné puasobeni stresu (Bartova, 2011, str. 10).

Stres neni jedinou zatézovou situaci. Vagnerova (2012, str. 48-54) uvadi déleni
zat€zi z hlediska jejich vzniku a moznych nasledkd na frustraci, konflikt, stres, trauma,
krizi a deprivaci. Pisobeni téchto zatézi vede k naruseni rovnovahy a v dusledku toho pak
ke zméné prozivani, uvazovani a chovani. Frustrace je nemoznost dosazeni uspokojeni
urcité subjektivné dulezité potfeby. Je to nahla a neoCekavana ztrata nadéje. Pravé nadéje
ma pro vznik frustrace velky vyznam. Kdo v nic dobrého nedoufa, nic neocCekéva,
zpravidla nemaze byt zklaman. Nesmime vSak frustraci, stejné€ jako stres, povazovat za
vyhradné negativni stav. I frustrace mize byt nastroj pro zdokonalovani osobnosti, protoze

praveé nedosazeni ocekavanych cilti nas nuti hledat nové cesty, jina feseni, a tim napomaha

30



k nasemu rozvoji. Na rozdil od frustrace, ktera svym zplisobem muiZze pomahat rozvoji
osobnosti, je trauma vylucné negativni stav. Trauma je zptsobeno néjakou nahle vzniklou

situaci a projevuje se pfevazné v emocni oblasti.

Jedna véc je zvladani stresovych situaci, kde Kiivohlavy (1998, str. 78) nabizi dve¢,
na prvni pohled velice jednoduché moznosti feSeni. Jednou z moznosti je ubrat na strané
stresord (stresor = pfiCina stresu), druhou z moznosti je pak pfidat na strané salutort

(salutor — moznost zvladat tézkou situaci).

Na druhé strané pak je zvladani ostatnich zatézovych situaci, které jsme uvedli
vyse. Miru odolnosti vic¢i t€émto situacim oznacujme jako ,frustracni toleranci®, v novejsi
literatufe je pak bézn&j§i vyraz , hardines™ i, resilience”. Jedna se o komplex
protektivnich faktort, které chrani ¢lovéka pred negativnim puisobenim onéch nepfiznivych
situaci. Tato resilience je vysoce individudlni — z&visi na vrozenych predpokladech,
vlastnich zkuSenostech, vyvojové urovni 1 na celkovém aktualnim stavu, navic se na ni

velkou mirou podili dostupna socialni opora (Vagnerova, 2012, str. 12).

Obecné bychom mohli obranné reakce na zatézové situace rozdélit na utok, utek,
coping a ostatni, ne pln& uvédomované obranné reakce. Utok a utdk jsou pochopitelné
reakce, které¢ se neprojevuji jen v reakcich na stres. Kdyz na nas zautoci zvife, bud’ se
s nim budeme prat, nebo uteceme. Stejné tak je tomu i na psychické Grovni. Utokem maze
byt agrese, tedy naptiklad obvinovani druhych, sebe sama, ale mize to byt i asertivita, tedy
schopnost zdravého sebeprosazeni. S touto reakci pfimo souvisi zvySena aktivita, tedy
vEtsi moznost vyfeSeni situace. Na druhou stranu unik mize byt popirani vzniklé situace,

¢i dokonce fakticky utek (Vagnerova 2014, str. 45).

Coping neboli copingové strategie popisuji Kebza a Solcova (2003, str. 5), jako
,,...repertodr vrozenych dispozic a dovednosti, které jedinec ziskal v priibéhu Zivota
v procesu stretavdni se s nejriiznéjSimi stresory.” Autofi tak uvadeji, ze osobnostni
charakteristiky hraji v té€chto strategiich nemalou roli, protoze je na nich zavislé hodnoceni

stresogennich situaci a nasledny vybér vhodné strategie.

Mezi ostatni, plné neuvédomované reakce na zatézové situace fadi Vagnerova

(2014, str. 46) nasledujici priklady:
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» popfeni — neumyslné prebirani informaci a neakceptovani téch, které jsou pro
jedince ohrozujici nebo nepfijemné,

» racionalizace — zkresleni skute¢ného piibehu, vysvétleni nepfiznivé situace jinym,
zdanlive logickym prehodnocenim.

» regrese — utok na vyvojove nizsi urovni chovani, nejcastéji odmitnuti samostatnosti
a zéavislost na okoli.

» identifikace — subjektivni posileni vlastnich hodnot ztotoznénim se s nékym jinym,
tim posileni sebevédomi a snizeni pocitu ménécennosti,

» substituce — nahrazeni nedostupného cile jinym, 1épe dosazitelnym,

» projekce — promitani vlastnich chyb a nazord do chovani druhych, ofekavani
takového jednani od ostatnich,

» rezignace — predcasné ukonceni snazeni z divodu dlouho plsobici zatéze.

Obrannych reakci na zvladnuti zat€zovych situaci, které¢ velkou mirou pfispivaji ke
vzniku a vyvoji syndromu vyhoteni, je nekolik. Cast z nich je reakci védomou a €ast z nich
nevédomou. Z hlediska prevence burnoutu je dobré poznat tyto reakce a naucit se s nimi

pracovat.

3.1.10 Lécba

Jak jiz bylo uvedeno, je lepsi disledkim syndromu vyhoteni predchazet, nez je
1éCit. Jeklova s Reitmayerovou (2006, str. 23) predkladaji nekolik podminek, které je nutno
splnit, aby mohla byt terapie uspé€sna. V prvé fade je nutné, aby si Clovek, ktery se do stavu
vyhoteni dostane, tuto skuteCnost uvédomoval. Dalsi podminkou uspéchu je ochota
postizeného jedince délat néco se svym stavem, aby mél dostateCnou motivaci k uzdraveni
a piijal zodpovédnost za tento proces. Za neméné dualezité povazuji autorky také vytvoreni
vhodnych podminek pro ozdravny proces ze strany zameéstnavatele a kvalitni zazemi

v osobnim zivoté.

Velmi podobné podminky akcentuji i dali autofi (napt. Kebza, Solcova, 2003,
str.5), zeyména pokud se tyka v€asného uvédomeéni si problému a ochoty jej feSit. Stejné
jako u ostatnich nemoci, 1 zde plati, ze ¢im dfive se problém zacne fesit, tim I1épe. Podobné
je tomu i v pfipadé uvédoméni si problému samotného, nebot Casto se stava, ze fada

pracovnikd v prvotni fazi podcefiuje pfiznaky syndromu vyhoteni a problémy zpozoruji az
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v pokrocilejsi fazi, kdy se feSeni stava zpravidla obtizné&j§im, a tudiz i1 nakladné&jSim. I zde
plati, ze ¢im pozdé&ji se jedinec zacne problémem zabyvat, tim spiSe bude potfebovat

odborné pomoci.

V odborné literature l1ze nalézt tzv. tfi zakladni pilife terapie syndromu vyhoteni

(Vollmerova, 1998, str. 152-153):

» relaxacni techniky — Hartl a Hartlova (2010, str. 69-72) popisuji relaxaci jako opak
stresu a chapou ji jako prevenci mnoha psychickych i télesnych chorob (2010,
str. 495), Stock (2010) uvadi 6 druhi relaxace (autogenni trénink podle Schultze,
uvolnéni svalt podle Jacobsona, asijské techniky, hypnozu, techniku bd€lého snéni
a tzv. biofeedback neboli biologickou zpétnou vazbu. relaxace pfitom neni zadna
véda, vzdyt za jednu z nejucinngjsich a nejpfirozenéjsich relaxaci byva povazovan
i obycCejny spanek;

» psychoterapie, kterou definuji Hartl s Hartlovou (2010, s. 488) definuji
psychoterapii jako ,, ... /éCeni duSevnich chorob a hranicnich stavii psychologickymi
prostredky, to je slovem, gestem, mimikou, mlcenim, pripadné upravou prostredi.
Je to jednim zucinnych zpiisobu psychické pomoci, pldnované, promyslené
a provadené odborniky.” Kebza se Solcovou (2003, str. 18) spatfuji hlavni zdroj
téchto psychoterapeutickych zdroja v existencionalni psychoterapii;

» farmakoterapie, tedy 1éCba pomoci 1€k, a prestoze fada psychickych poruch je za
pomoci medikamenta 1éCitelna, v pfipadé burnoutu to neplati a medikamenty zde
hraji pouze podptrnou roli, kdy lze za pomoci 1éCiv pouze tlumit symptomy

syndromu vyhofeni.

V pokroc€ilém stadiu se postizeny nevyhne odborné pomoci klinického psychologa
nebo psychoterapeuta. Pii odborné 1écbé syndromu vyhofeni se cCasto vychazi
z existencialni psychoterapie, kterd se snazi pacientovi pomoci vyrovnat se s otazkami
o smyslu zivota, svobody, odpovédnosti Clovéka apod. Jestlize problémy postizeného
dosahly jiz takové podoby, Ze jedinec nemuze spat, je apaticky, trpi depresi, probiha 1écba

té2 s pomoci antidepresiv (Kebza, Solcova, 2003, str. 12).
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3.2 Pracovni spokojenost

,Pracovni spokojenost”, ,kvalita pracovniho zivota“, ,spokojenost v praci (Ci
s praci)“, to jsou pojmy casto se vyskytujici jak v béznych rozhovorech, tak odborné
literatufe. Na prvni pohled se muZze jednat o razné terminy pro tutéz veli¢inu, nicméné
autori literatury tyto pojmy cCasto odliSuji. Dokonce i pracovni spokojenost jako takova je
chapana v dnesni psychologii nejednotn& a existuje nékolik pojeti. Uvodem této kapitoly
bude tedy vymezen pojem pracovni spokojenost a nastinéno né€kolik pfistupt vybranych
autori. Bude zde predstaveno také nekolik priklad nejznaméjSich teorii pracovni
spokojenosti, faktory, které ji ovliviiyji a struéné zde budou uvedeny metody meéfeni

pracovni spokojenosti.

3.2.1 Vymezeni pracovni spokojenosti

Organ s Batemanem (1991, str. 340) vymezuji pracovni spokojenost jako ,, ... postoj
k praci jako k celku a k jednotlivym jejim komponentdam, jimz jedinec prisuzuje urcitou
vahu nebo vyznam. “ Ponékud odliSnou definici predkladaji néktefi jini autofi, napt. Locke
(1969, str. 316), ktery ji povazuje za ,, ...prijemny nebo pozitivni emociondlni stav, ktery
vychazi z prace samotné nebo z pracovnich zkuSenosti“, a zduraziuje dale prvek jeji

2

meéfitelnosti, kdyz definuje miru pracovni spokojenosti jako ,,...rozdil mezi ocekdvanou

¢

a skutecnou pracovni situaci nasobeny mirou vyznamnosti daného rozdilu. ‘

Rozdil mezi uvedenymi citacemi odrazi rozdil v nahlizeni této problematiky
jednotlivymi autory. Zatimco néktefi z nich chapou pracovni spokojenost jako souhrnny
postoj, jini kladou ddraz vice na emocionalni stranku véci. Tohoto rozdilu si v§ima
i Kollarik (1986) a dodava, ze neni neobvykla ani kombinace obou téchto pohled. Podle
tohoto Clenéni bychom pak zfejmé prvné jmenovanou definici (Organ, Bateman) tadili
spiSe k ndzorové vétvi chapajici pracovni spokojenost jako souhrnny postoj, zatimco

Lockeho definice akcentuje, ba pfimo obsahuje, emocionalni prvek pracovni spokojenosti.

Nazveme-li predstavené ¢lenéni dvojuroviiovym (emocionalni stav na strané jedné,
postoje na stran€¢ druhé), mizeme konstatovat, ze v literatufe lze dohledat i viceuroviiové
pohledy. Jako ptiklad muze byt uveden americky profesor managementu Luthans (2010,

str. 114), ktery vymeuzil tf1 dimenze, v nichz se projevuje pracovni spokojenost jako:

1. emocionalni odpoveéd na pracovni situaci,
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2. reakce na naplnéné, ¢i nenaplnéné ocekavani, které jedinec ve vztahu k praci
a pracovnim podminkdm ma,

3. jev, ktery vyjadiuje nékteré vzajemné spjaté postoje.

Ke dvéma jiz pfedstavenym rovinam tedy autor pridava dalsi dimenzi, a to reakci
daného jedince na naplnéni, ¢i nenaplnéni ocekavani, kterd si jedinec ke svému

pracovnimu mistu vytvafi.

Kollarik (1986, str. 174) se vedle vyznamu predmétného pojmu zabyva i obsahovou
strankou véci, kdyz rozliSuje spokojenost v praci a spokojenost s praci. Zatimco
spokojenost s praci se v tomto smyslu vaze ke konkrétni ¢innosti a jeji narocnosti, pfipadné
danému pracovnimu rezimu a spoleCenskému ohodnoceni, pojem spokojenost v praci je
obsahové §ir§i a zahrnuje faktory obecnéjSiho charakteru, jako napf. spokojenost se
zaméstnavajici organizaci, s pracovnim kolektivem apod., pfi¢emz toto pojeti pracovni

spokojenosti ziejme pievazuje.

Vedle vySe uvedeného je tfeba veénovat pozornost rovnéz rozdilu mezi pojmy
pracovni spokojenost a kvalita pracovniho zivota (Quality of Worklife — dale jen QWL).
QWL byva spojovana s vysokou urovni pracovni spokojenosti a lze ji chapat jako dasledek
pracovni spokojenosti, nebo naopak, jak piSe Dvotakova, ,pracovni spokojenost je
pojimdna jako jeden z mnoha vystupii kvality pracovniho Zivota, kterd oviiviiuje jak
spokojenost s praci, tak i spokojenost v jinych oblastech, jako je rodinny Zivot, volny cas,
socialni zivot, financni zajisténi apod. To znamend, Ze kvalita pracovniho Zivota je Sirsi
pojem a zahrnuje viiv pracovisté na spokojenost s praci, spokojenost s mimopracovnimi
oblastmi Zivota a spokojenost s celkovym Zivotem, osobni Stésti a subjektivni pocit zdravi

(Dvortakova a kol, 2000, str. 41).

Na jiny rozmér pracovni spokojenosti upozoriiuji autoti Provaznik s Komarkovou
(2004, str. 83), ktefi ji spojuji s personalni vykonnosti organizace. Z tohoto hlediska ji 1ze

nahlizet dvéma pohledy:
» jako spokojenost s praci a pracovnimi podminkami, kdy plati, ze ¢im vétsi je
spokojenost zaméstnance, tim 1épe se podnik o své zaméstnance star4,

» pracovni spokojenost jako podminka pro efektivni vyuzivani pracovni sily, kde

je tfeba dale rozliSovat spokojenost vyjadiujici uspokojeni ze smysluplné prace,
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pocit naplnéni a radosti z vlastniho uplatnéni, a spokojenost ve smyslu ,,mn¢ to

staci®.

Jak je zfejmé, za bezmala stoleti zajmu o otazky pracovni spokojenosti prisli
akademici s fadou pojeti a definic. Tato prace si neklade za cil komplexni popis vSech
pfistupd, ani vybér jedné spravné definice. VSechny pfistupy maji svou hodnotu, nékteré
jsou vhodnéjsi pro psychologické discipliny, jiné mohou byt naptiklad uzitecné pro

management organizace.

Déa se vSak konstatovat, ze chapat pracovni spokojenost pouze jako emocionalni
odpovéd’ na nastalou pracovni situaci je ponekud kratkozraké, podobné ani postojové
hledisko nemusi byt vS§ezahrnujici. Komplexnéj§i uchopeni problematiky se proto zda byt
vystizn€j§im. Prikladem muize byt definice od Kollarika (1986, str. 21), ktery chape
pracovni spokojenost nasledovné: ,,..mnoharozmérny jev, ktery zahrnuje aspekty

¢

psychologické, ekonomické, sociologické, pravni, organizacni, pedagogické i zdravomi.

V podobném duchu, tedy jako subjektivni pocit jedince, ktery muze nabyvat
raznych podob (od potéSeni az po vyraznou nepohodu a nespokojenost), pfiCemz tyto
emocionalni stavy jsou vysledkem subjektivniho hodnoceni ¢lov€ka — hodnoceni prace,
kterou vykonava a dalSich faktord, které do této proménné vstupuji, je chapana pracovni

spokojenost i pro ucely této diplomové prace.

3.2.2 Nejznaméjsi teorie pracovni spokojenosti

Prestoze se definice a chapani pracovni spokojenosti v odborné literatufe Casto lisi,
je mozné rozdélit je do dvou Sirsich teoretickych pfistupt. Kritériem rozlisujicim tyto dva
pfistupy je to, zda je pracovni spokojenost chapana jako jednodimenzionalni nebo
dvoudimenziondlni jev, pfiCemz toto Clenéni vyustilo vtzv. jednofaktorové
a dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti. Vybrané teorie pracovni spokojenosti budou

predstaveny v této podkapitole.
Jednofaktorové teorie

Jednofaktorové teorie predstavuji tradicni pfistup k chapani pracovni spokojenosti.
Jejich podstatou je chapani spokojenosti a nespokojenosti jako krajnich mantinelt jedné
dimenze. Mira spokojenosti se zde pohybuje od stavu uplné spokojenosti po stav uplné

nespokojenosti, pfi¢emz dostatek spokojenosti vyplyva znedostatku nespokojenosti
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a naopak. Mezi t€émito dvéma veli€inami plati vztah pfimé uméry — vytvarenim lepSich
pracovnich podminek se bude mira spokojenosti zvysovat (Stikar a kol., 2003, str. 114).

Tento vztah lze jednoduse vyjadrit nasledujicim obrazkem.

Obrazek 1 Vztah spokojenosti a nespokojenosti jednofaktoroveé teorie

spokojenost nespokojenost

Zdroj: vlastni tvorba dle Stikara (1996, str. 102)

Mezi tyto teorie fadime nékteré motivaéné zalozené pristupy, jakymi jsou
Maslowova teorie potieb, Vroomova teorie, McClellandova motivacni teorie aj. Nekteré

z nich budou na nasledujicich fadcich struéné popsany (Stikar, 1996, str. 102-104).
Maslowova teorie potieb

Myslenka této teorie vychazi z presvédCeni, ze vznikne-li u jedince né&jaky
nedostatek, vyvola u n¢j potrebu, kterou se tento jedinec bude snazit uspokojit tak, aby
opét dospél do rovnovazného stavu. Podle této teorie, definované americkym psychologem
Abrahamem Maslowem, lze rozdélit potfeby do péti kategorii, uspofadanych hierarchicky
dle jejich vyznamu od zéakladnich fyziologickych potteb (potfeba jist, spat, dychat, aj.) az
po potiebu seberealizace (tedy sebenaplnéni, dosazeni svych cili, vyuziti svého
potencialu). Maslowovo clenéni potieb je Casto vyjadfovano pomoci tzv. Maslowovy
pyramidy potieb, kterou ilustruje obrazek ¢. 2. Maslow fika, ze nejdfive musi byt

uspokojeny potieby nizsi, aby se mohly projevit potieby v pyramidé€ vyse postavené.
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Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb

seberealizace

potieba uznani
potfeba lasky a naklonnosti
potieba bezpeci

zakladni fyziologické potfeby

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022 dle Maslow In Stikar, 2003

V oblasti pracovniho prostfedi mizeme mezi nastroje uspokojovani jednotlivych
urovni potfeb jmenovat napf. plat coby prostiedek uspokojovani zakladnich potieb,
pracovni smlouvu jakozto nastroj uspokojovani potieby bezpeci, fungujici a spravedlivy
pracovni kolektiv k uspokojovani potieby lasky, resp. naklonnosti, spravedlivé ohodnoceni
a pochvala coby nastroj uspokojeni potfeby uznani a piilezitost k dalSimu vzdélavani
arozvoji muze pomoci k uspokojeni potieby seberealizace. Maslow zaroven povazuje
potfebu seberealizace za neuspokojitelnou, coz doklada jeho vyrok ,, Objevite-li
spokojeného zaméstnance, zmérte mu tep. Nejspis uz totiz nedycha. “ (Rymes, Stikar, 2009,
str. 133). Maslow dale predpoklada, ze ke spokojenosti zaméstnance vede prave ta prace,

ktera mu poméha uspokojit vétsinu potieb jeho pyramidy (Stikar, 2003, str. 104).
Vroomova teorie

,, Podstatou Vroomovy teorie je, Ze silu motivu k provddeéni urcité cinnosti ovlivituje
Jednak velikost ocekavani realného dosazeného cile, jednak samotna pritazlivost, hodnota
tohoto cile “, vystihuje podstatu této myslenky ve svém dile Stikar (1996, str. 95). Podobng
chépou tuto teorii 1 Provaznik s Komarkovou (2004, str. 105), podle kterych plati, ze ¢im je
pro jedince oc¢ekavany vysledek pfitazlivejsi a s tim, jak se zvySuje pravdépodobnost jeho

ziskani, zintenziviiuje se usili vynalozené k jeho dosazeni.

Vroom v této teorii tedy vychazi ze vztahu valence (tedy pfitazlivosti cile,

subjektivni hodnoty vysledku) a pravdépodobnosti, s jakou bude cile dosazeno.
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Arnold a Randall (2016) ve své publikaci tvrdi, ze teorie ocekavani v manazerské

praxi znamena snahu o splnéni tfech podminek:

» ocekavani (zaméstnanci citi, ze maji schopnosti na kvalitni splnéni své prace),
» instrumentalita (kdyz zameéstnanci podaji dobry vykon, budou odméneéni),

» pritazlivost (vnimani atraktivnosti odmén za Gsp&sné splnény vykon).

Plati pfitom, ze pracovnik bude svou ¢innost vykonavat tim usilovnéji, pokud bude
predpokladat, Ze tato jeho snaha povede k zZadoucim vysledkim. Pokud tato snaha bude
uspéSna a pracovnik dosahne svého cile, ovlivni tato zkuSenost i jeho dal§i pracovni
vykony. Zaroven se tento uspéch i oCekavani projevi na pracovni spokojenosti daného

jedince (Tureckiova, 2004, str. 63).
Dvoufaktorové teorie

Na rozdil od jednofaktorovych teorii, dvoufaktorovy pfistup rozlisuje dva
proménné faktory ovliviiujici pracovni spokojenost a nespokojenost. Jedna se o tzv. vnitini

proménné (motivacni faktory) a vnéj§i proménné (hygienické faktory).
Herzbergova teorie

Wagnerova (2008, str. 14-15) pise ve své publikaci Hodnoceni a fizeni vykonnosti,
ze Herzbergova teorie vychazi z predpokladu, ze spokojenost je ovliviiovana odliSnymi
skupinami faktori, pfiCemz nepfitomnost nékterého znich neplsobi na druhy pdl
spokojenosti/nespokojenosti. Kollarik (1983, str. 176) jako piiklad tohoto principu uvadi

plat, ktery dle autora vyrazné prispiva k nespokojenosti, ale neovliviiuje pfili§ spokojenost.

Mezi motivacni faktory, které se tykaji obsahu pracovni Cinnosti, patfi napf.
uspéch, uznani, prace samotna, zodpovédnost, moznost kariérniho rastu, aj. Tyto podnéty
ptimo ovliviiyji vykonnost a motivaci. Mezi hygienické faktory (nesouvisi s naplni prace,
nybrz s okolnim prostfedim) fadi autofi pracovni podminky, jistotu prace, firemni politiku
a legislativu, zpusob fizeni spoleCnosti, vztahy na pracovisti apod. Vné&jsi faktory pak
v otazce pracovni spokojenosti pusobi jako prevence pracovni nespokojenosti. Znamena to,
ze pokud jsou pfiznivé, zaméstnanec neni v praci nespokojeny. Kdyby vsak byly vysoce
pozitivni, nemusi vést automaticky ke spokojenosti zaméstnance. Pro spokojenost musi

dojit k piiznivé stimulaci motivagnich faktora (Stikar, 2003, str. 47).
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S tim koresponduje i tvrzeni Provaznika s Komarkovou (2004. str. 25), ktefi fikaji,
ze ,,...zatimco nékteré skutecnosti (faktory hygienické) maji potencidlni viiv pouze na
charakteristiky pracovni spokojenosti, jiné skutecnosti (motivatory) ovlivimji jak miru

¢

pracovni spokojenosti, tak urover a zaméreni pracovni motivace,

Kollarik (1979, str. 102-104) oddéluje spokojenost od nespokojenosti, které se
podle n¢ho vzajemné nedopliiuji, tzn., ze kazda ze skupin faktort se vaze pouze k jedné
oblasti pusobeni a neovliviluje oblast druhou. Zaroven se ale pfitom nejedna o jevy
protikladné, nebot’ protikladem maximalni spokojenosti neni v tomto pfistupu maximalni

nespokojenost, nybrz minimalni spokojenost.

Na druhou stranu Bélohlavek (1996, str. 176-177) nahlizi na problematiku z trochu

jiného uhlu a popisuje dva existujici typy faktord, které ovliviiuji pracovni motivaci:

» hygienické faktory,

» motivatory.
Vngjsi faktory (hygienické) mezi néz zarazuje:

plat a prémie,
motivacni bonusy,
pracovni prostiedi,
vztahy na pracovisti,

komunikace,

YV V. V V V V

bezpeci.

Faktory vyvolavajici spokojenost (motivatory) mezi néz zarazuje:
uspech,

uznani,

obsah prace,

delegovani,

rozvoj kariéry,

YV V. .V V V V

vzdélavani zaméstnancu.
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3.2.3 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost zameéstnanct neni pevné€ dany a neménny stav. Kazdy clovek
ma mnoharozmérnou strukturu spokojenosti skladajici se ze subjektivné prozivanych
emoci a vztahti. Celkovou spokojenost ¢i nespokojenost jedince tak nelze vyjadrit jako

soucet dil¢ich skuteCnosti, ale zavisi na tom, jak jsou pro n€j subjektivné dalezité.

Kocianova (2010, str. 34) tvrdi, ze pokud se u ¢lovéka dostavuje pocit naplnéni
z prace, je pro n& zdrojem uspokojeni a zivotni energie. Pracovni spokojenost
zaméstnancu se promita v jejich pozitivnim postoji jak k praci, tak i k organizaci. Zasadné
ovliviluje kvalitu pracovniho vykonu a loajalitu zaméstnanci. Také se promita do
spokojenosti zakaznikti. Tato spokojenost je soucasti celkové Zivotni spokojenosti
zaméstnancu. Tyto faktory bychom mohli povazovat za faktory vnitini, protoze jsou pevné
spojeny s osobnosti daného ¢lovéka. Vedle vnitinich faktora 1ze rozliSovat i faktory vnéjsi,
které nezavisi na chovani ¢i prozivani jedince.

Zde je nutno podotknout, ze existuje cela fada faktord ovliviujicich pracovni
spokojenost. Autofi odborné literatury takové faktory cleni z mnoha rtznych hledisek,
nicméné zde predstavené jednoduché rozliSovani vnitinich a vnéjSich faktort Ize
povazovat za zakladni a pro ucely prace dostaCujici. Toto Clenéni predklada tada autord,
mezi nimi napf. Stikar (2003, str. 115-117), ktery jako zastupce jednotlivych kategorii
uvadi:

Vnéjsi faktory:

prace samotna,

plat nebo mzda,

moznosti kariérniho ristu,
fyzické pracovni podminky,

nadfizeni,

YV V. .V V V V¥V

spolupracovnici.

Vnitini faktory:

Y

veék

2

Y

pohlavi,

» vzdélani,
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rodinny stav,
pracovni zkuSenosti,

profesionalni urove,

Y V VYV V

intelekt a soubor schopnosti.

Celkovy seznam faktort ovliviiyjicich pracovni spokojenost je podle autora velmi
obsahly a jejich dilezitost a poradi je do zna¢né miry individualni v zavislosti na

okolnostech, které podle Stikara (2003, str. 88-96) tvoii:

» specifika prace v urCitych oblastech spoleenské praxe (vzajemné odlisnosti oborti),
» odlisnost jednotlivych profesi a prostiedi, kde jsou vykonavany,

» individualni zvlastnosti a preference (rozdily v dileZitosti zivotnich postojt).

3.24 Metody méreni a zkoumani pracovni spokojenosti

Provaznik s Komarkovou (2004, str. 89) kladou ve své knize diraz na dilezitost
preventivnich analyz pracovni spokojenosti. Vedeni organizace by se dle autord mélo
zajimat o postoje a nazory zameéstnancu a adekvatné na n€ reagovat z praktickych divodu,
nebot’: ,, ...jakdkoliv opatieni ve vztahu k zaméstnanciim je nutno pripravovat se znalosti
soucasného vychoziho stavu, a po provedenych zméndch opét znovu ziskat zpétnou vazbu

)

o dutsledcich, které opatieni prinesla.’
Cilem méfeni urovné pracovni spokojenosti je naopak ziskat vyhranéné pozitivni ¢i
negativni vypovedi a na jejich zakladé ovéfit prevazujici trend pracovni spokojenosti ¢i

nespokojenosti pracovnika v urcité organizaci.
K nejc€astéji pouzivanym metodam dle Vyrosta a Slameénika (1998, str. 50) patfi:

dotaznikova metoda,
metoda kritickych udalosti,

metoda rozhovoru,

Y V VYV V

metoda zjistovani tendenci k ¢inam.

Pokud se tyka prvné jmenované metody, jeji forma zavisi zejména na potrebach
vyzkumu. Jsou-li pro ucely vyzkumu pozadovéna kvalitativni data, tzn. hluboké pochopeni
problému, je lep§i volit fizené Ustni dotazovani. Naopak v situacich, kdy postacuji data

obecnéj§iho charakteru, nebo kdy je zkoumany jev jednoduchy ¢i jiz ¢aste¢né€ znamy, lze
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vyuzit pisemnou dotaznikovou podobu. Pisemné dotazovani zastupuje nejcastéji pouzivany
nastroj k ziskavani informaci pomoci odpovédi dotazovanych neboli respondenti. Mezi
prednosti zminéné metody se fadi nizsi cena, nemoznost pusobeni tazatele na odpovédi
dotazovaného a Casova flexibilita pfi vyplilovani dotazniku. Dotaznikové Setfeni s sebou

nese i urCité nevyhody. V pripadé dotaznikl je zvySené riziko nizké navratnosti a validity.

Dale neni zfejmé, jestli dotaznik vyplnila urena osoba a zdali méla na vyplnéni
patfi¢né podminky s minimem rusivych elementd, které by mohly mit negativni vliv na
vysledky Setfeni. Pro respondenty mohou predstavovat obtize uzaviené otazky, protoze jim
je nabizen vycet odpoveédi, ze kterych si musi vybrat. Nemohou tedy vyjadfit svij vlastni

nazor k dané problematice.

Ustni dotazovani dle Lorencové: ,,..vyZaduje kvalifikovaného tazatele. Pak Ize
situaci kontrolovat a tazatel muze navic odpovédi doplnit o vysledky svého pozorovani
reakci respondenta, miiZe se presveédcit, zda respondent pochopil smysl otdazky a zdroven
snizuje pravdépodobnost znehodnoceni odpovédi omyly pri zdznamu odpovédi.”

(Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 256).

Metoda kritickych udalosti je vyuzivana k ziskavani informaci o konkrétnich
pracovnich udalostech, které vzbuzuji spokojenost nebo nespokojenost u pracovnika. Dale
se uri pomoci obsahové analyzy zjisténych informaci hlediska, ktera jsou spoustéci

pozitivnich nebo negativnich piistupt zaméstnance (Stikar, 2003, str. 70-74).

Metoda interview se pouziva pro zjiStovani pracovni spokojenosti do veétsi
hloubky. Jedna se o velmi narocnou metodu z hlediska Casu 1 financi. Metodu pouzivaji
predevsim psychologové velkych firem, ktefi chtéji zjistit pti¢inu odchodu pracovnikt ze

spoleCnosti (Vyrost, Slaménik, 1998, str. 51).

Principem metody zjiSfovani tendence k ¢inim je vyjadieni respondenta kladné
nebo zaporné hodnoty na dotazovany vyrok. Vypovéd by se méla vztahovat jak k praci

jako takové, tak i ke spoleCnosti (Vyrost, Slaménik, 1998, s. 50-51).
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3.3 Hasi¢sky zachranny sbor CR

Jelikoz si tato diplomova prace klade za cil zkoumat syndrom vyhoteni
u piislusnikG Hasi¢ského zachranného sboru CR, je vhodné si na tomto misté profesi
hasici nejprve blize predstavit. Kazdy dnes vi, ze naplni hasi¢l je zejména haseni pozart,
méné je téch, kdo si dokazi v plném rozsahu piedstavit veskeré Cinnosti, které musi
piislusnici HZS CR denné vykonavat v ramci ochrany nas viech a jaké dovednosti ke své
praci musi zvladnout. V nasledujici kapitole bude proto blize piiblizen HZS CR, jeho
pusobnost, poslani a pravni ukotveni jeho povinnosti a kompetenci. Predstavena bude
rovnéz organizaéni struktura HZS CR, néktera specifika povolani hasi¢e a charakteristika

naplné prace jednotlivych typt pracovniki zkoumanych v praktické casti této prace.

3.3.1 HZS CR a legislativa

Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky, jednotky pozami ochrany zafazené do
plo§ného pokryti kraje jednotkami pozarni ochrany, poskytovatelé zdravotnické zachranné
sluzby a Policie Ceské republiky spoletné piedstavuji zakladni slozky tzv. integrovaného
zachranného systému. Ten je dale tvofen tzv. ostatnimi slozkami. Je upraven zdkonem

¢. 239/2000 Sb.

Samotny HZS CR je ziizen podle zakona &. 320/2015 Sb., ktery definuje HZS CR
jako ,, ...jednotny bezpecnostni sbor, jehoz zakladnim ukolem je chranit Zivoty a zdravi
obyvatel, Zivomni prostiedi, zvirata a majetek pred pozary a jinymi mimorddnymi uddlostmi
a krizovymi situacemi,“ (§ 1 odst. 1), ktery ,,...se podili na zajistovani bezpecnosti CR
plnénim a organizovanim kol pozZdrni ochrany, ochrany obyvatelstva, civilniho
nouzového planovdni, integrovaného zdchranného systému, krizového rizeni a dalSich

ukoli, v rozsahu a za podminek stanovenych timto zdkonem a jinymi pravnimi predpisy,

(§ 1 odst. 2).

Vedle dvou vyse uvedenych zakonu jsou dalSimi pravnimi predpisy zejména zakon
¢. 133/1985 Sb. o pozarni ochran€, ve znéni pozdéjsich predpisu a zakon ¢. 240/2000 Sb.
o krizovém fizeni a o zméné nékterych zakonu (krizovy zakon), ve znéni pozd¢jsich
predpist. SpoleCné tvoii patef pravnich norem, které urCuji raz pozarni ochrany v nasi

zemi.



Y

Ukoly HZS CR podle zakona &. 320/2015 Sb.:

plni ukoly statni spravy na tiseku ochrany pted pozary,

vykonava statni pozarni dozor,

plni tkoly spojené se zdolavanim pozart, s poskytovanim pomoci a s provadénim
zachrannych praci pii havariich, zivelnych pohroméach, a podili se na poskytovani
pomoci pii jinych mimoradnych udalostech,

poskytuje pomoc v pfipadech ohrozeni zivota a zdravi osob, majetku fyzickych
i pravnickych osob, jakoz i zivotniho prostredi,

plni ukoly na tuseku materidlniho vybaveni a technického zabezpeceni
bezprostfedné souvisejici s vykonem Cinnosti,

plni ukoly v oblasti vychovy, vzdélavani a odborné piipravy na useku ochrany pred
pozary a v oblasti preventivné vychovného piisobeni.

plni ukoly pfi zajistovani jednotného uplatiiovani technickych pozadavka pozarni
bezpecnosti, posuzovani shody a vykonu dohledu nad vyrobky,

podili se na plnéni ukoli védeckotechnického rozvoje na useku ochrany pred
pozary,

podili se na poskytovani pred-lékaiské pomoci a lékarské pomoci a na odsunu
zranénych a nemocnych,

provadi v ramci zachrannych praci nouzové odstrariovani staveb a ledovych bariér
a podili se na likvidaci ohnisek nakaz u zvitat,

podili se na zajis§t ovani nouzového zasobovani a nouzového ubytovani obyvatelstva
a na poskytovani humanitarni pomoci (Zakon ¢. 320/2015 Sb., o Hasicském

zéchranném sboru Ceské republiky).
HZS CR dale:

podili se vrozsahu vymezeném zvlastnimi predpisy i na plnéni ukold civilni
ochrany, pfi pfiprave na obranu statu a ukolt spojenych s mobilizaci,

spolupracuje pii plnéni svych ukoll se statnimi organy, sorgany samospravy,
pravnickymi osobami, obanskymi sdruzenimi a s fyzickymi osobami,
spolupracuje pfi feSeni otazek na uiseku ochrany pred pozary s pfislusnymi organy

jinych stati a s mezinarodnimi organizacemi,
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> poskytuje pomoc jinym statim v rozsahu mezinarodnich smluv, kterymi je Ceska

republika vazana.
3.3.2 Organizaéni struktura HZS CR

Organizaéni struktura HZS CR je dana zakonem & 320/2015 Sb., podle kterého jej
tvori:

> Generalni feditelstvi HZS CR,

» HasiCské zachranné sbory kraju,

» Stiedni odborna skola pozarni ochrany a Vyssi odborna skola pozarni ochrany ve
Frydku-Mistku,

» Zachranny ttvar.

Obrazek 3 Organizaéni struktura HZS CR

Generikni feditelstvi HZS CR

|

|

HZS kraji (14)

SOS PO, VOS Vzdélavaci, tech.,

Zachranny utvar PO a jina uc¢. zafizeni

l

I

J

[

|

Skolni a vicvikové
zafizeni HZS CR

Hasi¢skv utvar
ochrany Pr. hradu

Institut ochrany
obyvatelstva

Technicky ustav
pozarni ochrany

Skladovaci a opr.
zatizeni HZS CR

Zdroj: vlastni zpracovani, dle http://www.hzscr.cz

Generalni feditelstvi HZS CR (dale jen GR HZS CR) je organizaéni soudasti
Ministerstva vnitra, v jeho Cele stoji generalni feditel hasi¢ského zachranného sboru, ktery
je jmenovan a odvolavan ministrem vnitra. Na navrh generalniho feditele ministr rovnéz
jmenuje a odvolava naméstky generalniho feditele. GR fidi hasi¢ské zachranné sbory

kraja, zachranny utvar a Skolu (Zakon ¢. 320/2015 Sb., o Hasi¢ském zachranném sboru
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Ceské republiky, § 6). GR HZS plni tkoly ministerstva na Gseku pozarni ochrany uvedené
v § 24 odst. 1 a § 25 odst. 1 (Zakon €. 133/1985 Sb., o pozarni ochrang, § 26 odst. 1).

Hasi¢sky zachranny sbor kraje je organiza¢ni slozkou statu, fidi jej feditel
jmenovany ministrem na navrh generalniho feditele HZS CR. V Ceské republice je jich

14 a plni ukoly dané zdkonem, zejména podle § 26 odst. 2 zakona ¢. 133/1985 Sb.,,

0 pozarni ochrang.

Stifedni odborna skola pozarni ochrany a VyS§§i odborna Skola pozarni ochrany,
ktera byla zaloZzena roku 1967, je organizaéni slozkou HZS CR a v jejim &ele stoji feditel.
Skola poskytuje stiedoskolské maturitni vzdélani (zde je z rozhodnuti generalniho feditele
HZS CR jiz nékolik let pozastaven nabor novych studentd kvili finanénim divodtim)
a vys§§i odborné vzdélani s moznosti ziskani titulu DiS. pro Gsp&sné absolventy. Skola
poskytuje vzdélani v oblasti pozarni ochrany, ochrany obyvatelstva, integrovaného
zachranného systému a krizového fizeni za podminek stanovenych Skolskym zakonem
a provadi odbornou pfipravu podle zakona o pozarni ochrané (Zakon ¢. 320/2015 Sb.,

o0 Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky, § 9 odst. 4).

Zachranny utvar HZS CR, v jehoz &ele stoji velitel utvaru, je organiza¢ni slozkou
statu zajistujici svou ¢innost od roku 2009 k feSeni mimotradnych udalosti velkého rozsahu
s nutnosti vyuziti specidlni techniky, kterou utvar disponuje. Své sily i prostfedky ma
rovnomémé rozlozeny v ramci Ceské republiky tak, aby byl schopen v co nejkratsim &ase
zasahovat pfi mimoradnych udalostech. Zachranné jednotky jsou dislokovany v Hlucing,

ve Zbirohu a v Jihlave. Zachranny utvar podle zédkona o hasi¢ském zachranném sboru:

» plni ukoly jednotky pozarni ochrany (dale jen JPO) pfi feSeni mimoradné udalosti
nebo krizové situace,

» plni Gkoly pfi obnové uzemi postizeného mimoradnou udalosti nebo krizovou
situaci, rozhodne-li tak GR HZS CR,

» plni tkoly vzdélavaciho zafizeni,

» provadi odbornou piipravu podle zakona o pozarni ochrané a vyuku a vycvik
k ziskavani fidi¢ského opravnéni pro potieby slozek IZS a ke zdokonalovani
odborné zpusobilosti fidi¢t, ktefi plni tkoly v ramci IZS. (Zakon ¢. 320/2015 Sb.,

o Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky, § 8).
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Jmenovité se jedna o ukoly jako napf. odklizeni sutin zficenych budov, demolice
staticky naruSenych objektl, prace se zemnimi stroji (pfi povodnich, sesuvech pudy apod.),
zemni prace (uvoliiovani koryt fek, odklizeni naplavenin), vyprostovaci prace, zachranné
a potapécské prace na vodeé a pod vodou, preprava nadrozmérné nebo havarované techniky,
Cerpani vody velkokapacitnimi cCerpadly, dekontaminace osob a techniky, haSeni
rozsahlych lesnich pozarti, zachranna a humanitarni pomoc do zahrani¢i a mnoho dalSich.
Ke své praci vyuziva Zachranny utvar HZS celou skalu specialni techniky. Jedna se
o vypro§tovaci techniku a jefaby, dekontaminaéni kontejnery KDT pro dekontaminaci
techniky a KDO pro dekontaminaci osob, kontejnerové elektrocentraly, plavidla,
obojzivelna pasova vozidla ¢i dokonce nekolik kust specialné upravenych tanka VT 72 B,

a mnoho dalsi techniky a vé€cnych prostredka.

3.3.3 Povolani hasi¢

Obecna predstava o povolani hasica je mnohdy az romantizujici. Pod slovem hasi¢
si vétSina predstavi urostlého a statecného muze, ktery nevaha nasadit svij zivot pro
ochranu ostatnich obyvatel a jejich majetku. Mnozi takovi skute¢né jsou. Vyse uvedené ma
ale i své stinné stranky, nebot’ povaha této prace klade na piislusniky HZS CR mimoradné
vysoké naroky, které rozhodné nesplni kazdy. Jak je patrné z predchoziho textu, hasi¢ musi
denné vykonavat celou fadu mnohdy nebezpecnych cinnosti vyzadujicich osvojeni si
specialnich dovednosti vykonavanych casto pod vysokym tlakem. O tom, ze hasi¢ zdaleka
nehasi jen ohné, svéd¢i nasledujici tabulka, podle které je nadpolovicni vétSina (presnéji
58,5 %) vyjezdu jednotek pozarmni ochrany (dale jen JPO) k zasahtim technického

charakteru.
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Tabulka 1 Druhy udalosti se zasahy JPO

Druhy udélost se zésahy JPO

pazary 15730 16 243 20271 1B 361 15 938 18 87

dopravni nehody 21521 23 22 265 22 06l 07 141 32

Uniky nebezpecrych chemickych atek - celkem 6 698 7304
____2toho ropné produkty 514
techricke havarie - celkem

2 toho technicke havarie £ 1 7 i 3 00 300
technické pomoci 47848 B3 550 B3 866 74 708 52,

technologické pomoci i 515 37 265
ostatni pomoci 5 436 6575 7062 3 034 8953

radiaéni nehody a havarie 0 ': ] 4 3 00 T
ostatni mimotadné udalosti 0 1134 ] @ 5170 i 12 92t

plané poplachy 1735 3 310 a3l 3707 9 563 67 99

Celkem 105 490 125 974 124 388 130228 143 500 1000 10

Zdroj: statisticka ro¢enka HZS CR 2020 dostupné z https://www.hzscr.cz/clanek/statisticke-

rocenky-hasicskeho-zachranneho-sboru-cr.aspx.
V ramci HZS CR lze rozlisit dva zakladni druhy pracovnikd, a to:

> zaméstnanec Ceské republiky zafazeny v HZS v pracovnim poméru podle
zakoniku prace (dale jen zaméstnanec). Tento druh pracovniho poméru je
uplatiiovan v ekonomickych a provoznich usecich, ve skladech, uklidu apod.,

» piislusnik HZS ve sluzebnim poméru dle zakona o sluzebnim poméru
pfislusnikti bezpecnostnich sbort (dale jen pfislusnik). (Zakon ¢. 320/2015 Sb.,

o0 Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky, § 4).

Do sluzebniho pomé&ru maze byt piijat statni oban Ceské republiky, ktery je starsi

18 let, je bezthonny, plné zpusobily k pravnim ukonum,  fyzicky, zdravotné
a psychicky zpusobily k vykonu této narocné sluzby. UchazeC nesmi byt ¢lenem zadné
politické strany ¢i politického hnuti, nesmi vykonavat zivnostenskou nebo jinou
vydélecnou cCinnost a nesmi byt ¢lenem fidicich nebo kontrolnich organt pravnickych
osob, které vykonavaji podnikatelskou €innost. Rovnéz je nutné splnit dalsi podminky pro
vykon obsazovaného sluzebniho mista, zejména mit stfedoSkolské vzdélani zakoncené
maturitni zkouskou, ale mohou byt 1 dal§i pozadavky zaméfené na odbornost. Vyzaduje-li

to dand pracovni pozice, musi byt hasi¢ opravnén seznamovat se s utajovanymi
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informacemi podle zvlastniho pravniho predpisu. Uchaze¢ musi o pfijeti do sluzebniho

pomeéru pisemné pozadat a uspesné absolvovat piijimaci fizeni.

Pribéh piijimaciho fizeni je blize popsan na webovych strankach HZS CR a sklada
se z vySetfeni osobnostni zpusobilosti na psychologickém pracovisti HZS, vySetieni
zdravotni zpusobilosti a provérky télesné zdatnosti. O vysledku pfijimaciho fizeni je kazdy

uchazeC vyrozumén pisemne¢ a plati, ze na pfijeti do sluzebniho poméru neni pravni narok.

Uspé&sny absolvent piijimaciho fizeni sklada sluzebni slib, jehoZ znéni je podle § 17
odst. 3 zakona €. 361/2003 Sb. nasleduvjici: ,,Slibuji na svou Cest a svédomi, Ze pri vykonu
sluzby budu nestranny a budu diisledné dodrzovat pravni a sluzebni predpisy, plnit rozkazy
svych nadrizenych a nikdy nezneuZziji svého sluzebniho postaveni. Budu se vidy a vSude
chovat tak, abych svym jedndnim neohrozil dobrou povést bezpecnostniho sboru. Sluzebni
povinnosti budu plit Fadné a svédomité a nebudu vdhat pri ochrané zdjmii Ceské

republiky nasadit i vilastni Zivot.

Slozeni sluzebniho slibu musi pfislu§nik nasledné stvrdit svym podpisem. Pii
prvnim pfijeti do sluzebniho poméru je pfislusnik pfijat na dobu urcitou v délce trvani tii
let. Po uplynuti této lhity, pokud hodnoceni jeho Cinnosti ve vykonu sluzby dosahuje
alesporni dobrych vysledkt a po uspésném vykonani sluzebni zkousky je dale pfislusnik do
sluzebniho poméru pfijat na dobu neurcitou (Zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru

pfislusniki bezpecnostnich sborti).

3.3.4 Charakteristika povolani hasice

Charakteristika povolani hasice neni zcela jednoznac¢na. Podobné, jako je tomu ve
v&tsing ostatnich obord, i HZS CR potiebuje ke spravnému fungovani organizace
zaméstnavat fadu odborniku riznorodych profesi. Kromé hasi¢i samotnych zde musi
fungovat profesionalni operatofi, psychologové, ale také ucetni, odbornici na informacni
technologie apod. Je zifeymé, ze pracovni napli vysSe uvedenych se bude v jednotlivych
ptipadech znacné lisit.

Z hlediska planované analyzy pracovni spokojenosti je vhodné rozdélit prislusniky
HZS CR do tifi kategorii, a sice na vyjezdové (tzv. ,,mokré*) hasi¢e, denni pracovniky,

a pracovniky operacnich a informacnich stredisek.

50



Vyjezdovi hasici

Vyjezdovi hasici jsou soucasti JPO a pracuji na smeény trvajici 24 hodin, pficemz po
ukonceni smény maji nasledujicich 48 hodin volno na regeneraci. I béhem tohoto volna
mohou byt povolani do pohotovosti nebo k vyjezdu. Tyto skutecnosti samotné jiz vytvareji
predpoklad nutnosti urcité odolnosti prislusnika, nebot 24 hodin trvajici sména je narocna
jak zhlediska fyzického, tak 1 zhlediska psychického. Podobné¢ je tomu
i v pfipadé volna, béhem kterého muze byt piislusnik povolan do sluzby, protoze takovy
odpocinek pfirozené nedosahuje svou kvalitou odpocinku, kdy takova pohotovost nutna

neni. Smény se stfidaji kazdy den v 7 hodin rano.

Mistem vykonu prace vyjezdového hasiCe je hasiCska stanice a jeho Cinnosti 1ze
rozdélit do tzv. organizacniho fizeni, nebo operacniho fizeni. Pojem organizacni fizeni
zahrnuje Cinnosti sméfujici k dosazeni stalé organizacni, technické a odborné zptisobilosti
sil a prostfedkd PO, tedy zejména Skoleni a vycvik prislusnikt, adrzbu pozarni techniky aj.
Operacni fizeni naproti tomu zahrnuje Cinnosti od pfijeti zpravy o vzniku mimoradné

udalosti aZ po navrat sil a prostiedkd zpét na zakladnu (HZS CR, 2021).

Organizacni a operacni fizeni je presnéji definovano také v zakonu ¢. 133/1985 Sb.,
§ 70 odst. 3. Operacni fizeni je rovnéz velmi dobfe popsano vyhlaskou ¢. 247/2001 Sb.,
o organizaci a ¢innosti jednotek pozarni ochrany, ktera v § 10 — § 17 popisuje specifika
jednotlivych Cinnosti operacniho fizeni, napf. zptisob vyhlaseni poplachu, casové lhity pro
vyjezd jednotlivych jednotek, priority pii zachrané osob, zvifat a majetku, a mnoho

dalsiho.

Vyjezdovi hasici jsou ti, ktefi jsou nejvice vidét. Naplni jejich prace je kromé
zdolavani pozart také zasahovani u dopravnich nehod, vyprostovani jejich ucastnikd,
transport pacientt, vySkové prace, otevirani bytd, pomoc pii povodnich nebo jinych
zivelnych pohromach a mnoho dalSich ¢innosti naro¢nych na fyzickou i psychickou
odolnost kazdého jednotlivce. Vezmeme-li v potaz skutecnost, ze k t€émto zasahim dochazi
Casto v neprehlednych a vypjatych podminkach, mnohdy s rizikem ohrozeni vlastniho
zivota, spolecné svysokymi naroky a dalSimi vlivy na hasi¢e (jako napf. vySe
prezentovana negativa sménného provozu), je mozné se domnivat, ze tito piislusnici HZS

CR by mohli byt nejvice ohrozeni syndromem vyhoteni & jinymi psychickymi nasledky.
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Pracovnici operacnich a informacnich stredisek

,Bézné je u zdasahu nepotkdte, a presto by se bez nich nase zdsahova cinnost jen
tézko obesla. Jsou to pracovnici krajskych operacnich a informacnich stiedisek, kam se
schazi ozndmeni a hovory z tisnovych linek, kteri stoji na pocdtku kazdé uddlosti,”
prohlasuji o pracovnicich operacnich a informacnich stfedisek (dale jen OPIS) kolegové
hasi¢i na svych webovych strankach (HZS CR, 2021). Jsou to tedy lidé zabezpelujici
provoz linek tisiového volani, tedy narodni linky s Cislem 150 a jednotné evropské linky
na telefonnim &isle 112. Tyto linky funguji na celém tzemi Ceské republiky nepietrzité
a bezplatné ve vSech telefonnich sitich a jsou zajistovany

14 krajskymi telefonnimi centry, umisténymi v sidlech HZS kraji. O mnozstvi hovort,

s kterymi se operatofi linek tisiového volani potykaji, vypovida nasledujici graf.

Graf 1 Pocet hovort na linky tisiového volani (112 a 150) v roce 2020

20 4 #1657
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- S i ———t

Zdroj: statisticka roéenka HZS CR 2020, dostupné z https://www.hzscr.cz/clanek/statisticke-

rocenky-hasicskeho-zachranneho-sboru-cr.aspx.

Z grafu 1 vyplyva, ze v roce 2020 odbavila telefonni centra tisiového volani HZS
CR celkem 2 289 149 hovortl, z toho pievaznou vétsinu na evropské lince 112 (2 011 890
hovort) a jen 277 259 na lince 150.
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Pracovnici OPIS se dale cleni na operatory tisiiovych linek, operac¢ni duastojniky
a techniky dohlizejici na bezproblémovy chod technologii. Pracuji ve dvanactihodinovych
smeénach a ve Ctyf-sménném provozu. Bezproblémovy chod celého provozu ma na starosti

vedouci operacniho stiediska, kterému jsou vSichni podtizeni.

Ackoli by se na prvni pohled mohlo zdat, ze takové operacni stfedisko pfijima
hovory, rozsah jeho prace a zodpové&dnosti je daleko Sirsi. Pracovnik OPIS musi byt dobie
jazykové vybaven, umét rozeznat zdmérné zneuzivani tisiové linky, ve vysokém tempu
vyhodnocovat zavaznost situace, kooperovat vSechny kroky a hovofit s volajicim, ktery je
Casto sam ucastnikem mimotadné udalosti a nechova se vzdy zrovna racionalné. Na jeho
spravném vyhodnoceni pocatecnich informaci od oznamovatele Casto zalezi, zda se
pozadovanad pomoc dostane na misto v€as a v rozsahu, vjakém je skute¢né potieba.
Cinnost je to velmi naroéna a vyzaduje predevsim vysokou miru zodpovédnosti, coZ je pro
pracovniky narocné zejména po strance psychické a Casto mulze vyvolavat stres ¢i jiné

negativni projevy.
Denni pracovnik

Dennimi pracovniky HZS CR se rozumi takovi piislusnici, jejichz doba sluzby je
rozvrzena rovnomeérng, tedy tzv. ,denni sména“, ktera ma tydenni pracovni dobu
37,5 hodin. Prislusnici tohoto typu se pohybuji rovnéz v uniformé, napli jejich prace je ale
jiného charakteru, nez je tomu v ptipadech popsanych vyse. Jedna se naptiklad o vedouci
pracovniky, pracovniky zajistujici IZS, vykonavajici statni pozarni dozor, kontrolni
¢innosti, Cinnosti  souvisejici s ochranou obyvatelstva, pracovniky zajistujici
bezproblémové fungovani vyjezdovych hasic¢l, az po Cinnosti souvisejici s krizovym
fizenim.

S ohledem na stalou pracovni dobu (a dokonce kratsi, nez je tomu v pifipade
obCanskych zaméstnanci) a na skuteCnost, Zze vétSina téchto pfislusniki nebyva
v pravidelném bezprostiednim kontaktu s kritickymi situacemi, Ize u pfislusnikt na téchto
pracovnich pozicich oCekavat mensSi vystaveni stresu a dal§im vlivim podporujicich

syndrom vyhoteni.
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3.3.5 Syndrom vyhofeni u p¥islusniki HZS CR

Na otazku, zdali se syndrom vyhofeni vyskytuje u pfislugnikd HZS CR, a piipadné
v jakém rozsahu, bude hledat odpoveéd prakticka Cast této prace. Jisty predpoklad jeho

vyskytu Ize nicméné vyslovit jiz nyni, a vychazi z n€kolika skutecnosti:

> Zpovahy prace piislusniki HZS CR, piiblizené v predchozich podkapitolach na
stran€ jedné a zteoretickych predpokladii uvedenych v kapitole ¢. 1 na strané
druhé, zieteln€ vyplyva fada davodi, pro¢ se syndromem vyhoteni u této profese
zabyvat. Pro piiklad budiz ptfipomenuty definice syndromu vyhoteni obsahujici
shodné prvky, jaké lze nalézt v praci hasicu (prace s lidmi, prace pod tlakem, aj.).
Prace hasi¢e odpovida v literatufe Casto zmifiovanému terminu , poméhajici
profese”, apod.

> Ackoli na téma syndromu vyhoteni u piislusnikd HZS CR nebylo publikovano
mnoho praci (alespori ne v Ceském jazyce), v literatufe lze presto Casto nalézt
zminky o hasicich coby ohrozené profesi. Jako ptiklad muze byt uvedena Bastecka
(2005, str. 246-247), ktera ve své praci vénuje této profesi kapitolu s nazvem ,, Lidé
v Hasicském zdchranném sboru aneb ,, kdo pomiize pomahajicim? “

> Svou vypovidajici hodnotu maji rovnéz aktivity, které piimo HZS CR v zijmu
prevence a 1é&by vykonava, at’ uz se jedna o psychologickou sluzbu HZS CR
poskytujici pomoc hasi¢im i vefejnosti, nebo ziizeni anonymni linky pomoci

v krizi pro pracovniky IZS.

Ve vyCtu diavoda podporujicich predpoklad vyskytu symptomi burnoutu z této
profese by bylo mozno pokracovat dale, pro ucely prace je nicméné tento vycet dostacujici.
Bastecka (2005, str. 246-247) vtéto souvislosti pfipomina, ze pravé hasiCi jsou
konfrontovani s mnoha usmrcenymi, mezi nimiz nechybi ani déti. Vidi lidskd nesStésti
v jejich syrovosti, nenadalosti i rozsahu. Oni vypro§tuji zranéné a umirajici z vraku
automobill, potapi se do kalné a studené vody pii patrani po pohfeSovanych osobach, nebo
se setkavaji s tély, ktera uz nepfipominaji lidskou bytost. Svab (2006, str. 27) dodava, ze

béhem narocnych zasahti muze byt zasazeno akutnim stresem az 85 % nasazenych hasicu.

Autor prace rozdélil piislusniky HZS CR do tii hlavnich skupin a podle tohoto

déleni lze i rozdélit zatézové situace, které na jednotlivé skupiny pfislusnikii pasobi.
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U vyjezdovych hasicua se setkavame s témito stresovymi faktory:

ohrozeni vlastniho zdravi a zivota,

prace ve ztizenych podminkach (tma, zakoureni, horko, dychaci technika),
pocit strachu o své kolegy a ostatni osoby u zasahu,

nedostatek informaci pfi vyjezdu k zasahu,

nepredvidatelnost riznych situaci u zasahu,

Casova tisen,

tlak na dodrzovani ptrisné pracovni kazné,

sluzba na smeény,

strach,

nutnost potlaceni vlastnich emoci v z4jmu plnéni pracovnich povinnosti,
Casté mlceni o subjektivnich pocitech,

u novacku strach ze selhani z divodu nizkych profesnich zkusenosti,

organizacni stres,

nadmérné psychické zatizeni vyjezdovych hasi¢i pii kazdorocnim pirezkouSeni

znalosti pred zkuSebni komist,

u velitell strach ze Spatného rozhodnuti, které mize mit fatalni dusledky.
U dennich pracovniki se setkavame s nasledujicimi stresovymi faktory:

nizsi finan¢ni ohodnocenti,
boj s byrokracii a nadmérnou administrativou,
pocit nizsi dalezitosti své prace,

Spatné a Casto nekolegialni mezilidské vztahy na pracovisti,

problémy pifi jednanich svefejnosti (pracovnici statniho pozarniho dozoru

a krizového fizeni),

problémy s realizacemi vyberovych fizent,

pocit nedocenéni ze strany vyjezdovych hasic,

nemoznost sluzebniho postupu nebo jeho netransparentnost,

nekoncepcnost prace ze strany nadfizenych.
U pracovnikli operacnich stfedisek miizeme pozorovat stresové faktory:

stala potieba rychlého rozhodovani a prace v ¢asové tisni,
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vysoka mira zodpovédnosti za spravna rozhodnuti,
neustala komunikace s velitelem zasahu a potfeba spolehnuti se na jeho informace,
problémy se zneuzivanim tisnovych linek,

feSeni vice zasah ve stejném Casovém useku (kalamitni stavy),

YV V. V V V

potteba dostatecné jazykové vybavenosti.

Vsichni piislusnici HZS CR by méli byt v ramci psychologické piipravy seznameni
s prezentaci Syndrom vyhofeni a jeho zvladani. V této prezentaci je popsan syndrom
vyhoteni, jeho pfiznaky a rizikové faktory pro jeho vznik. Jsou zde také nastinény

moznosti prevence jeho vzniku a jak se zachovat ve chvili, kdy k syndromu vyhoteni
dojde.

V prezentaci jsou zminéna tato feSeni dle Mallotové (2000, str. 15):
Néco zménit:

» dlouha dovolena,

» zména mista nebo profese.
Tyto moznosti obvykle nefesi pfi¢inu syndromu vyhoteni.
Vyuzit vyhoteni k vlastnimu rastu:

prehodnotit a preusporadat hierarchii hodnot,
identifikovat své slabé a silné stranky,

nové investovat do budovani vztahu,

Y V VYV V

prehodnotit své plany nebo ambice v zavislosti na realnych moznostech.

Pokud je to vazné:

Y

provadét podparné skupinové aktivity (teambuilding, development centre),

Y

vyhledat pomoc psychologa,

» kontaktovat psychiatra (jsou-li pfitomny deprese ¢i myslenky na sebevrazdu).

HZS CR vnima moznost zasazeni piislusnik syndromem vyhofeni a nebere ho na
lehkou vahu. Vytvaii podminky pro &nnost psychologické sluzby HZS CR hlavné
prostfednictvim krajskych psychologti, ktefi provade€ji sezeni s hasi¢i po traumatickych

udalostech a vytvareji tymy posttraumatické intervencni péce, které prenaseji do jednotek

56



pozarni ochrany mimo jiné i zkuSenosti a praktiky spojené s prevenci a moznou lécbou

syndromu vyhofeni.
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4 Vlastni prace

4.1 Empiricky vyzkum

Jak jiz bylo feCeno vySe vyzkum jako takovy ma kvantitativni charakter. Vlastni
dotaznik se sklada ze dvou oddild. Prvni oddil tvoii dotaznik MBI, ktery obsahuje
standardnich 22 otazek, jednu rozfazovaci otazku piislusnosti k neékteré ze tfi zkoumanych
skupin a jednu otazku na délku praxe u HZS CR. Druhy oddil zaujima dotaznik pracovni
spokojenosti, ktery je rozdéleny na tii &asti. Cast A ma 55 otazek a je roziazena do sedmi
segmentl, které zkoumaji razné vlivy na pracovni spokojenost a je pro respondenty
povinna, Cast B obsahuje 10 nepovinnych otevienych otazek na rizné vnitini pocity

vyplyvajici z prace u HZS CR a &ast C ma 5 roziazovacich a dopliiujicich otazek.

Distribuce dotazniku byla projednana s vedouci kancelare feditele HZS JmK plk.
Ing. Starikovou a psycholozkou HZS JmK kpt. Mgr. Hanac¢kovou, Ph.D. Dne 8. 2. 2022
byl po obsahové kontrole dotaznikli dan souhlas sjejich rozsifenim jednotlivym
pislusniktim.

K distribuci dotazniku byla vyuzita on-line platforma Google Forms a odkaz na
jeho vyplnéni byl rozeslan pomoci pracovniho mailu autora dne 13. 2. 2022. Jako
reprezentativni vzorek byli zvoleni pfislusnici HZS JmK vSech tfi zkoumanych skupin,
kterym byly dotazniky odeslany prostfednictvim hromadnych emailovych adres. Bohuzel
z divodu obsahlosti dotaznikii byla ochota k jejich vyplnéni nizka a autor prace jesté

dodate¢né emailem zadal prislu§niky o jejich vyplnéni. Sbér dat byl ukoncen az 6. 3. 2022.
Divodem pro niz§i angazovanost respondenti byly cCasté zadosti o vyplnéni
raznych dotazniki v obdobi zafi—unor, kdy se objevovaly nékolikrat tydné dotazniky
tykajici se riznych druhi praci a vyjezdovi hasici byli k vypliiovani dotaznikt apaticti.
4.1.1 Zkoumany soubor respondentu
Pro dotaznikové Setieni byly osloveny tii skupiny piislusnika:

» Vyjezdovi hasi¢i — jedna se o pfislusniky, ktefi se pfimo podileji na
zasahové cCinnosti, jsou dislokovani na riznych typech hasi¢skych stanic

vImK, jedna se o hasice, ktefi pracuji nauzemnich odborech Blansko,
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Hodonin, Brno — mésto, Brno — venkov, Bieclav, VysSkov a Znojmo,
celkovy pocet prislusnika je 702;

» denni pracovnici — jsou to pfislusnici v dennim vykonu sluzby ze
zminénych uzemnich odbora doplnéni o pfislusniky Krajského feditelstvi
HZS JmK, celkovy pocet je 198;

» pracovnici operacniho stfediska — pfislusnici v pravidelném sménném

rezimu na OPIS Brno, celkovy pocet ptislusniku je 48.

4.1.2 Dotaznik MBI

Dotaznik MBI je nejznaméjs§i a nejCasteji vyuzivany prostiedek dotaznikového
Setfeni ke zjistovani miry syndromu vyhoteni. Je zaméfeny na tii razné aspekty celkového
vycCerpani. Dva jsou negativné ladéné — emocionalni vyCerpani a depersonalizace. Jeden
je ladén pozitivné — osobni uspokojeni z prace (Kiivohlavy, 1998, str. 38). Obsahuje
celkem 22 otazek s vyhodnocovaci skalou 0-7, kde O je nejnizs$i mozna sila pociti a 7 je
velmi silna sila pocitd. V této praci je dotaznik doplnén rozfazovacimi otazkami, ktera od
sebe odlisi jednotlivé zkoumané skupiny piislusnikt a rozdéli je do kategorii podle délky

praxe.
Prezentace dat

Ke dni ukonceni sbéru dat bylo fadné vyplnéno a odevzdano 104 dotazniki MBI

Vyzkumu se zacastnilo:

» 11,1 % vyjezdovych hasicu,
» 8,6 % dennich prislusnika,
» 20,8 % pracovnika OPIS.

Je pomérné obtizné syndrom vyhoteni vyhodnocovat. Neni mozné pouze secist jednotlivé
polozky a vytvofit néjaké hodnoceni. Proto jsou jednotlivé sub — Skaly kombinovany tak,
aby postihly vice oblasti a nezjistuje se celkové skore. D4 se fici, Ze jsou pocity vyhoteni
vnimany jako néco souvislého a nepretrzitého. Proto se v dotazniku MBI méfi na kazdé
Skéle trovert vyhoteni ve tfech stupnich — vysoky, mirny, nizky. U osobniho uspokojeni
koresponduji s vyhotenim nizké hodnoty. Pro depersonalizaci a emocionalni vyhoteni jsou

vysoké hodnoty spojené s vysokym stupném vyhoteni.
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Stupen emocionalniho vyéerpani EE

V prvni ¢asti dotazniku je zkouman stupenn emocionalniho vycCerpani Emotional

exhaustion EE. Je zde polozeno 9 otazek, které maji za cil odhalit stav, ktery se vyznacuje

Vv v

EE je nejsmérodatnéj§im ukazatelem pfitomnosti syndromu vyhoteni (Kfivohlavy, 1998,
str. 37). Jsou zde polozeny otazky na namahavost profese, zda jsou hasici pfi vykonavani
préace na dné sil, jestli se jim rano do prace chce nebo nikoli, zda jedinci pocituji vyCerpani
ze své prace, jestli nepocituji pocit marnosti nebo silného stresu.
Stuperi EE se vyhodnocuje nasledovng:
» nizky 0-16,
» mirny 17-26,

» vysoky 27 a vice priznaky syndromu vyhoreni.

Graf 2 Primérna hodnota EE u zkoumanych skupin

30.0 27.0

20.0 17.4

pracovnik OPIS denni pracovnik vyjezdovy hasic

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 2, ktery ukazuje celkovy primér dosazenych hodnot vsech zkoumanych skupin lze
vyhodnotit jako nejvice zasazenou skupinu pracovniki OPIS. Na rozdil od skupin dennich
pracovnika a vyjezdovych hasic¢a, které jsou v dosazenych hodnotach pomémé blizké, je

skupina pracovniki OPIS vyrazné vice zasazena emocionalnim vycerpanim.
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Graf 3 EE — srovnani Cetnosti vyskytu vysokého stupné SV dle délky praxe

Emocionalni vycerpani EE - vysoky stupen SV
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denni pracovnik pracovnik OPIS vyjezdovy hasic¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3 ukazuje pocet prislusnikt, ktefi dosahli vysokého stupné emocionalniho vycerpani
ve zkoumanych skupinach podle odslouzenych let. Z grafu lze vycist skuteCnost, ze
ptislusnici do 10 let praxe nejsou zasazeni vysokym stupném emocionalniho vycerpani.
Pokud hodnoty porovname s pocty respondentt, 1ze konstatovat, ze 40 % prislusnika OPIS

muize trpét vysokym stupném emocionalniho vycerpani (nejvice zasazena skupina).
Stupen depersonalizace DP

V druhé casti dotazniku je zkouman stupeii depersonalizace DP, ktery se da
zjednodusen¢ popsat jako ztrata ucty k druhym lidem. Kfivohlavy (1998, str. 40) uvadi, ze
tento projev vycerpani je zietelné vyjadien u lidi, ktefi maji velkou potfebu reciprocity,
t]. kladné odezvy od lidi, kterym se vénuji (napt. peCovatelska sluzba, ucitelstvi, vedeni
pracovniho tymu). Tito lidé oCekéavaji kladné reakce svého okoli a v pfipadé nedostatku
u nich dochazi k depersonalizaci, jsou k lidem cynicti, povySeni, bez respektu. V této Casti
je polozeno 5 otazek, které maji za cil odhalit stav odosobnéni. Jsou zde polozeny otazky
na miru citlivosti k ostatnim lidem, zda jim ti, se kterymi se v praci setkévaji pficitaji

nekteré své problémy, miru zajmu ¢i nezajmu o tyto osoby.
Stuperi DP se vyhodnocuje nasledovné:

> nizky 0-6,
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» mirny 7-12,
» vysoky 13 a vice priznaky syndrom vyhoreni.

Graf 4 Primérna hodnota DP u zkoumanych skupin
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 4, ktery ukazuje celkovy prameér dosazenych hodnot vSech zkoumanych skupin Ize
vyhodnotit jako nejvice zasazenou skupinu pracovniki OPIS. V tomto piipadé lze
pozorovat zvySenou hodnotu ukazatele u vyjezdovych hasicu. jejiz davody budou popsany
nize.

Graf 5 DP - srovnani Cetnosti vyskytu vysokého stupné SV dle délky praxe
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu 5 lze vyCist konkrétni pocet piislusniki, ktefi dosahli vysokého stupné
depersonalizace ve zkoumanych skupinach podle odslouzenych let. Ze zaznamenanych
hodnot je patrnad skuteCnost, ze pfislusnici do 10 let praxe nejsou zasazeni vysokym
stupném depersonalizace ve dvou zkoumanych skupinach (denni pracovnici, OPIS).
Bohuzel vyzkum ukazuje vyskyt depersonalizace u vyjezdovych hasi¢i ve vSech péti
rozliSenych skupinach. Pokud hodnoty porovname s pocty respondentu, 1ze konstatovat, ze
depersonalizaci trpi 26 % vyjezdovych hasi¢i a jedna se o nejvice zasaZzenou skupinu.
Dutivodem, pro¢ je skupina vyjezdovych hasici nejvice zasazena depersonalizaci je jejich
Casta konfrontace s osobami postizenymi riznymi typy mimotadnych udalosti, ke kterym
muzeme priifadit pozary, dopravni nehody, povodné, vétrné smrsté atd. Pravé schopnost

odosobnéni pomaha vyjezdovym hasi¢im se s traumatickymi udalostmi vyrovnat.
Stupern osobniho uspokojeni PA

V zavérecné casti dotazniku je zkouman stupefi osobniho uspokojeni Personal
Accomplishment PA, které se projevuje nizkou mirou zdravého sebehodnoceni, kdy se
u jednotlivych osob projevuje vlastni nedocenéni, nedostatek sebediveéry a energie
k zvladnuti naro¢nych situaci, a tak se snizuje jejich pracovni vykon (Kfivohlavy, 1998,
str. 40). Je zde polozeno 8 otazek, které maji za cil odhalit snizeni vykonnosti v disledku
vlastniho nedocenéni. V tomto pfipadé jsou polozeny otazky, jak dobfe pftislusnici rozumi
pocitim ostatnich, jestli jsou schopni ucinné fesit jejich problémy, zda je dokazi pozitivneé
ovliviiovat, zda maji stale dostatek energie, zda vnimaji pocity, ze za roky své prace udélali

hodné dobrého a zda své citové problémy v praci fesi klidné.

Stuperi PA se vyhodnocuje nasledovné:

» nizky 39 avice,
» mirny 38-32,
» vysoky 31-0 priznaky syndromu vyhoreni.

V tomto ptipade je systém vyhodnocovani opacny, nez je u dvou piedchozich polozek.

Vysoky stupeii syndromu vyhoteni se projevuje v nizkych hodnotach.
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Graf 6 Primérna hodnota PA u zkoumanych skupin
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 6, ktery ukazuje celkovy primér dosazenych hodnot v§ech zkoumanych skupin, 1ze
pozorovat vzacnou vyrovnanost pruméra u vSech tfi zkoumanych skupin.
U vyjezdovych hasi¢t jsou hodnoty osobniho uspokojeni nejvyssi, vefejnost je pfijima
nejlépe a hodnoti je kladné, protoze vysledky jejich prace jsou prezentovany v médiich.
Nejvice zasazenou skupinou jsou v tomto pripadé pracovnici OPIS, jejichz prace je velmi

narocna, ale vefejnosti chybi povédomi o jejich Cinnosti.

Graf 7 PA — srovnani Cetnosti vyskytu vysokého stupné SV dle délky praxe
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 7 ukazuje pocet pfislusniki, ktefi dosahli nizkého stupné osobniho uspokojeni ve
zkoumanych skupinach podle odslouzenych let. Vysokého stupné vyhoteni v oblasti
osobniho uspokojeni dosahlo nejvice kategorii podle véku v jednotlivych skupinach. Da se
fici, ze nizké osobni uspokojeni je rozprostteno do nejvétsiho vekového rozlozeni
zkoumanych skupin. V tomto pfipad€ jsou zasazeny i1 nejmladsi skupiny prislusnikt podle
odslouzenych let. Celkové nizkého stupné osobniho uspokojeni dosahlo 60 % pracovnikt
OPIS a 58 % dennich pracovniku. Z tohoto trendu se vymyka skupina vyjezdovych hasicu,
ktera s 47 % dosahla nejlepSiho vysledku. Ve vSech zkoumanych skupinach je situace

nejhorsi v kategorii 11-20 let.
Celkové vyhodnoceni dotazniku

Jak jiz bylo napsano vySe, v dotazniku MBI nelze jednotlivé dil¢i Casti sCitat a je
nutné kazdou c¢ast vyhodnocovat zvlast. Pokud hodnotime primeéry jednotlivych casti
dotazniku, tak jsou nejvice zasazenou skupinou pracovnici OPIS, protoze dosahli ve dvou
ze tii Casti dotazniku nejhorSich vysledka a v tieti Casti jsou vysledky vSech tii skupin
prakticky stejné. Kdyz se budeme snazit najit nejvice zasazenou kategorii podle
odslouzenych let, tak vysledky ukazuji na kategorie 11-20 let a 21-30 let ve vSech
zkoumanych skupinach. Na zéklad¢€ vyhodnoceni dotazniku MBI lze fici, Ze se syndrom
vyhoteni v HZS CR vyskytuje a autor prace doporuuje organizaci vénovat tomuto zji§téni

nalezitou pozornost.
Srovnani s vyzkumem SV v roce 2020

Autor prace v roce 2020 provedl vyzkum syndromu vyhoteni na podobném vzorku
respondentu tii skupin hasi¢t HZS JmK. Pro vyzkum byla zvolena metoda SMBM, ktera
ma dvoufaktorovou strukturu, kterou tvofi faktor fyzického vycerpani a faktor emocniho
vycCerpani a kognitivni otupélosti. Vyhodnoceni prazkumu zroku 2020 je zobrazeno
v grafu 8. Zvysledki je patrné, ze syndromem vyhofeni bylo zasazeno 17,2 %
vyjezdovych hasici a 17,4 % dennich pracovnikii. U pracovniki OPIS nebyl syndrom

vyhorteni zjistén u zadného z respondentti.
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Graf 8 Vyhodnoceni vyzkumu SV 2020
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Zdroj: vlastni zpracovani

Srovnani vysledkd puivodniho vyzkumu s emocionalnim vycerpanim EE, které je hlavnim

ukazatelem MBI, je uvedeno v tabulce 2.

Tabulka 2 Srovnani vysledkt vyzkumu

Vyzkum
SMBM 2020 17,2 17,4 0
MBI 2022 19,2 23,5 40

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledka je patrné, ze dochazi k mirnému zvyseni Cetnosti mozného vyskytu syndromu
vyhorfeni u vyjezdovych hasi¢i a dennich pracovnikll. Nejhorsi situaci lze pozorovat
u pracovnika OPIS, kde v ptivodnim Setfeni nebyl syndrom vyhoteni detekovan a v novém
Setfeni byly zjiStény nékteré z priznakd syndromu vyhotfeni u 40 % piislusnikd. Autor
prace se domniva, ze narust mize byt zpusoben covidovou situaci, ktera kladla vysoké
naroky na pfislusniky této skupiny, ktefi byli rizné prevelovani na pomoc do nékterych
nemocnic, do ockovacich a testovacich center a na tyto situace nebyli pfipraveni. Do
vysledkt také mohla zasahnout generacni obména, ktera se tykala predevsim skupiny

vyjezdovych hasici, kde na nékterych stanicich odeslo do civilu od ledna 2020 do ledna
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2022 az 33 % hasicu z kategorie 31 a vice let. Jako priklad autor prace uvadi domovskou
stanici, kde doslo k odchodu tietiny vSech vyjezdovych hasici béhem zminovanych dvou

let.

4.1.3 Analyza pracovni spokojenosti

Pro vyhodnoceni pracovni spokojenosti piislusniki HZS CR bylo vyuzito
Dotazniku pracovni spokojenosti a motivace, ktery pro svij vyzkum v roce 2007 pouzil
psycholog HZS JmK Mgr. Marek Zenata. Jako vystup ztohoto Setfeni se bohuzel
zachovala pouze powerpointova prezentace. Udaje z ni budou na konci Setfeni slouZit
k porovnani s nové zjisténymi vysledky Setfeni.

Dotaznik pracovni spokojenosti byl pouzit se svolenim jeho autora a sklada se, jak
jiz bylo popsano vySe ze tfi Casti.

Prezentace dat

Ke dni ukonceni sbéru dat bylo fadné vyplnéno a odevzdano 86 dotaznika pracovni

spokojenosti a motivace. Vyzkumu se zucastnilo:

> 6,9 % vyjezdovych hasicl,
» 13,6 % dennich prislusnikd,
» 22,9 % pracovniku OPIS.

StéZejni pro hodnoceni tohoto dotazniku je vyhodnoceni Casti A, ktera je rozdélena do

nasledujicich sekci:

» oblast prace,
oblast fizeni,
vztahy,

naplnéni potfeb,
odborna priprava,

motivace,

YV V. .V V V V¥V

vztah k organizaci.

Vsech 55 otazek v této Casti je povinnych a bez jejich vyplnéni nelze pokraCovat ve
vyplilovani. Vyhodnocovaci Skéala je 1-5, kdy nejniz§i hodnota je , velmi spokojen®

a nejvyssi hodnota je ,,velmi nespokojen®.

67



Cast A—Oblast prace

V prvni sekci bylo polozeno 8 otazek, které smérovaly k technickému vybaveni,
vybaveni kancelafi, spokojenosti s pracovni naplni, moznosti vyuziti vlastni odbornosti,

spokojenosti s funkénim zafazenim a mirou osobni odpovédnosti.

Tabulka 3 Oblast prace — primeérné srovnani sekce
Sekce O vyjezdovi O denni 0 OPIS
Oblast prace 2,20573 1,87037 2,51515

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky je wviditelné, ze v sekci Oblast prace jsou nejvice spokojeni denni
pracovnici a nejméne spokojeni pracovnici OPIS. U dennich pracovniklii je to dané

predev§im vysokou mirou odpovédnosti, kterou maji za chod celé organizace.
Cast A—Oblast Fizeni

V této sekci dotazniku bylo polozeno 10 otazek, které sméfovaly do oblasti fizeni
a tykaly se obousmérného toku informaci, stylu fizeni vedouciho, chovani organizace

k zaméstnanclim a spokojenosti s okresnim a krajskym vedenim.

Tabulka 4 Oblast fizeni — pramérné srovnani sekce

Sekce O vyjezdovi O denni 0 OPIS

Oblast fizeni 2,58958 2,21538 2,87

Zdroj: vlastni zpracovani

Tuto sekci Ize hodnotit zcela v intencich sekce predchozi, pouze vysledky jsou

v fadu desetin horsi.
Cast A—Vztahy

Sekce Vztahy obsahuje otazky na respektovani ostatnimi kolegy, spolupraci

s nadfizenym, respektovani ze strany nadfizenych a zhodnoceni nalady na pracovisti.

Tabulka 5 Vztahy — primérné srovnani sekce

Sekce O vyjezdovi O denni 0 OPIS

Vztahy 1,70313 2 2,47059

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zde se ve vysledcich projevuje kolegialita a soudrznost vyjezdovych hasicu, ktefi
se v krizovych situacich musi spoléhat na vykony svych kolegi a maji mezi sebou
vytvoreny hlubsi vztah. Ukazatele ostatnich dvou skupin zistavaji v predchazejicim

trendu.
Cast A — Naplnéni potieb

Tato sekce hleda odpovédi, jak prislusnici vnimaji pfilezitosti pro postup
v organizaci, jak mohou rozvijet svou kvalifikaci, jak hodnoti sviij plat ve srovnani
s mnozstvim vykonavané prace, jakou maji moznost seberealizace a odborného rustu, jak
jsou spokojeni s kvalitou kurzi na odbornych ucilistich a jak si mohou vyzkouset vlastni

metody prace.

Tabulka 6 Naplnéni potieb — primérné srovnani sekce

Sekce O vyjezdovi O denni 0 OPIS

Naplnéni potreb 2,58102 2,4037 2,87273

Zdroj: vlastni zpracovani

Zde pii popisu vysledkt je mozné opét konstatovat, ze se blizi vysledkim sekce
Oblast fizeni. Pouze u dennich pracovnikl lze pozorovat, Ze je z jejich pohledu naplnéni

potfeb vnimano vice negativné.
Cast A-Odborna priprava

V této sekci byla hodnocena pouze skupina vyjezdovych hasicl, protoze ostatni
skupiny pravidelnou odbornou piipravu neprovadéji. Zde otazky hledaly odpovédi na to,
jak vyjezdovi hasi¢i hodnoti odbornou pfipravu, vycviky, Cetnost a iroven provéfovacich a

taktickych cviceni, uroven Skoleni a uroveti vycviku na odbornych kurzech.

Tabulka 7 Odborna piiprava — primérné srovnani sekce

Sekce O vyjezdovi O denni 0 OPIS

Odborna priprava 2,25 nehodnoceno nehodnoceno

Zdroj: vlastni zpracovani

Primérné hodnoty vysledki v této sekci jsou mirné pozitivni. Nejhtufe byla
hodnocena otazka na uroveri §koleni a vycviku na odbornych kurzech, kde se celkové

skore 2,89 posunulo do mirné negativniho pasma hodnoceni.
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Cast A — Motivace

Zde byly pokladany otazky smétujici k rovnému zachazeni se vSemi zameéstnanci,
k mife osobni odpovédnosti za plnéni tkoll, k pomoci hasi¢im ze strany organizace, ke
spravedlivému zachazeni, srozumitelnosti ukold a zpétné odezvy za kvalitné odvedenou

praci, zda si organizace vazi prace prislusnikt a jak jsou spokojeni se svym zivotem.

Tabulka 8 Motivace — prumérné srovnani sekce

Sekce O vyjezdovi O denni 0 OPIS

Motivace 2,56818 2,48148 2,83951

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky v této sekci otazek vyrazné konverguji k sekci Naplnéni potieb. Je vidét,
ze respondenti vnimaji obé tyto sekce podobné a vétsina z nich se posunula od stfedu lehce

do negativniho hodnoceni.
Cast A — Vztah k organizaci

Tato oblast obsahovala otazky na oddanost k organizaci, jestli respondenti lituji, ze
nedélaji néco jiného, zda by klidné pracovali pro jinou organizaci s podobnou naplni prace,
zda by stacila mala zména pro jejich odchod od organizace, zda organizace podnécuje to

nejlepsi v nich a jestli mohou pfislusnici oteviené pifedavat informace nadfizenym.

Tabulka 9 Vztah k organizaci — primérné srovnani sekce

Sekce O vyjezdovi O denni 0 OPIS

Vztah k organizaci 2,93229 2,77273 2,91919

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato sekce dosahla nejhorsich vysledkd, kdy se u dvou skupin celkové prumérné
skore priblizilo hodnoté 3. V hodnoceni se projevuje urcitd frustrace ztoho, jak se
organizace chova k jednotliveim a jak se chovaji nadfizeni k podiizenym. Da se fici, ze se
soubor téchto otazek stal otevienym plebiscitem, z néhoz organizace vubec nevychazi
dobfe. Vysledky by mély inspirovat vedeni k dil¢im zméndm a vétsi otevienosti

k pfislusnikim a k jejich zapojeni do spolurozhodovani o dil¢ich problémech organizace.
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Vyhodnoceni ¢asti A dotazniku

Tabulka 10 Vyhodnoceni ¢asti A dotazniku — celkovy primér
Sekce O vyjezdovi O denni 0 OPIS
Celkovy prumér vSech sekci 2,4043 2,29061 2,74786

Zdroj: vlastni zpracovani

Po zprimérovani vysledkti vSech sekci lze konstatovat, Ze nejméné spokojenou

skupinou jsou pracovnici OPIS, u kterych se celkové skore 2,74786 posunulo do mirné

negativniho vyznéni. Naopak denni pfisluSnici se hodnotami pohybuji v pozitivnim

vyznéni. Je to dano tim, Ze jsou ve vét§in€ piipadi témi odpovédnymi osobami a kapii si

rybnik vétSinou nevypusti.

Prislusnici HZS JmK pfisuzuji nejvyssi dalezitost t€émto polozkam pracovni

spokojenosti:

» jistota zaméstnani,

» vztahy na pracovi§ti (zpusob, jak spolupracovnici vychazeji spolu

navzajem),

» schopnost vedouciho rozhodovat,

» jednani vedouciho s lidmi a celkové podminky prace.

Nejvice nespokojenosti (velmi nespokojeni + nespokojeni):

Y

YV V. V V V V V V

Negativni vztah k organizaci — vice jak 50 % negativnich odpoveédi:
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schopnost mého vedouciho rozhodovat,

zpusob, jak je politika organizace uvadéna do praxe,
piilezitost pro postup v organizaci a rozvoj kvalifikace (postup),
plat ve srovnani s mnozstvim vykonavané prace (odméiovani),

svoboda fidit se vlastnim rozhodnutim (nezavislost),
ocenéni, kterého se mi dostava za dobrou praci (uznani),
celkové podminky vykonu prace (pracovni podminky),

zpusob, jak muj vedouci jedna s lidmi (vztahy vedouciho),

prilezitost vyzkouset své metody a postupy prace.




mohl(a) bych stejné tak dobfe pracovat pro jinou organizaci, pokud by druh
prace byl podobny.
Casto povazuji za obtizné souhlasit s politikou této organizace v dulezitych

zalezitostech tykajicich se zaméstnanct.

Vysoka spokojenost (spokojenych vice jak 50 %, nespokojenych mén¢ jak 20 %)

e
e

vzajemné vztahy spolupracovnikd,
pozice ve spolecnosti,

prilezitost k vyuziti schopnosti,
pfilezitost pracovat samostatné,

m mira zajisténi stalého zameéstnani.

Pozitivni vztah k organizaci — vyrazn€ pozitivni reakce (negativni méné nez 10 %,

pozitivni vice nez 75 %):

e

jsem ochotny(d) vynalozit velké usili nad ramec ocekavani, abych
pomohl(a) organizaci byt uspésnou,

jsem pysny(a), kdyz mohu fici, Ze jsem soucasti této organizace,

jsem rad(a), ze jsem si vybral(a) tuto organizaci mezi mnoha jinymi, které
jsem zvazoval(a) v dobé nastupu,

rozhodnuti pracovat pro tuto organizaci bylo jasnou chybou z mé strany

(negativni odpoved).

Cast B — Nepovinné otazky

V této Casti dotazniku bylo polozeno 10 otevienych otdzek, u kterych bylo jejich

vyplnéni nepovinné. Celkem dotaznik vyplnilo 86 respondentti. Vysokou vypovidajici

schopnost méla otazka ¢. 10. Na tuto otazku tykajici se nejvétsi priority v zivoté 88 %

respondenti odpovédé€lo, ze nejvétsi prioritou je rodina, ktera byla v odpovédich doplnéna

o zdravi, vlast, pratele, svobodu ¢i viru v boha. To zcela odpovida principu socialni opory,

jak je popsano vyse.

Pro vedeni HZS CR a nahled na to, jak respondenti vnimaji organizaci, ve které

pracuji, je zajimava odpovéd na otazku ¢. 5. Autor prace zde uvadi nejpiinosné)si

odpoveédi.
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Kdybych byl na misté nasich reditela:

» nezapomnél bych na to, ¢im jsem byl.

choval bych se vice lidsky,

snazil bych se o restrukturalizaci systému, modernizaci a digitalizaci,
vytvoftil bych realnou krajskou koncepci HZS JmK,

vice bych mluvil s podfizenymi a projednaval bych jejich naméty,

YV V. V V V

hledal bych nové trendy a postupy pii zasahové Cinnosti a zajistil bych
skoleni s diirazem na praxi,

zrusil bych tzemni odbory,

vice bych komunikoval s podiizenymi,

snazil bych se o komfort v praci,

zaméfil bych se na ekonomii,

snazil bych se, aby §lo vice financnich prostiedkt pro vyjezdové hasice,
dbal bych vice na pfipravenost hasicu,

snazil bych se o zvySeni mezd a o vétsi socialni jistoty,

chtél bych se chovat 1épe nez stavajici vedent,

snazil bych se vice naslouchat ostatnim,

nikdy bych nechtél byt vedoucim pracovnikem,

fesil bych vysokou fluktuaci pfislusniki na OPIS,

snazil bych se byt spravedlivy k podfizenym,

fesil bych problém s chovanim ptfimych podfizenych,

Y V.V V V V V V V V V V VYV V

chtél bych, aby se pracovalo efektivné a s tctou mezi v§emi bez ohledu na

pracovni zatrazeni.
Da se fici, ze zcela v tomto duchu se nesou 1 odpovédi na otazku . 4.
Chodil bych do prace radéji, kdyby:

» nepanovala tak napjata atmosféra s vedenim,
prace mne vice napliiovala,

ubylo zbyte¢né administrativy,

jsem se mohl soustfedit jen na vyjezdy,

nebylo dojizdéni z daleka,

Y V. V V V

nepanoval nekdy strach,
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» se pouzivalo vice selského rozumu,

Y

doslo ke zvySeni mezd

Y

byl vstiicnéjsi pristup ze strany nadrizenych, ktefi by byli otevieni novym
napadum,

ubylo byrokracie,

prace byla 1épe finan¢né ohodnocena,

bylo lepsi vybaveni,

prace byla kreativni,

bylo méné zbyteénych papir,

mezilidské vztahy by byly lepsi,

byl pfimy nadfizeny vice kompetentni odbornik a manazer,

YV V.V V V VYV VYV V

byla lepsi atmosféra na pracovisti a lepsi tym kolegt.

Ze vsech uvedenych odpovédi 1ze pozorovat, ze respondenti vnimaji nedostatky na
strané nadfizenych a celé organizace a zalezi jim na tom, aby se problémy fesily.
V nekterych piipadech dokonce nastifiuji urité moznosti feSeni nedostatk(i na stran¢ HZS

v

CR.
Cast C
Otazky cilené na syndrom vyhoreni

V zavéreCné cCasti dotazniku byly kromé dvou rozliSovacich otazek na vék
respondent a délku jejich praxe polozeny tii otazky zkoumajici povédomi piislusnikd o
syndromu vyhoteni. Byly zamémé polozeny proto, aby se ukazalo, jakad je vzde€lanost

jednotlivych piislusnikd v problematice syndromu vyhoteni.
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Graf 9 Setkal jste se za celou dobu své praxe s pojmem syndrom vyhoteni?

Setkal jste se za celou dobu své praxe s pojmem
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Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu 9 je patrné, ze se pfislusnici vSech tfi zkoumanych skupin s pojmem
syndrom vyhoteni setkali a maji o ném povédomost.

Graf 10 Absolvoval jste za dobu své praxe kurz, Skoleni ¢i odbornou pfipravu na

téma syndrom vyhoteni?

Absolvoval jste za dobu své praxe kurz, Skoleni Ci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tento graf ukazuje, jak nedostate¢né organizace dava prislu§nikim moznost doplnit

si informace o syndromu vyhoteni. Doporuceni pro napravu situace jsou popsana nize.
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Graf 11 Pokud by u vas bylo potieba najit odbornou pomoc v piipadé syndromu

vyhoteni vite, kam se obratit?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 11 lze vycist, Zze vétSina pracovnikit OPIS nevi, kam se obratit v pfipade
potfeby odborné pomoci pii syndromu vyhotfeni. Ani vyjezdovi hasi¢i nejsou v tomto

smeéru zcela orientovani. Nejlepsi povédomost o syndromu vyhoteni maji denni pracovnici.

4.1.4 Srovnani dotazniku pracovni spokojenosti s predchozim vyzkumem v roce

2007

Na konci roku 2007 provedl psycholog HZS JmK kraje totozny vyzkum pracovni
spokojenosti a motivace, kterého se zucastnilo 145 respondent. Byli rozdéleni do dvou
skupin — vyjezdovi hasi¢i a denni pracovnici. Bohuzel z vyzkumu se zachovala pouze
jedina zdrojova informace, ktera se nachazi v powerpointové prezentaci Prizkum pracovni
spokojenosti a motivace prislusniki HZS JmK, ktera poslouzi k dil¢éimu srovnani

ptvodnich vysledkl s novym vyzkumem.
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Graf 12 Puvodni vyzkum — praméry sekci a celkovy pramér
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Zdroj: Marck Zenata

Z grafu 12 byla data extrahovana do nasledujici srovnéavaci tabulky, ktera byla

doplnéna daty z nového vyzkumu pro porovnani trendu vyvoje.

Tabulka 11 Vyhodnoceni celkovych praiméra pavodniho a nového vyzkumu

O vyjezdovi O denni 0 OPIS
Novy vyzkum 2,4043 2,29061 2,74786
Puvodni vyzkum 2.43888 2.,24646 neprobehl

Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového porovnani obou vyzkumu pracovni spokojenosti vyplyva, ze pres dilci

opatfeni na strané organizace, ktera byla pfijata po vyhodnoceni pivodniho dotazniku, se

situace neméni k lepSimu. Pro zjisténi davody, pro¢ tomu tak je, by bylo zapotiebi

vypracovat dikladnéjsi rozbor zjisténych dat.
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4.1.5 Ovéreni hypotéz
Potvrzeni spravnosti hypotézy 1

Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimani pociti marnosti nebo neuspokojeni
v praci mezi skupinou pracovnikit OPIS a vyjezdovych hasic¢u?

Hypotézy: Hlo: neexistuje; H1: existuje.

Nizké 0-1, mirné 2-4, vysoké 5-7.
Tabulka 12 Vnimani pociti marnosti — OPIS/vyjezdovi

Skupiny Vnimani pociti marnosti Celkem
Nizké Mirné Vysoke
7 (6,78) 1(2,53) 2 (0,69) 10
52 (52,21) 21(19,47) 4(5,31) 77
Celkem 59 22 6 87

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 13 Test nezavislosti chi — kvadratu ve vnimani pociti marnosti OPIS/vyjezdovi

X2 f X%0,052)

3,8651 2 5,99146

Zdroj: vlastni zpracovani

X?=3,8651<5,99146 (kriticka hodnota hladiny vyznamnosti pii 2 stupnich
volnosti), piijimame nulovou hypotézu Hlp a Hl1 zamitame. Mezi skupinou pracovniki
OPIS a skupinou vyjezdovych hasi¢i ve vnimani pociti marnosti nebo neuspokojeni

v praci neexistuje statisticky vyznamny rozdil.
Potvrzeni spravnosti hypotézy 2

Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimani pocitu mensi citlivosti k lidem pfi

vykonavani této profese mezi skupinou dennich pfislusnikt a vyjezdovych hasica?

Hypotézy: H20: neexistuje; H2: : existuje.
Nizké 0-1, mirné 2-4, vysoké 5-7.
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Tabulka 14 ~ Vnimani pocitu mensi citlivosti k lidem — denni/vyjezdovi

Skupiny Vnimani pocitii mensi citlivosti Celkem
Nizké Mirné Vysoke
Denni pracovnici 8(9,22) 9(5,97) 0(1,8) 17
_ 43(4178) | 2427.03) | 10(8.19) 77
Celkem 5 33 10 94

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 15  Test nezavislosti chi — kvadratu ve vnimani mens$i citlivosti k lidem — denni/

vyjezdovi
X2 f X20,052)
4,2826 2 5,99146

Zdroj: vlastni zpracovani

X?=4,2826<599146 (kriticka hodnota hladiny vyznamnosti pii 2 stupnich
volnosti), pfijimame nulovou hypotézu H2¢p a H2; zamitame. Mezi skupinou dennich
prislusnikti a vyjezdovych hasi¢i ve vnimani pocitu mens$i citlivosti klidem pii

vykonavani této profese neexistuje statisticky vyznamny rozdil.
Potvrzeni spravnosti hypotézy 3

Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimani toho, zda citové problémy v praci

fesi velmi klidné — vyrovnané, mezi skupinou dennich pfislusnikii a pracovnika OPIS?

Hypotézy: H30: neexistuje; H31: existuje.
Nizké 7-5, mirné 4-2, vysoké 1-0.

79



Tabulka 16  Resi citové problémy v praci klidné — denni/OPIS

Skupiny Vnimani, zda citové problémy | Celkem
fesi klidné

Nizké Mirné Vysoké

Denni 7(6,30) | 8(9,44) | 2(1,26) 17
pracovnici

33,7700 | 7(5,55) | 0(0,74) 10
Celkem 10 15 2 27

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 17  Test nezavislosti chi — kvadratu fesi citové problémy v praci klidné —

denni/OPIS
X2 f X20,052)
1,9853 2 5,99146

Zdroj: vlastni zpracovani

X?=1,9853<5,99146 (kriticka hodnota hladiny vyznamnosti pii 2 stupnich
volnosti), pfijimame nulovou hypotézu H3¢ a H3; zamitame. Mezi skupinou dennich
ptislusniki a pracovnikii OPIS ve vnimani toho, zda citové problémy v praci fesi velmi

klidn€ — vyrovnang, neexistuje statisticky vyznamny rozdil.
Potvrzeni spravnosti hypotézy 4

Existuje statisticky vyznamny rozdil v emocionalnim vycerpani piislusnikti do 10

let praxe a nad 10 let praxe?

Hypotézy: H4o: neexistuje; H41: existuje.
Nizké 0-16, mirné 17-26, vysoké 27 a vice.
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Tabulka 18  Emocionalni vyCerpani/délka praxe

Skupiny Emocionalni vycerpani EE Celkem
Nizké Mirné Vysoke
Prislusnici do 10 42 (28,15) 6 (8,31) 0(11,53) 48
let
19 (32,85) 12 (9,69) 25 (13,46) 56
Celkem 61 18 25 104

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 19  Test nezavislosti chi — kvadratu emocionalni vycerpani/délka praxe

X2 f X%0,052)

35,265 2 5,99146

Zdroj: vlastni zpracovani

X2=35,265>5,99146 (kriticka hodnota hladiny vyznamnosti pii 2 stupnich
volnosti), zamitdme nulovou hypotézu H4o a H4, pfijimame. Mezi piislusniky do 10 let
praxe a prislusniky nad 10 let praxe ve stupnich vnimani pocitl marnosti existuje

statisticky vyznamny rozdil.
Potvrzeni spravnosti hypotézy S

Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimani spokojenosti s celkovou politikou

organizace mezi skupinou dennich pracovnikt a vyjezdovymi hasici?

Hypotézy: HS50: neexistuje; HS51: existuje.
Nizka 1-2, stfedni 3-4, vysoka 5.
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Tabulka 20  Vnimani spokojenosti s celkovou politikou organizace — denni/vyjezdovi

Skupiny Spokojenost s celkovou politikou organizace | Celkem
Nizké Stredni Vysokeé
Denni pracovnici 6 (10,8) 18 (14,04) 3(2,16) 27
_ 24(192) | 21 (2496) | 3(3.84) 48
Celkem 30 39 6 75

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 21  Test nezavislosti chi — kvadratu spokojenost s politikou organizace

denni/vyjezdovi
X2 f X20,052)
5,5889 2 5,99146

Zdroj: vlastni zpracovani

X?=5,5889<599146 (kriticka hodnota hladiny vyznamnosti pfi 2 stupnich
volnosti), pfijimame nulovou hypotézu HSo a HS5; zamitame. Mezi skupinou dennich
pracovnika a vyjezdovymi hasi¢i ve vnimani spokojenosti s celkovou politikou organizace

neexistuje statisticky vyznamny rozdil.
Potvrzeni spravnosti hypotézy 6

Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimani oddanosti k této organizaci mezi

skupinou pracovniki OPIS a dennich pracovnika?

Hypotézy: H6o: neexistuje; H61: existuje.
Nizka 1-2, stfedni 3-4, vysoka 5.
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Tabulka 22

Vnimani oddanosti k organizaci — OPIS/denni

Skupiny Spokojenost s celkovou politikou organizace | Celkem
Nizka Stredni Vysoka
7 (3,76) 3(4,92) 1(2,32) 11
6 (9,24) 14 (12,08) 7 (5,68) 27
Celkem 13 17 8 38

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 23 Test nezavislosti chi — kvadratu oddanosti k organizaci OPIS/denni
X2 f X20.052)
6,0261 2 5,99146

Zdroj: vlastni zpracovani

X2=6,0261>5,99146 (kriticka hodnota hladiny vyznamnosti pii 2 stupnich
volnosti), zamitame nulovou hypotézu H60 a H61 pfijimdme. Mezi pracovniky OPIS
a dennimi pracovniky ve vnimani oddanosti k této organizaci existuje statisticky vyznamny

rozdil.
Potvrzeni spravnosti hypotézy 7

Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vniméni pocitu, ze organizace zachazi se
vSemi zaméstnanci stejné, mezi skupinou pracovnikti OPIS a vyjezdovymi hasici?

Hypotézy: H70: neexistuje; H7:: existuje.

Nizka 1-2, stfedni 3-4, vysoka 5.

Tabulka 24  Organizace zachazi se vSemi zaméstnanci stejné — OPIS/vyjezdovi
Skupiny Spokojenost s celkovou politikou organizace | Celkem
Nizka Stredni Vysoka
6 (5,40) 5(4,85) 0(0,75) 11
23 (23,59) 21 (21,15) 4 (3,25) 48
Celkem 29 26 4 59

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 25  Test nezavislosti chi — kvadratu zachdzeni se zaméstnanci — OPIS/vyjezdovi

X2 f X20,052)

1,0026 2 5,99146

Zdroj: vlastni zpracovani

X?=1,0026<5,99146 (kriticka hodnota hladiny vyznamnosti pii 2 stupnich
volnosti), pfijimame nulovou hypotézu H79 a H7: zamitame. Mezi pracovniky OPIS
a vyjezdovymi hasi¢i ve vnimani pocitu, Ze organizace zachazi se vSemi zameéstnanci

stejn€ neexistuje statisticky vyznamny rozdil.
Potvrzeni spravnosti hypotézy 8

Existuje statisticky vyznamny rozdil v pracovni spokojenosti a motivaci pfislusnikt

do 10 let praxe a nad 10 let praxe?

Hypotézy: H8o: neexistuje; H8:: existuje.
Nizka: do 110, stfedni 110-165, vysoka 165 a vice.

Tabulka 26  Pracovni spokojenost prislusnika do 10 let praxe a nad 10 let praxe

Skupiny Pracovni spokojenost Celkem
Nizka Stredni Vysoka
Prislusnici do 10 7 (9,47) 25 (22,37) 5(5,16) 37
let
15 (12,53) 27 (29,63) 7 (6,84) 49
Celkem 22 52 12 86

Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 27  Test nezavislosti chi — kvadratu pracovni spokojenost piislusnikti do 10 let

anad 10 let praxe

X2 f X20,052)

1,6776 2 5,99146

Zdroj: vlastni zpracovani
X?*=1,6776<5,99146 (kriticka hodnota hladiny vyznamnosti pfi 2 stupnich

volnosti), pfijimame nulovou hypotézu H8p a H8 zamitame. Mezi pfislusniky do 10 let
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praxe a nad 10let praxe v pracovni spokojenosti a motivaci neexistuje statisticky

vyznamny rozdil.
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S Vysledky a diskuze

Tato kapitola slouzi k prezentaci vysledkd a k zamysleni nad problémy, které byly
vyzkumem zjistény. V zavéru kapitoly je predstaven Program prevence HZS JmK, ve
kterém autor prace doporuCuje organizaci néktera dil¢i opatieni, kterd by mohla vést ke

snizeni rozvoje syndromu vyhoreni mezi v§emi skupinami piislusniki HZS JmK.

5.1 Vyhodnoceni hypotéz

Celé portfolio hypotéz bylo postupné vyhodnoceno za pomoci programu
R. V pfipadé hypotéz €. 1, 2, 3, 5, 7 a 8 byla piijata nulova hypotéza s tvrzenim, ze mezi

zkoumanymi skupinami neexistuje statisticky rozdil.

Z tohoto schématu se vymykaji hypotézy 4 a 6 kde byl statisticky rozdil zjistén.
Pokud budeme hodnotit vysledek hypotézy €. 4, ktera se tykala vnimani pocitd marnosti
u kategorii pfislusniki do 10 let a nad 10 let sluzby, je statisticky vyznamné horsi vysledek
sluzebné starSich pfislusnikt zcela logicky. Nejsou uz tak svézi a plni elanu, dost toho
u HZS JmK zazili a vnimaji negativni pocity, kterych se ucinné nedokazi zbavit. K této
kategorii prislusnikti by mél cilit psycholog HZS JmK, protoze je urcité¢ nejohrozenéjsi

syndromem vyhoteni.

Kdyz se hloubéji zamyslime nad vysledkem hypotézy €. 6, ktera zjistovala vnimani
oddanosti prislusnikd k organizaci, tak zjistime, Ze existence statisticky vyznamného

rozdilu v neprospéch pracovniki OPIS je dana predevsim:

» fluktuaci v kolektivu pracovnikit OPIS, ktera je dana Castymi odchody
mladych operatorek tisiovych linek na matefskou dovolenou a také tim, ze
nesourody kolektiv pracovnikit OPIS je atomizovan na malé rozdilné
skupinky prislusniku, ktefi projevuji oddanost hlavné ke své skupiné,

» covidovou situaci, kdy byli pracovnici OPIS pieveleni do nemocnic

a ockovacich a testovacich center a na to nebyli mentalné€ pfipraveni.

5.2 Shrnuti vysledku a diskuze

Pii tvorbé teoretickych vychodisek bylo tfeba se vyrovnat s horSi dostupnosti

prekladli nékterych stézejnich kniznich titulG nejvyznamnéjSich zahrani¢nich autort

86



a s nedostupnosti ucelené publikace zabyvajici se popisem HZS CR. Neexistuje 7adna
publikace, ktera by postihla celou Sifi problematiky této organizace. Oficialni informace

tak byly Cerpany predevs§im z webu www.hzscr.cz a www.zakonyprolidi.cz.

V praktické casti byla v prvnim pfipadu drobnou komplikaci nechut’ pfislusnika
odpovidat na dva dotazniky, kdy dotaznik pracovni spokojenosti obsahoval 70 otazek,
z toho 10 nepovinnych. Autor prace musel dvakrat dodate¢né zadat ptislusniky o vyplnéni
a preposilat znovu odkaz na pfistup k dotazniku, protoze byl pfislusniky smazan. Divodem
pro tuto skutecnost je vétsi Casova narocnost pro vyplnéni dotazniki a z toho vyplyvajici
nechut’ piislusniku ,,ztracet ¢as“ pfi jejich vypliiovani. Minimalné Ctyfikrat tydné se ve
sluzebni posté objevi zadosti raznych subjektti o vyplnéni dotaznikl rizného zaméfeni.

Druhou komplikaci byla absence srovnavaciho materidlu z vyzkumu pracovni
spokojenosti, ktery probéhl v roce 2007. Z tohoto vyzkumu se dochovala jen prezentace,
ktera obsahovala pouze jeden graf konec¢nych vysledkt. Proto nemohlo dojit k hlubsimu

srovnani pavodniho a nového vyzkumu.

Vétsina zpracovatelt déli piislusniky HZS CR do dvou kategorii, které jsou si
urCitymi znaky blizké a nékterymi zcela odlisné. Autor prace do tohoto dé€leni pfidava
skupinu novou, ktera obé puvodni skupiny dopliiuje nebo spiSe spojuje. Skupina
pracovniki OPIS ma na jednu stranu sménny provoz jako vyjezdovi hasi¢i a na druhou
stranu pracuje na operacnim stfedisku a k vyjezdim nejezdi. Tuto skupinu nelze otrocky

priradit ke skupiné dennich pracovniki, protoze jejich Cinnost je diametralné€ odlisna.

V pifipadé¢ hodnoceni syndromu vyhoteni jsou porovnany vsSechny tfi skupiny
svysledky vyzkumu, ktery byl proveden vroce 2020 metodou SMBM
a nového vyzkumu za pomoci dotazniku MBI. Vzhledem k tomu, Ze dotaznik MBI nelze
jednoduse secist ve vSech polozkach, jako je tomu u dotazniku SMBM, bylo pro celkové

porovnani vyuzito nejdulezitéjsi ¢asti dotazniku MBI, kterou je emocionalni vycerpani EE.

Pokud vysledky obou Setfeni porovname, zjistime, ze dochazi k mirnému rustu
vyskytu syndromu vyhoreni v organizaci u skupin dennich pracovniku a vyjezdovych
hasicu. Pfi srovnani vysledka u skupiny pracovniki OPIS dochazi k zavaznému zjiSténi,
kdy v ptivodnim vyzkumu nebyl syndrom vyhoteni detekovan u zadného prislusnika této

skupiny. V novém Setieni se nékteré z priznaku syndromu vyhoreni vyskytuji u 40 %
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prislusniku. Autor prace se domniva, ze zhorSené vysledky této skupiny jsou zapiiinéné
covidovou situaci, kdy byli pfislusnici této skupiny spolu s ostatnimi pfislusniky preveleni
na pomoc do nemocnic, o¢kovacich a testovacich center. Na Casto emocionalné vyhrocené
situace nebyli pfipraveni, protoze nejsou z povahy své pracovni naplné€ urceni pro vyuziti

na terénni praci.

Celkové vysledky srovnani obou dotazniki mohly byt ovlivnény generacni
vyménou, ktera probéhla od ledna 2020 do ledna 2022 a dotkla se predevsim skupiny
vyjezdovych hasict. V této skupiné na nékterych stanicich doslo k obméné i 33 % hasicu,
kteti byli predevsim z kategorie délky pracovniho poméru 31 let a vice. Tato skupina byla
vSeobecné nejvice zasazena syndromem vyhofeni a odchod vétSiny jejich zastupct do
civilu mohl vyznamné ovlivnit vysledky vyzkumu. Pokud bychom vzali v potaz
skuteCnost, ze skupina vyjezdovych hasici byla , ocCisténa“ o piislusniky s nejvétsim
vyskytem syndromu vyhofeni a pfes tuto skuteCnost se diagnostikované pocty hasica se
syndromem vyhoteni zvySily, znamenalo by to, ze se syndrom vyhoteni pfesouva i do

kategorii s nizsi délkou odpracovanych let.

Vyzkum pracovni spokojenosti a motivace byl rozdélen do tfi ¢asti. Jeho
vyhodnocenim byla ziskana unikatni data, ktera mohou organizaci poslouzit k zamysleni
a nastoleni zmeén v piistupu ke v§em skupinam pfislusnikd. Tento vyzkum se nezaméfil na
pouhé zaskrtavani odpovédi, ale byl doplnén o cast B, kterd byla nepovinna a nabidla
pfislusnikim moznost oteviené se vyjadfit k problémim, které je v organizaci trapi.
Vétsina prislusniktl vyuzila moznosti anonymné se vyjadfit jako plebiscitu o organizaci.
Zaznélo mnoho podnétnych nazord, které by méla organizace vnimat a zapracovat je do
svych snah 1épe pracovat slidskymi zdroji. Celkové lze fici, ze 1 vtomto pfipade se
v celkovém praméru do negativniho pasma spokojenosti nejhloubéji dostala skupina

pracovniku OPIS, coz koresponduje s vysledky syndromu vyhoteni.

Pokud budeme provadét zhodnoceni dvou vyzkuma pracovni spokojenosti, nejsou
srovnavaci soubory dat kompletni, protoze vyzkum v roce 2007 samostatnou skupinu
pracovniki OPIS neuvadé€l. Pracovnici OPIS nebylo pro vyzkum osloveni. Proto lze
srovnavat pouze skupinu dennich pracovniki a vyjezdovych hasi¢i. Pres deklarovana
opatfeni na strané organizace, ktera byla provedena po zhodnoceni vyzkumu v roce 2007,

se situace ani od roku 2007 nezmeénila k lepSimu. Vysledky v obou zkoumanych skupinach
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jsou prakticky shodné s vysledky pavodniho vyzkumu, i kdyZz nebereme v Gvahu vyse
zminénou genera¢ni obménu, kterda mohla vysledky pfinejmensim skupiny vyjezdovych

hasica ovlivnit k pozitivnéjsimu skore.
5.3 Program prevence syndromu vyhoreni

Z uskutecnéného vyzkumu je patrné, ze se syndrom vyhofeni v HZS JmK
vyskytuje a Cetnost jeho vyskyti se zasadn€ zvySuje. Jak jiz bylo popsano vyse, terapie
syndromu vyhotfeni je narocny a dlouhodoby proces, ktery vyzaduje Casto pomoc
odbornika. Proto je zapotfebi soustfedit se na preventivni opatfeni, ktera by vyskyt

syndromu vyhofeni snizila na co nejnizsi miru.

5.3.1 Opatieni na trovni Skoleni a vycviku

Vyzkum ukézal, ze povédomi o syndromu vyhoteni je ve vSech zkoumanych
skupinach pomérné nizké, proto je na misté¢ navrhnout nasledujici opatfeni pro vétsi

informovanost jednotlivych pfislusnika:

» zaradit do osnov nastupniho odborného vycviku blok alespon Ctyf
vyucovacich hodin psychologické piipravy, které by se vyhradné zabyvaly
problematikou syndromu vyhoteni,

» do odbornych kurzii pro techniky sluzeb a velitele absolvujici taktické
atakticko — strategické fizeni pfifadit alespoii dvé vyucovaci hodiny
s problematikou syndromu vyhoteni,

» do ro¢niho planu odbomné pfipravy zahrnout problematiku syndromu
vyhoteni minimalné dvakrat rocné v celkovém rozsahu ¢tyt hodin,

» doporucit psychologovi HZS JmK, aby pii sluZzebnich navstévach
jednotlivych stanic a rozhovorech s jednotlivymi hasi¢i provadél osvétu

z pohledu syndromu vyhoteni.

Autor prace si je védom velké obsahové napjatosti osnov jednotlivych kurzi, které
Skolni vycvikova zafizeni v Brné 1 ostatnich Skolicich stfediscich poradaji, ale na druhou
stranu je tfeba vnimat narustajici mnozstvi diagnostikovanych pfipadi syndromu vyhoteni

a je nutné adekvatné na tento stav reagovat.
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5.3.2 Opatreni na strané organizace

Zvyseny vyskyt syndromu vyhotfeni maze byt také spjat s pocitem, Ze v organizaci
buji byrokraticky systém, ze nékteré noveé prezentované ukony a smeéry v fizeni ztraceji
logiku a smysl. Pfislusnici, ktefi nebudou ucinné vtazeni do oboustranné komunikace
s nadfizenymi, mohou nabyvat dojmu, ze nakup nékterych vécnych prostiedk pro praci

hasicu je neefektivni a Ze organizace pfili§ nedba na jejich nazory a napady.
Kvalita vybéru a vlastniho vzdélavani prislusniki

Tim, jak kvalitné HZS CR provadi vyberové fizeni, ovliviiuje vlastni organizaci do
budoucna. Pokud se budou naroky pfi pfijimacich fizenich snizovat, bude zakonité klesat

kvalita jednotlivych vybranych uchazeci.

Jednou z hlavnich chyb pfi vybérovych fizenich byva to, ze neni dostatecné
investovano do inzerce vyberovych fizeni. Na vybérova fizeni se dostavuji pouze ti, co se
o ném doslechli nebo maji u hasi¢ii nékoho znamého. Tim se zuzuje moznost kvalitniho
vybéru uchazect, protoze jejich vétsi ¢ast neprojde zdravotnim nebo psychologickym

vySetfenim a diky tomu klesa mnozstvi a kvalita uchazect pro zavéreény vybeér.

V dne$ni dobé je v zavislosti na vétsim pocCtu odchodu pfislusnikd spojenych
s covidovou situaci vytvarfen tlak na Skolni vycvikova zafizeni, aby co nejrychleji a pokud
mozno beze ,ztrat® generovala velké mnozstvi novych pfislusnikii. Pak se hlavné
u vyjezdovych hasicu stava, ze po jednom az dvou létech prace s novym pfislusnikem, kdy
do jeho vycviku bylo investovano mnoho Casu a financnich prostfedkt, dochazi k jeho

nucenému odchodu z divodu nedostatecné kvality ¢i psychické odolnosti.
Opatteni v tomto sméru by mohla byt nasledujici:

» inzerce vybéru novych uchazeca v lokalnim tisku, na platformé jobs.cz ¢i pozary.cz
pro zajisténi dostatecného vzorku uchazecu,

» kvalitni vybér novych uchazeci bez riznych forem otevieného i skrytého
klientelismu,

» dukladna provérka psychologem HZS JmK, j

Y

vytvoreni jednotného a transparentniho systému pro vybér uchazecu,
> tlak na SVZ, aby generovala odborné& zdatné piislusniky piiklonem k vyuce

predevsim praktickych dovednosti.
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Pracovni prostredi

Skutecnost, v jakém prostfedi pfislusnici pracuji, ma urcité vliv na jejich
vSeobecnou spokojenost v praci. V tomto sméru se v poslednich 1étech udélal velky kus
prace. HZS CR kazdoro&né otevira n&kolik zcela novych a moderné vybavenych stanic.

Bohuzel jsou nové stanice Casto otevirany s nedostatky, které se fesi dodatené za
plného provozu, coz ke klidu prislu§nika urcité neptidava. Také planovani jednotlivych
kancelafi a prostor pro muzstvo ¢asto postrada spravnou funkcnost a smysl. Je to vétSinou
dano tim, ze s architektem povéfenym zpracovanim projektu komunikuje pfislusnik
stanoveny feditelem UO, ktery Gasto nema vzdélani v oboru stavebnictvi a spravné

nepienasi pozadavky muzstva ke zménam projektu.

Na druhou stranu jesté existuji hasicské stanice, kde hasi¢i dlouha léta zajiStuji
pozarni ochranu ve zcela nevyhovujicich podminkéach. Pfikladem v tomto sméru je stanice
Rosice, ktera se sklada z nekolika riznych starych domu v riiznych podlaznich Grovnich.
Prostor pro techniku je stisnény a zcela nevyhovujici pro nejnovéjsi cisternové
automobilové stfikacky 1 ostatni techniku. Také z pohledu bezpecnosti prace jsou takové

stanice na hrané pouzivani.

HZS JmK by mél ze svych fad vygenerovat tym odborniki z SPD, ktefi maji
vzdélani v oboru stavebnictvi a mohli by prenaset pozadavky pfislusnikd na architekty

a byt jejich kvalitnimi oponenty.
Tok informaci smérem k podfizenym

Je velice dulezité, aby informace uvnitt HZS JmK proudily vSemi sméry bez

raznych komunikacnich Suma. Proto je zcela zasadni:

» zlepsit komunikaci velitelt vSech stupfiti s podfizenymi,
» pravidelné provadét velitelské dny a prenaset informace az do nejnizSich
¢lanka HZS JmK,

> uzivat prostfednictvim velitelskych dnt i ,.necenzurované® zpétné vazby.
2
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Prijimani novych koncepci a smérua vyvoje organizace

HZS CR nemuze stat na misté a musi reagovat na to, jak se spole¢nost vyviji, jak se

meéni jeji zvyklosti. Hasi¢i musi byt pfipraveni fundované zasahnout v kazdé situaci.
V tomto sméru by bylo vhodné:

» piijimat nové koncepce po vSeobecné odborné diskuzi, nikoli , pravem
silngj$iho®,

» kdyZz se nova koncepce neosveédCi, pojmenovat divody, pro¢ se tak stalo,
oznacit zodpovédnou osobu a ucinit opatient,

» poskytnout platformu pro prezentaci nazori a napadu pro zlepSeni

fungovani sboru.
Sjednoceni pravidel pravidelného pirezkouseni prislusniku

Pravidelné rocni  prezkouSeni  pfislusnikl patfi knejvice stresovym
mimozasahovym udalostem b&hem celého roku. Na jednotlivé stanice se dostavi vétSinou
optimisticky naladéni vedouci pracovnici a prezkouSeni Casto vyuzivaji k tomu, aby si
,vyfidili acty” s nékterymi piisluSniky. Obcas se stava, ze zkouSejici nemaji dostatecné
odborné znalosti a opravuji prislusniky, kteti spravné zodpovédéli otazky. Ptislusnici, ktefi
jsou zkousSeni, radéji pfistoupi na nazor zkuSebni komise, aby se nedostali do pozice, kdy

se na n¢ zkousejici zlobi. V ptipadée pravidelného prezkouseni by bylo vhodné:

» sjednotit koncepci pravidelného ro¢niho prezkouseni v celém HZS JmK,
» upravit pravidelné rocni prezkouseni hasicl, aby bylo provadéno prislusniky
s pedagogickym vzdelanim a aby snahou zkousSejicich bylo zjistit, co hasi¢

skute¢n€ zna, a ne co nezna.

5.3.3 Volnocasova opatieni

V prevenci vyhoreni je velmi dilezity postoj kazdého jedince k praci. Je také
dulezita socialni opora, kde nejdulezitéjsi roli hraje rodina, kolegové v praci, pratelé,
zajmy, koniCky a traveni volného Casu vSeobecné. I zde ma organizace moznosti pro

preventivni pusobeni na jednotlivé prislusniky.
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Sportovni akce

Z divodu covidovych opatieni doslo k destrukci vétSiny sportovnich aktivit
prislusnikt. Je tfeba co nejdiive obnovit plan sportovnich akci a uvolnit navysené financni
prostfedky pro jejich zajisténi. V piipadé moznosti konani novych sportovnich akci je
nutné podpofit je nad ramec schvaleného rozpoctu. Do jednotlivych soutézi by mél byt

vtazen co nejSirsi okruh prislusnikt, aby se jich nezucastriovali stale stejni zajemci.
Kulturni akce

Poradani kulturnich akci a moznost navstivit hromadné rizna divadelni predstaveni
je pro piislusniky cestou, jak se potkat vramci celého HZS JmK. Casto se shledaji
prislusnici, kteti se uz dlouho nevidéli a navazi na sva diivéjsi pratelstvi. Také manzelky
a dalsi rodinni prislusnici se setkavaji a jako celek to pfinasi do rodin prislusnikii pozitivni
naladu umocnénou i vlastnim kulturnim zazitkem. Sam autor prace muze popsat, jak tcast
na benefi¢nich divadelnich predstavenich Méstského divadla ve Znojmé prispivala nejen
ke kulturnim zazitkim rodin hasi¢l, coz bylo navic umocnéno tim, ze vytézek ze

vstupného byl poukazan Nadaci policistu a hasi¢t.
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6 Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo provést analyzu pracovni spokojenosti
u tfi skupin pfislusnikit HZS JmK a na zakladé této analyzy navrhnout Program prevence
syndromu vyhoteni v HZS CR. Diléim teoretickym cilem bylo shrnout aktualni teoretické
poznatky o syndromu vyhoteni a jeho prevenci, piedstavit Hasi¢sky zachranny sbor Ceské
republiky a popsat pracovni spokojenost, nejznaméjsi teorie pracovni spokojenosti
a faktory, které ji ovliviiyji. Dil¢im praktickym cilem bylo identifikovat aktualni miru
pfitomnosti syndromu vyhoteni u pfislusnikii Hasi¢ského zachranného sboru JmK

prostfednictvim dotaznikového Setfeni MBI. Cile prace se podaftilo naplnit.

Prace dosla k zavéru, ze dochazi k mirnému rastu vyskytu syndromu vyhoteni
v organizaci u skupin dennich pracovnik a vyjezdovych hasict. Pii srovnani vysledku
u skupiny pracovniki OPIS dochazi dokonce k zavaznému zjis$téni, ze ve srovnavacim
puvodnim vyzkumu nebyl syndrom vyhofeni detekovan u zadného pfislusnika této
skupiny, ale v novém Setfeni se vyskytuji pfiznaky syndromu vyhoteni u 40 % prislusnika

pracujicich na OPIS.

Vyzkum pracovni spokojenosti a motivace koresponduje s vysledky vyzkumu
syndromu vyhoteni. V celkovém priméru se do negativniho pasma spokojenosti

nejhloubéji dostala skupina pracovnikd OPIS.

Pres deklarovana opatfeni na strané organizace, ktera byla provedena po
zhodnoceni vyzkumu v roce 2007, se situace od uvedeného roku nezménila k lepSimu.
Vysledky v obou zkoumanych skupinach jsou prakticky shodné s vysledky ptvodniho

vyzkumu.

Prace piinasi navrhy moznych feSeni dané situace a opira se o osobni zkuSenosti
a znalosti prostiedi autora, ktery ma za sebou 34 let pusobeni v HZS CR, z toho 30 let ve

velitelské funkeci.

Autor se vétSinu svého profesniho zivota zabyva psychologii hasice. Jako jeden
z prvnich veliteld zacal pouzivat rizné relaxacni techniky a vkladal je do bloku fyzické
ptipravy muzstva. Je velkym zastancem a organizatorem spolecnych akci ve smén€ 1 mimo
ni, protoze kolektiv smény na hasigské stanici je zakladni stavebni prvek celého HZS CR.

Béhem riznych skoleni a kurzi poradanych psychologem HZS JmK se seznamil
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s posttraumatickou péci a nasledné se syndromem vyhoteni. Pravé pan Mgr. Marek Zenata
inspiroval autora prace k rozsdhlému vyzkumu pracovni spokojenosti, ktery se podafilo

uskutecnit po dlouhych létech.

Vseobecné se da fici, ze psychika hasice je silné namahana. Na jedné strané jsou to
traumatické udalosti z tézkych zasahd, které hasi¢ dokaze vstfebat, ale i tak se mu
naptiklad béhem cesty autem ve svém hasebnim obvodu rizn€ , zjevuji“ dopravni nehody,
u kterych zasahoval. S témito mimoradnymi udalostmi a jejich pisobenim na hasi¢e umi
HZS CR velmi dobie pracovat. Jsou ziizeny tymy posttraumatické péce a prvni psychické

pomoci, které dokazi ucinn€ pomoci tam, kde je to zapotiebi.

V &em HZS CR zasadnim zptisobem zaostava, je vzajemna interakce nadfizenych
s podiizenymi. Na jedné strané je HZS CR bezpe&nostni sbor a m4 uré&itou hierarchii a styl
veleni, na druhou stranu neni mozné piijmout tezi, ze pouze nadfizeny ma pravdu. Casto
jsou pfijimany ruzné koncepce, s kterymi nejsou ztotoznéni ani vyjezdovi hasi¢i, ani
pracovnici OPIS, ani denni pracovnici. Tato rozhodnuti jsou posléze tiSe odvolavana
a nahrazovana hlasité jinymi. Zadny pfislusnik neni imunni k tomu, kam organizace,
kterou ptijal za svou sméfuje a jak vyuziva jeho potencial. Pokud se v ném 1éta hromadi
frustrace a pracovni nespokojenost, ma to vliv na jeho vykon a vykon kazdého pfislu§nika

je vykonem celé organizace.

95



7 Seznam pouzitych zdroju

ARNOLD, John a Ray RANDALL. Work psychology: understanding human behaviour in
the workplace. Sixth Edition. Harlow, England: Pearson, 2016. 808 s. ISBN
9781292063409.

BASTECKA, Bohumila. Klinickd psychologie v praxi. Praha: Portal, 2003. 416 s. ISBN
80-7178-735-3.

BASTECKA, Bohumila. Terénni krizova prdce: psychosocidlni intervencni tymy. Praha:

Grada, 2005. 299 s. ISBN 80-2470-708-x.

BARTOVA, Zdenka. Jak zviddnout stres za katedrou. Kralice na Hané: Computer Media,
2011. 96 s. ISBN 978-80-7402-110-7.

BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie
a sociologie. Praha: Management Press, 2012. 616 s. ISBN 978-80-7261-239-0.

BELOHLAVEK, FrantiSek. Organizacni chovani: jak se kazdy den chovaji
spolupracovnici, nadrizeni, podrizeni, obchodni partneri Ci zakaznici. Olomouc: Rubico,

1996. 343 s. ISBN 80-85839-09-1.

DVORAKOVA, Zuzana, Lucie VACLAVKOVA a Lenka SVOBODOVA. Svét prdce
a kvalita Zivota: viliv zmén svéta prdace na kvalitu Zivota : vyzkumny projekt v rdmci
programu Moderni spolecnost a jeji promény. Praha: Vyzkumny ustav bezpecnosti prace,

2006. 115 s. ISBN 80-86973-08-5.

GERINGOVA, Jitka. Pomdhajict profese: tvorivé zachdzeni s odvrdacenou stranou. Praha:

Triton, 2011. 192 s. ISBN 978-80-7387-394-3.

96



GOLD, Yvonne a Robert ROTH. Teachers managing stress and preventing burnout: the
professional health solution. Washington, D.C.: Falmer Press, 1993. 208 s. ISBN
0750701587.

GULOVA, Lenka. Socidlni prdce: pro pedagogické obory. Praha: Grada, 2011. 208 s.
ISBN 978-80-247-3379-1.

HARTL, Pavel a Helena HARTLOVA. Velky psychologicky slovnik. Praha: Portal, 2010.
797 s. ISBN 978-80-7367-686-5.

HAIJEK, Karel. Prdce s emocemi pro pomdhajici profese: télesné zakotvené proZivdani.

Praha: Portal, 2006. 119 s. ISBN 80-7367-107-7.

JEKLOVA, Marta a Eva REITMAYEROVA. Syndrom vyhoreni. Praha: Vzdé&lavaci
institut ochrany déti, 2006. 32 s. ISBN 80-86991-74-1.

KEBZA, Vladimir a Iva SOLCOVA. Syndrom vyhoreni: (informace pro Iékare,
psychology a dalsi zdajemce o teoretické zdroje, diagnostické a intervencni moznosti tohoto

syndromu). 2. vyd. Praha: Statni zdravotni ustav, 2003. 23 s. ISBN 80-7071-231-7.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondini prdace. Praha: Grada,
2010. 215 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOLLARIK, Teodor. Clovek v socidlnom systéme prdce. Bratislava: Praca, 1983. 176.s.

KOLLARIK, Teodor. Spokojnost' v prdci. Bratislava: Praca, 1986. 237 s.

KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1. vyd.
Bratislava: Psychodiagnost. a didakt. testy, 1979. 349 s.

KOPRIVA, Karel. Lidsky vztah jako soucdst profese. Praha: Portal, 2011. 147 s. ISBN
978-80-7367-922-4.

97



KRIVO}EAVY, Jaro. Jak neztratit nadseni. Praha: Grada, 1998. 136 s. ISBN 80-7169-
551-3.

KRIVOHLAVY, Jaro. Psychologie zdravi. Praha: Portal, 2009. 279 s. ISBN 978-80-7367-
568-4.

KRIVOHLAVY, Jaro. Horet, ale nevyhoret. Kostelni Vydii: Karmelitanské nakladatelstvi,
2012. 175 s. ISBN 978-80-7195-573-3.

LOCKE, Edwin A. What is job satisfaction? Organizational behavior and human
performance 4, 1969. s. 309-336.

LUTHANS, Fred. Organizational Behavior, An Evidence-Based Approach. 12th Ed. New
York: McGraw-Hill Education, 2010. 592 s. ISBN 978-0073-5303-52.

MALLOTOVA, Katefina. Burn-out neboli syndrom vyhoreni, Psychologie dnes, 2000, rog.
6, ¢. 2. ISSN 1211-5886.

MICHKOVA, Adéla. Supervize. Ceské Budgovice: Jihoteska univerzita v Ceskych
Budéjovicich, Zdravotné socialni fakulta, 2008. 106 s. ISBN 978-80-7394-145-1.

MICEK, Libor. Dusevni hygiena: vysokoskolskd ucebnice pro studenty filozofickych fakult
oboru psychologie. 2. vyd. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, 1984. 208 s. ISBN

14-400-84.

ORGAN, Denis. W. a BATEMAN, Thomas S. Organizational Behavior. 4th Ed. Boston:
IRWIN, 1991. 685 s. ISBN 978-0-256-06667-8.

PROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 2. vyd.
Praha: Oeconomica, 2004. 128 s. ISBN 80-245-0703-x.

98



RYMES, Milan a Jifi STIKAR, ed. Psychologie prdce a organizace 2009. Praha:
Matfyzpress. ISBN 978-80-7378-119-4.

SCHMIDBAUER, Wolfgang. Syndrom pomocnika: [podnéty pro duSevni hygienu
v pomahajicich profesich]. Praha: Portal, 2008. s. 240. ISBN 978-80-7367-369-7.

STIBALOVA, Katefina. Co je to Burnout syndrom. Socialni sluzby, 2010, XII, 10, s. 20-
21. ISSN 1803-7348.

STOCK, Christian. Syndrom vyhoreni a jak jej zviddnout. Praha: Grada, 2010. s. 103.
ISBN 978-80-247-3553-5.

STIKAR, Jifi. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. s. 461. ISBN 80-246-
0448-5.

STIKAR, Jifi. Zdklady psychologie prdce a organizace. Praha: Karolinum, 1996. s. 203.
ISBN 80-7184-091-2.

SVAB, Svatoslav. Zdklady pracovni a infenyrské psychologie hasice. Ostrava: Sdruzeni

pozarniho a bezpecnostniho inzenyrstvi, 1998. s. 57. ISBN 80-86111-27-x.

SVINGALOVA, Dana. Stres a "vyhoreni" u profesiondhi pracujicich s lidmi. Liberec:
Technicka univerzita v Liberci, 2006. s. 82. ISBN 80-7372-105-8.

TAKACS, Lea, SOBOTKOVA, Daniela, ed. a SULOVA, Lenka, ed. Psychologie
v perinatdlni péci: praktické otdzky a ndrocné situace. Praha: Grada, 2015. s. 208. ISBN

978-80-247-5127-6.

TOSNEROVA, Tamara a Jifi TOSNER. Burn-Out syndrom: pracovni sesit pro nicastniky
kurzi. Praha: Hestia, 2002. s. 16. ISBN 80-902633-4-8.

99



TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 172.
ISBN 80-247-0405-6.

VAGNEROVA, Marie. Psychopatologie pro pomdhajici profese. Vyd. 5. Praha: Portal,
2012. s. 870. ISBN 978-80-262-0225-7.

VAGNEROVA, Marie. Soucasnd psychopatologie pro pomdhajici profese. Praha: Portal,
2014. s. 816. ISBN 978-80-262-0696-5.

VAVROVA, Sotia. Doprovdzeni v pomdhajicich profesich. Praha: Portal, 2012. s. 160.
ISBN 978-80-262-0087-1.

VOLLMEROVA, Helga. Pry¢ s tinavou: syndrom vyprahlosti. Praha: Motto, 1998. s. 168.
ISBN 80-85872-90-0.

VYROST, Jozef a Ivan SLAMENIK, ed. Aplikovand socidlni psychologie I. Praha: Portal,
1998. s. 383. ISBN 80-7178-269-6.

WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a izeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. s. 128. ISBN
978-80-247-2361-7.

Zikony a vyhlasky

Zakon ¢. 133/1985 Sb., o poZdrni ochrané, ve znéni pozdéjsSich predpisii [online]. Sbirka
zakonu, 17. 12. 1985 [cit. 2021-12-23]. Dostupné zZ:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1985-133/zneni-20180101.

Zakon ¢. 239/2000 Sb., o integrovaném zdachranném systému a o zméné nékterych zdkonii.

[online].  Sbirka zakond, 9. 8. 2000 [cit. 2021-12-23]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2000-239.

100


https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1985-133/zneni-20180101
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2000-239

v

Zdakon C.

néekterych zakonit [online]. Sbirka zakont, 7. 12. 2015 [cit. 2021-12-21]. Dostupné z:

320/2015 Sb., o Hasic¢ském zdachranném sboru Ceské republiky a o zméné

http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2015-320.

Zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluZzebnim poméru prislusnikii bezpecnostnich sboru, ve znéni
pozdéjsich predpisu [online]. Sbirka zakont, 31. 10. 2003 [cit. 2021-11-18]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2003-361/zneni-20190701.

Vyhlaska ¢. 247/2001 Sb., o organizaci a Cinnosti jednotek pozdrni ochrany. [online].
Sbirka zakonu, 23. 7. 2001 [cit. 2021-11-18]. Dostupné Z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2001-247.

Internetové zdroje

HASICSKY ZACHRANNY SBOR CESKE REPUBLIKY. Den linky 112: Prdce na
operacnim stiedisku je predeviim o velké zodpovédnosti. [online]. Generalni feditelstvi
HZS CR, 2021 [cit. 2021-11-17]. Dostupné z: https://www.hzscr.cz/clanek/den-linky-112-

prace-na-operacnim-stredisku-je-predevsim-o-velke-zodpovednosti.aspx.

HASICSKY ZACHRANNY SBOR CESKE REPUBLIKY. Podminky prijeti a dalsi
informace. [online]. Generalni feditelstvi HZS CR, 2021 [cit. 2021-11-17]. Dostupné z:
https://www.hzscr.cz/clanek/podminky-prijeti-a-dalsi-

informace.aspx?q=Y2hudW09MQ%3d%3d.

HASICSKY ZACHRANNY SBOR CESKE REPUBLIKY. Vykon shuzby. [online].
Generalni  feditelstvi HZS CR, 2021 [cit. 2021-11-17]. Dostupné  z:
https://www.hzscr.cz/clanek/menu-jednotky-pozarni-ochrany-jednotky-pozarni-ochrany-

vykon-sluzby.aspx.

101


http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2015-320
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2003-361/zneni-20190701
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2001
https://www.hzscr.cz/clanek/den-linky-112-
https://www.hzscr.cz/clanek/podminky-prijeti-a-dalsi-
https://www.hzscr.cz/clanek/menu-jednotky-pozarni-ochrany-jednotky-pozarni-ochrany-

8 Seznam obrazki, tabulek, grafii a pouzitych zkratek

8.1 Seznam obrazku

Obrazek 1 Vztah spokojenosti a nespokojenosti jednofaktorove teorie..........cocoeveeeviiennns
Obrazek 2 Maslowova pyramida potreb .........ccccceeireiiiiiiiiiiiiie i

Obrazek 3 Organizadni struktura HZS CR .......ooivuiveiereieerieeieiesese s iesiese e seenes

102



8.2 Seznam tabulek

Tabulka 1 Druhy udalosti se zasahy JPO..........ccccceoiiiiiiiiiiiiiii 49
Tabulka 2 Srovnani vysledkl VYZKUMU.........cccoceriirininieiiiieniiiccic e 66
Tabulka 3 Oblast prace — prumerné srovnani SeKCe ...........ccoceviriiiiiiiiiiiiniieni e, 68
Tabulka 4 Oblast fizeni — prameérné srovnani SEKCe..........ccuevvevueriereniirieiiiiiiiiiiie e 68
Tabulka 5 Vztahy — pramérné srovnani SeKCe...........ccccuevviviiiiiiiiiiiiiiiie e 68
Tabulka 6 Naplnéni potieb — praimeémné srovnani SEKCe ...........ccevveviiiiiiiiiniiiiiniieiene, 69
Tabulka 7 Odborna pfiprava — praimeérné srovnani Sekce ..........ccoeviviiiiiniiiiiiiniienin, 69
Tabulka 8 Motivace — prameérmeé STOVNANT SEKCE .....c.eevevueieuirieriiiiiiiiiiic it 70
Tabulka 9 Vztah k organizaci — primérné srovnani sekce ...........ccoceevvviiiiiiiininiiinnen, 70
Tabulka 10 Vyhodnoceni ¢asti A dotazniku — celkovy primer.........c.ccoevviiiiniiiinninenes 71
Tabulka 11 Vyhodnoceni celkovych priméri piivodniho a nového vyzkumu................... 77
Tabulka 12 Vnimani pocitd marnosti — OPIS/VYjezdovi........ccceeuviiiiiiiiniiiiniiiiiee 78

Tabulka 13 Test nezavislosti chi — kvadratu ve vnimani pociti marnosti OPIS/vyjezdovi 78

Tabulka 14 Vnimani pocitu mensi citlivosti k lidem — denni/vyjezdovi.........cc.ccoeverienenies 79
Tabulka 15 Test nezavislosti chi — kvadratu ve vnimani mensi citlivosti .........cccceeveenennene. 79
Tabulka 16 Resi citové problémy v praci klidng — denni/OPIS ........ccoooeuiereereneinrenennenne 80

Tabulka 17 Test nezavislosti chi — kvadratu fesi citové problémy v praci klidné —

AennI/OPIS ..ot s s 80
Tabulka 18 Emocionalni vyCerpani/d€lka praxe .........cocccoceevuerieniiiiiniiieniiniincieecee e 81
Tabulka 19 Test nezavislosti chi — kvadratu emocionalni vycerpani/délka praxe .............. 81
Tabulka 20 Vnimani spokojenosti s celkovou politikou organizace — denni/vyjezdovi .....82
Tabulka 21 Test nezavislosti chi — kvadratu spokojenost s politikou organizace ............... 82
Tabulka 22 Vnimani oddanosti k organizaci — OPIS/denni ...........ccccccoeivviiiiiincnnnnn. 83
Tabulka 23 Test nezavislosti chi — kvadratu oddanosti k organizaci OPIS/denni............... 83

103



Tabulka 24 Organizace zachazi se vSemi zaméstnanci stejné — OPIS/vyjezdovi................ 83
Tabulka 25 Test nezavislosti chi — kvadratu zachazeni se vSemi zamé&stnanci ................... 84
Tabulka 26 Pracovni spokojenost ptislusnikti do 10 let praxe a nad 10 let praxe............... 84

Tabulka 27 Test nezavislosti chi — kvadratu pracovni spokojenost piislusnika do 10 let...84

104



8.3 Seznam grafi

Graf 1 Pocet hovort na linky tisnového volani (112 a 150) v roce 2020 .........ccceveveenene. 52
Graf 2 Primérna hodnota EE u zkoumanych SKupin..........cceceeeveeiecieeienieniieeee e 60
Graf 3 EE — srovnani Cetnosti vyskytu vysokého stupné SV dle délky praxe.................... 61
Graf 4 Primérna hodnota DP u zkoumanych skupin ..........cccecceevieeieniierieneee e 62
Graf 5 DP — srovnani Cetnosti vyskytu vysokého stupné SV dle délky praxe.................... 62
Graf 6 Primérna hodnota PA u zkoumanych skupin ..........cceceeeveriicieeienienceeee e 64
Graf 7 PA — srovnani Cetnosti vyskytu vysokého stupné SV dle délky praxe.................... 64
Graf 8 Vyhodnoceni vyzKumu SV 2020.......cccoiiiiiiiiieeieeeeeieesiie ettt ee e 66
Graf 9 Setkal jste se za celou dobu své praxe s pojmem syndrom vyhoteni? .................... 75

Graf 10 Absolvoval jste za dobu své praxe kurz, Skoleni ¢i odbornou pfipravu na téma

SYNATOM VYNOTENI? ..c.eiiiiieiiieeiiieiie ettt ettt et be ettt e sbaeeebe e e e aeens 75

Graf 11 Pokud by u vas bylo potfeba najit odbornou pomoc v ptipadé syndromu vyhoteni,

A TR &N DRI IR0 1) 4 11 o N 76

Graf 12 Ptavodni vyzkum — praméry sekci a celkovy pramer........ccoceeveviveneenceeneecvesnnenne 77

105



8.4 Seznam pouzitych zkratek

EE Emotional exhaustion — stupeii emocionalniho vycerpani
JPO jednotka pozarni ochrany

HZS CR Hasi&sky zachranny sbor Ceské republiky

HZS JmK  Hasi¢sky zachranny sbor Jihomoravského kraje

1ZS Integrovany zachranny systém

MBI Maslach Burnout Inventory — Maslach model vyhoteni

OPIS operacni a informacni stfedisko

PA Personal accomplishment — stupeni osobniho uspokojeni

QWL Quality of Worklife — kvalita pracovniho zivota
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Priloha A Dotaznik MBI

1 EE |Prace mé citoveé vysava.

2 EE | Na konci pracovniho dne se citim byt na dné sil.

3 EE |KdyzZ rano vstavam a pomyslim na pracovni problémy, citim se unaven/a.
4 PA | Velmi dobie rozumim pocitim svych klientii/pacientt

5 DP |Mam pocit, ze nékdy s klienty/pacienty jednam jako s neosobnimi vécmi.
6 EE |Celodenni prace s lidmi je pro mne skutecné namahava.

7 PA |Jsem schopen velmi ucinné vyfesit problémy svych klienti/pacientt

8 EE |Citim “vyhoteni”, vyCerpani ze své prace

9 PA |Mam pocit, zZe lidi pfi své praci pozitivn€ ovliviiuji a nalad’uji.

10 |DP |0Od té doby, co vykonavam svou profesi, stal jsem se mén¢ citlivym k lidem
11 |DP |Mam strach, ze vykon mé prace mne €ini citove tvrdym

12 |PA |Mam stale hodné energie

13 |EE |Moje prace mi pfinasi pocity marnosti, neuspokojeni

14 |EE |Mam pocit, ze plnim své ukoly tak usilovn€, ze mne to vyCerpava

15 |DP |Uz mne dnes moc nezajima, co se déje s mymi klienty/pacienty

16 |EE |Préace s lidmi mi pfinasi silny stres

17 |PA |Dovedu u svych klienti/pacienti vyvolat uvolnénou atmosféru

18 |PA |Citim se svézi a povzbuzeny, kdyz pracuji se svymi klienty/pacienty

19 |PA |Zaroky své prace jsem udélal/a hodné dobrého

20 |EE [Mam pocit, Ze jsem na konci svych sil

21 |PA |[Citové problémy v praci feS§im velmi klidné€ — vyrovnang.

22 |DP |Citim, ze klienti/pacienti mi pficitaji nékteré své problémy

23 Jste: vyjezdovy hasi¢, denni pracovnik, pracovnik OPIS

24 Délka praxe: do tfi let, 4-10 let, 11-20 let, 21-30 let, nad 31 let
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Priloha B Dotaznik pracovni spokojenosti a motivace

vyjezdovych hasi¢u HZS JmK
Vazeni kolegové,

dostava se vam do ruky dotaznik pro zjiS§téni syndromu vyhoteni a dotaznik pracovni
spokojenosti v HZS CR. Dokonéuji sva studia a v diplomové praci se vyse uvedenymi
tématy budu zabyvat. Za celou dobu své praxe v HZS CR jsem se snazil pomoci viem
studujicim pii zpracovavani ruznych dotazniki a uz zcela jisté naposledy oslovuji

s dotaznikem 1 ja vas.

Moc bych vas chtél pozadat o spolupraci u jeho vyplnéni. Vase odeslané odpovédi
mi poskytnou zpétnou vazbu o tom, jak jste spokojeni ve své praci, v ¢em nejste a co vas

motivuje ¢i nemotivuje. Mohou se ke mné dostat informace o vaSich potiebach a nazorech.

Tento dotaznik je prisné anonymni! Veskeré zpracovani bude provadéno

hromadné. Informace o vas v zavéru dotazniku budou slouzit pouze ke statistickym
uceltim.

Pokyny kvypliiovani: Odpovézte prosim upfimné, tj. vsouladu s Vasim
presvédcenim, na otazky pomoci Skolniho znamkovani (1-5), kde 1 znamenad velmi
spokojen(a) a 5 velmi nespokojen(a). K rozliseni miry Vasi spokojenosti mizete pouzit

vSechny stupné klasifikace.

Cast A. 1 5
velmi spokojen velmi nespokojen

Obsah prace
Stav techniky 1 2 3 4 5
Technické vybaveni 1 2 3 4 5
Spokojenost s pracovni naplni 1 2 3 4 5
Moznost vyuziti vlastni odbornosti a zkusenosti 1 2 3 4 5
Vybavenost ochrannymi pomuckami 1 2 3 4 5
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Provadéni samotné zasahové ¢innosti 1 2 3 4 5
Prace na sméné mimo vyjezd 1 2 3 4 5
Spokojenost s funkénim zafazenim 1 2 3 4 5
Oblast Fizeni
Zajem velitele o podfizené 1 2 3 4 5
Dostatek informaci od nadfizeného 1 2 3 4 5
Moznost osobniho rozvoje a postupu 1 2 3 4 5
Styl fizeni ze strany pfimého nadtizeného 1 2 3 4 5
Spokojenost s celkovou politikou organizace 1 2 3 4 5
Spokojenost s krajskym vedenim 1 2 3 4 5
Spokojenost s okresnim vedenim 1 2 3 4 5
Zpusob, jak muj vedouci jedna s lidmi 1 2 3 4 5
Schopnost mého vedouciho rozhodovat 1 2 3 4 5
Celkové chovani organizace k zaméstnancum 1 2 3 4 5
Vztahy
Respektovani ostatnimi ¢leny smény 1 2 3 4 5
Spoluprace a nadlada na sméné 1 2 3 4 5
Osobni vztahy s veliteli 1 2 3 4 5
Vztahy mezi ¢leny smény 1 2 3 4 5
Naplnéni potieb
Prilezitost pro postup v organizaci 1 2 3 4 5
Moznost rozvoje kvalifikace 1 2 3 4 5
Muj plat ve srovnani s mnozstvim vykonavané prace 1 2 3 4 5
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Svoboda ridit se vlastnim rozhodnutim

Prilezitost vyzkouset své metody a postupy prace

Moznost seberealizace v zaméstnani

Pocit respektu ze strany managementu

Pocit respektu ze strany kolegu

Dostatecny plat

Odborna priprava

Skoleni

Vyevik

Cetnost namé&tovych a taktickych cvigeni

Uroveil namétovych a taktickych cviceni

Urovei Skoleni a vycviku na odbornych kursech

1 5

souhlas nesouhlas

Motivace

Organizace zachazi se v§emi zamé&stnanci stejné.

V praci musim vykonavat naro¢né ukoly.

Mam osobni zodpovédnost za plnéni ukolu.

Véfim, ze mi organizace pomuze, dostanu-li se

v souvislosti s plnénim ukolt do problém.

V praci se snazim spise vyhnout problémim a

neuspéchu nez byt aktivni.
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Pokud budu pracovat 1épe, budu lépe ohodnocen.

V organizaci je se mnou zachazeno spravedlive.

Rozumim vzdy tomu, co mam za ukol délat.

Dostava se mi zpétné odezvy, zda délam praci dobfe.

Ostatni lidé si vazi mé prace.

Celkove jsem se svym zivotem opravdu spokojen.

Vztah k organizaci

Klidné& bych pracoval pro jinou organizaci, pokud by

byl druh prace podobny.

Jsem rad, zZe pracuji prave pro HZS.

Neékdy lituji, ze nedélam néco jiného.

Stacila by velice mala zména v soucasnych podminkach,

aby zpusobila, Ze bych opustil(a) tuto organizaci.

Pocit'uji malo oddanosti k této organizaci.

Tato organizace podnécuje to nejlepsi ve mng, co se tyce

pracovniho vykonu.

Neda se prili§ mnoho ziskat tim, Ze se ¢lovék na neurcito

pfipouta k této organizaci.

Dostavam od nadrfizenych dostatek informaci a sdm jim

oteviené informace mohu predavat.
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Nyni Vas prosim o doplnéni nasledujicich vyrokt. Muzete napsat jednu vétu nebo
tfeba i jen jedno slovo, zalezi jen na vas. Pokud vas nic nenapada, odpovidat samoziejmé

nemusite.

1/ Na chovani organizace k zaméstnanciim mi vadi... ... ... ... ..........c. i ecveeeeeenne

4/ Chodil bych do prdce radeéji, kdyby ... ... e,

5/ Kdybych byl na misté nasich reditelii... ... ... ... .....................oii i e,

6/ Na mém pracovisti by mElo ... .....................ii i i i i e e

Vv

Ciast C.

1. Veék:do 25 let 26-35 let, 36-45 let, 46-55 let, 56 let a vice
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. Délka praxe u HZS: do 3 let, 4-10 let, 11-20 let, 21-30 let, 31 let a vice
Setkal jste se za celou dobu své praxe s pojmem syndrom vyhoreni?

. Absolvoval jste za dobu své praxe kurz, Skoleni c¢i odbornou pripravu na téma

syndrom vyhoreni?

. Pokud by u vas bylo potieba najit odbornou pomoc v pripadé syndromu vyhoreni

vite kam se obratit?
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Priloha C Souhlas vedeni HZS JmK s distribuci dotazniku

Dobry den,

ano, pani kanclérka mné to fikala. Urcité to poslat muzete, budeme pak zvédavi na

vysledky.

Hodné stésti s vyzkumem

S pozdravem

kpt. Mgr. Veronika Hanackova, Ph.D.
psycholog

Hasi¢sky zachranny sbor Jihomoravského kraje

krajské feditelstvi
Zubatého 1, 614 00 Brno
tel.: +420 950 630 158
mob.: +420 778 964 069

e-mail: veronika.hanackova@firebrno.cz

web: www.firebrno.cz
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