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SOUHRN

1.

Cil prace:

Hlavnim cilem ptedkladané prace je formulovat doporuceni pro spolecnost Everly, jak pfedchdzet vyhoteni
jejich pracovnikii v regionu Cechy a Slovensko.

Diléimi cili predkladané prace je zjistit soucasnou situaci ve spole¢nosti Everly Cechy a Slovensko,
identifikovat hlavni dtvody, které mohou vést k vyhofeni zaméstnancti spoleénosti Everly Cechy
a Slovensko a zjistit, co by zamé&stnanctim spole¢nosti Everly Cechy a Slovensko pomohlo syndromu
vyhoteni pfedchézet.

Vyzkumné metody:

V teoreticko-metodologické Casti prace byly pouzité rizné zdroje od ¢eskych i zahranicnich autord. V této
Casti prace byly srovnany hlavni pojmy, které s touto praci souvisi jako jsou stres a jeho zdroje, definice
syndromu vyhoteni, jeho vznik, pfi¢iny vyhoteni, rizikové rysy syndromu vyhofeni a rizikova povolani
spojena s timto syndromem, prevence a diagnostika syndromu vyhofeni a jakym zptisobem se tento syndrom
mize 1&Cit. V praktické ¢asti této prace probehl prizkum mezi zaméstnanci konkrétni americké spolecnosti,
formou dotaznikového Setfeni, ktery probihal od 10. prosince 2019 do 20. prosince 2019. Dotaznik
obsahoval 45 otazek a byl zaméten na odhaleni, co zaméstnance trapi a pro¢ pravé zaméstnanci v tomto
regionu byli identifikovani z globalniho prizkumu jako vice demotivovani pracovnici nez pracovnici
v jinych regionech této spolecnosti. Osloveno bylo 105 respondenti, coz byli vSichni zaméstnanci pracujici
v této spolecnosti v daném regionu. Navratnost dotazniku ¢inila 84 %. Aby byla zajisténa anonymita, byly
vyplnéné dotazniky vhazovany do pfipraveného boxu v prostorach spolecnosti.

Vysledky vyzkumu/prace:

Zjisténi této prace a také informace od respondentl potvrzuji, ze zameéstnanci celi velkému tlaku a stézuji si
na nevyvazenost pracovniho a soukromého zivota, kdy nad ramec oficidlni pracovni doby pracuje 83 %
respondentll a 67 % respondentt se citi ve spolecnosti Everly pod tlakem. Dle vysledki dotazniku 80 %
respondentll pocituje neimérnou uroven stresu, 49 % zaméstnanct si mysli, Ze nepracuji efektivné
a o vedeni spolecnosti si toto mysli dokonce az 80 % zaméstnanci. 82 % zaméstnancii si mysli, Ze nemaji
potiebnou rovnovahu mezi odpoc€inkem a pracovnimi povinnostmi a 36 % respondenti odpovédélo, ze
nemaji zadnou pravidelnou relaxaci. Vyzkumné Setfeni zaroven odhalilo, Ze zaméstnanci v tomto regionu
maji pomérné velké pfipominky k vedoucim pracovnikliim, 45 % zaméstnancti oznacilo zptisob komunikace
ze strany nadfizeného za zcela nedostatecny. 48 % zaméstnancti uvedlo, Ze se jejich nadfizeny pfilis
nezajima o jejich vytizenost a ani o jejich navrhy na zefektivnéni nékterych €innosti. 34 % zaméstnancti
odpovédeélo, Ze je negativné ovlivituji Spatné vztahy s nadfizenymi. 49 % zaméstnanct se momentalné neciti
byt motivovano a 26 % se dokonce neciti byt motivovano jiz dlouhodobé. Dle vysledkt dotazniku jsou pro
zamgstnance klicové dvé oblasti pro zlepSeni situace, coZ je zvySeni spokojenosti zaméstnanci ve
spoleénosti a zefektivnéni prace zaméstnanci a vedoucich pracovniki ve spolecnosti.
Ze vsech téchto informaci byl poté vyvozen zaver.

Zavéry a doporuceni:

Na zakladé ziskanych informaci bylo doporuceno 6 aktivit jak pfedchazet vyhoteni zaméstnancti, jak zvysit
jejich spokojenost a zaroven jak zefektivnit praci jak zameéstnancti, tak i vedoucich pracovnikl v této
spolecnosti. Doporucené navrhy jsou nasledujici: novy zaméstnanecky benefit (masaze), pravidelné
individualni schiizky nadfizenych s podfizenymi za Gc¢elem efektivnéj$i komunikace ohledné aktualnich
témat, externi individualni kouéovani umoznit pro top talenty spolecnosti, vytvoreni pracovni skupiny
témata zaméstnancti, Skoleni systémického koucinku pro vedouci pracovniky spolecnosti, které¢ by
napomohlo vedoucim pracovniklim s jejich rozvojem a jak rozpoznat pocatky vyhofeni a jak mu umeét
u zamestnanct, ale i u sebe predchazet, anketa spokojenosti, kterd by méla nasledovat az po implementaci
vSech vySe doporucenych navrhti. VSechny doporucené navrhy se soustiedi nejen na zaméstnance, ale i na
vedouci pracovniky, jelikoz zaméstnavatel by si mél uvédomit, ze vyhofenim mohou byt postihnuti
i vedouci pracovnici, ktefi pot¢ mohou své negativni pocity pfenaset na své podfizené.

KLICOVA SLOVA

Syndrom vyhoteni, stres, zaméstnanec, vedouci pracovnik, vyvazenost pracovniho a soukromého Zivota,
management, prevence, efektivita
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this thesis is a recommendation for the company Everly how to prevent the burnout
syndrome of their workers in the Czech and Slovak region.

The secondary objectives of this thesis are to analyze the current situation in that company, to identify the main
reasons which might lead to the burnout of the employees of Everly Czech & Slovak and to map what would
help to the employees of this company to prevent their potential burnout syndrome.

2. Research methods:

In the theoretical part were used various resources from Czech and foreign authors. In this part of the thesis there
were compared the main opinions of different experts on different topics related to this thesis, such as stress and
its sources, definition of the burnout syndrome, its origin, its causes, the risk features of the burnout and the risky
occupations associated with it, the prevention and diagnostic of the burnout and how it can be treated. In the
practical part there was conducted a survey among the employees of this particular company, in the form of
a questionnaire, which ran from 10" December 2019 to 20" December 2019. The questionnaire contained
45 questions and focused on revealing what is afflicting employees and why employees of this region have been
identified from a global company survey as more demotivated workers than workers in other regions of this
company. 105 respondents were addressed, which are all employees of Czech & Slovak region. The return rate
of the questionnaire was 84 %. In order to ensure anonymity, the completed questionnaires were placed into
a designated box at the company premises.

3. Result of research:

The findings of this thesis and feedback coming from the employees from Prague who participated in the survey
confirmed that employees are under severe pressure and complain of work-life balance issues, with
83 % of respondents working above the official working hours and 67 % of respondents feeling pressured at
Everly. According to the results of the questionnaire, 80 % of respondents feel a disproportionate level of stress,
49 % of employees think they do not work effectively and even up to 80 % of employees think that the
management do not work effectively. 82 % of employees think they do not have the necessary balance between
rest and work responsibilities and 36 % of respondents said they have no regular relaxation. The research
revealed that the employees have high concerns about the team leaders where 45 % of employees identified the
communication with their team leaders as completely inadequate. 48 % of employees reported that their team
leader was not very interested in their workload or in their suggestions for streamlining some work practices.
34 % of employees said they were negatively effected by the bad relationships with their managers. At the
moment 49 % of employees do not feel motivated and 26 % do not even feel motivated long term. According to
the results of the questionnaire, two areas are crucial for the employees to improve the situation, to increase the
employees’ satisfaction in the company and to streamline the work of the employees and the team leaders
in the company. A conclusion was then drawn from all this information.

4. Conclusions and recommendation:

The following 6 activities were recommended for Everly Czech & Slovakia to prevent employees’ burnout, to
increase their satisfaction and to make the work of both employees and managers in this company more effective.
Suggested proposals: a new employees’ benefit (massages), regular individual meetings of employees with
their team leaders for more effective communication on open topics, external individual coaching for top talents
of the company, creation of a working group with top talent representatives attending management meetings
to point out and address the most burning issues, systemic coaching training for all company team leaders to
develop themselves, to recognize the beginnings of the burnout, to prevent their burnout and the burnout of their
employees, a satisfaction survey which should follow only after the implementation of all the above mentioned
recommendations. All recommendations focus on employees as well as their managers, as the employer should
be aware that burnout can also affect team leaders, who can then pass their negative feelings to their employees.

KEYWORDS

Burnout syndrome, stress, employee, work-life balance, team leader, management, prevention, efficiency
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1 Uvod

VeétSina obchodnich spolecnosti zapocind svoji aktivitu s jasné definovanym cilem, kterym je
vytvareni a maximalizace zisku.

S ohledem na silné konkurencni prostiedi si dnes jiz samotné spolecnosti uvédomuyji, ze jejich
uspéch a s tim souvisejici mira vytvofeného zisku zavisi na mnoha faktorech. Jednim ze
zminovanych faktord, které ovliviiuji uspéSnost a konkurenceschopnost spolecnosti na kazdém
trhu, jsou bezesporu zamé&stnanci dané spolecnosti, ktefi tvoii jadro kazdé organizace.

Najit dnes kvalitni, schopné a vykonné zaméstnance je vSak pomérné tézké, coz potvrdi nejeden
manazer ¢i personalista. Pokud spole¢nost zaméstnava ¢loveka, ktery je nejen schopny, ale také
loajalni, spolehlivy a zkuSeny, je potieba si jej hlidat a vnimat i jeho potieby, jeho pocity, udrzet
jeho nadSeni pro praci, kterou vykonava, ale hlavné se jako zamé&stnavatel a vedouci pracovnik
zajimat a starat i o jeho duSevni pohodu a o jeho zdravi, které pravé s touto ,,pohodou‘
a atmosférou na pracovisti velmi tzce souvisi.

Je nutné si uvédomit, Ze najit schopného zaméstnance je pouze zacatkem celého procesu. Firma
se musi starat rovnéz o to, aby si takového zaméstnance udrzela, a musi jej k lepSim pracovnim
vykoniim vhodné vést a 1 vnimat rizika, ktera jsou v dne$ni dobé stale Cast&jsi. Jednim z rizik
je 1 pretizenost kliCovych zaméstnanct, kterd vede ke stresu a i k moznému vyhoteni téchto
pracovnikd.

Tato bakalaiskd prace se zaobird tématem vyhoteni, kdy na toto téma bylo napsano jiz mnoho
knih a uvedeno mnoho definic. Nej¢astéji je syndrom vyhoteni popisovan jako dlouhodoby
pocit prazdnoty, naprosté vyhotelosti, ztrata jakéhokoliv nadSeni, nulové radosti a jedinec neni
schopen podavat jakékoliv dusevni ¢i télesné vykony. Zaroven se uvadi, Ze tento syndrom neni
vyrazem slabé viile nebo nizké inteligence (Prieova, 2016, s. 17), ale naopak jim trpi lidé velmi
pracoviti a cilevédomi. Tento stav vznika ve chvilich, kdy je jedinec pod nepfetrzitym stresem
a Clovék je celkové vycerpan, tedy duSevné, télesné i duchovné (Minirth, Hawkins, Meier,
Flournoy, 2011, s. 11).

Uzka souvislost mezi stresem a vyhofenim je ¢asto popisovana, nebot’ vyhofeni je nasledkem
dlouhodobého stresu, emocniho vypéti a dlouhodobé zatéze, ktera je v dneSni dobé na
zamé&stnance kladena a to nejen v zaméstnani, ale i doma a v mezilidskych vztazich. Jelikoz
dne$ni moderni spole¢nost mé nastavena velmi vysoka méfitka, lidé se z téchto diivod citi pod
velkym tlakem. Jednim z rizik 1 kdyZ kazdy jednotlivec ma jiné vnimani a riizni lidé reaguji
1 na stres odliSné.

Jiz v 70. letech 20. stoleti se psychologové a riizni 1ékafi zacali zabyvat syndromem vyhoteni,
ktery je v nej€astéjSich ptipadech popisovan jako celkové vyCerpani organismu a pouzivaji se
pro n¢j vyrazy jako burnout, syndrom vypaleni nebo vyhaslost.

Stale vice spolecnosti se potyka s timto problémem, kterému celi néktefi jejich zaméstnanci.
Pravé syndrom vyhoteni, miize byt pro zaméstnance a tim i pro zaméstnavatele, velmi
zavaznym problémem, protoZe zaméstnanec uz v takové situaci nemilZze a ani neni schopen
vykonavat svoji praci na plno. V mnoha ptfipadech ani vedouci manaZer a ani personalista
nemaji o stavu svého zaméstnance zadné tuSeni a situace se stdva jesté¢ zavaznéjsi, kdy
spole¢nosti mohou o tyto své klicové zaméstnance piijit. Zaméstnavatel si musi byt védom
toho, Ze lidé s vyhofenim mivaji velmi vysoké naroky sami na sebe, a proto je potfeba s nimi
pravidelné hovofit a snazit se jim ukazovat realitu a ¢eho vSeho dosahli. Je dilezité byt
zamé&stnanclim na blizku, zajimat se o jejich aktivity a spokojenost. V lepsim piipadé byt i jako
spolecnost pripravena syndromu vyhoteni u svych zaméstnancti aktivné predchazet nebo byt
schopna svym zaméstnanctiim s vyhofenim pomoci.



Syndrom vyhoteni postihuje zejména jednotlivce, kteti jsou pracoviti, perfekcionisti a vétSinou
byvaji nejzapalenéjsi pracovnici a proto je potieba si takové zaméestnance predchdzet a zajimat
se o jejich zdravi, rovnovahu jejich Zivota, ale i1 dbat celkové o jejich vztahy na pracovisti.

Syndrom vyhoteni ohrozuje stile vice lidi. Rizné studie uvadi, ze timto syndromem trpi
alesponi jednou v zivoté az 20 az 30 % lidi, ktefi pracuji s lidmi a Casta onemocnéni a sniZzeny
pracovni vykon miize organizace vyjit velmi draho.

Existuje mnoho ptipadl se syndromem vyhoteni, kdy se jedinci jiZ nebyli schopni vratit ke
svému piedchozimu zpisobu zivota a do pivodniho pracovniho procesu. Toto je moznym
velkym rizikem pro zaméstnavatele, ktefi takové jedince zaméstnavaji a méli by se soustredit
na efektivni prevenci.

Ve svétle téchto udajii a na zéklad¢ informaci, které zkoumana spole¢nost ziskala od svych
zameéstnancll béhem jejich interniho celosvétového prizkumu spokojenosti zaméstnancti, se
spolecnost Everly rozhodla tématem mozného vyhotfeni svych zaméstnanct vice zabyvat.
Jednim z hlavnich diivodi je, Ze tato spolecnost velmi dba o zdravi, bezpeci a blahobyt svych
zamgstnancl a je to i jednou z jejich stézejnich odpovédnosti a soucasti jejich kréda.

Tato skute¢né existujici americka spolecnost bude blize charakterizovana v analytické ¢ésti této
bakalarské prace a bude vystupovat pod fiktivnim ndzvem Everly, jelikoZ mnoho informaci
v této bakalarkské praci souvisi se strategickym rozhodovanim spolecnosti. Pokud by se tyto
informace dostaly k rukdm konkurence ¢i jinym zainteresovanym strandm, mohly by ohrozit
podnikatelské aktivity vybrané organizace.

Ackoliv se o syndromu vyhoteni mezi zaméstnanci ¢asto mluvi, zaméstnavatelé se k tomuto
problému malokdy umi vyjadfit a proaktivné postavit. Jelikoz mé soucasny Cesky i slovensky
pracovni trh nedostatek kvalitnich pracovnikili, rozhodla se spole¢nost Everly své nejlepsi
pracovniky ve svych fadach udrzet a proniknout do tohoto problému hloubgji pravé v Ceské
a Slovenské republice a své zjisténi z tohoto regionu pozdé&ji uplatnit i v jejich jinych pobockach
v dal$ich zemich.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je formulovat doporuceni pro spolecnost Everly, jak
predchazet vyhoteni jejich pracovniki v regionu Cechy a Slovensko.
Diléimi cili pfedkladané prace jsou:
- zjistit sou¢asnou situaci ve spolecnosti Everly Cechy a Slovensko;
- identifikovat hlavni divody, které mohou vést k vyhoteni zaméstnancti spole¢nosti
Everly Cechy a Slovensko;
- zjistit, co by zaméstnancim spole¢nosti Everly Cechy a Slovensko pomohlo
syndromu vyhoteni ptfedchazet.
Predkladand bakaléaiskd prace je rozdélena na dvé ¢asti, a to st teoreticko-metodologickou
a ¢ast analytickou. Prvni zminénd teoreticko-metodologicka ¢ast je zalozena na zakladé
dostupnych literarnich reSersi z pfevazné tisténych, ale i z elektronickych zdroji, a to jak od
domacich, tak 1 od zahrani¢nich autort. V jednotlivych podkapitolach teoreticko-
metodologické ¢asti prace je pozornost zaméfena zejména na vymezeni zakladnich pojmi jako
je stres, syndrom vyhoteni, vznik syndromu vyhofeni, jeho faze, symptomy a pficiny
a zaroven jsou zde i popisovany rizikové rysy a rizikova povolani, pii kterych se syndrom
vyhoteni nejCastéji objevuje. Déle jsou v teoreticko-metodologické €asti praci srovnavany
pojmy prevence syndromu vyhoteni a mozné zpiisoby 1é€by tohoto syndromu.
Analytickd c¢ast prace je rozd€lena do nékolika oddill. Prvni se vénuje charakteristice

zkoumané spolecnosti a soucasné situaci ve spolecnosti, druhy oddil se vénuje samotnym
vysledklim Setfeni a tieti navrhu feSeni, coz je i hlavnim cilem této bakalaiské prace.



2 Teoreticko-metodologicka cast

Na zacatku této bakalaiské prace je podstatné kratce vymezit nékolik zakladnich pojma, které
jsou pro zkoumanou problematiku stézejni. Tato ¢ast prace objasniuje hlavni pojmy souvisejici
s problematikou syndromu vyhoteni. Mezi tyto pojmy patfi stres, syndrom vyhoteni, rizikova
povolani a prevence, diagnostika a lécba syndromu vyhoteni.

2.1 Stres

Podle Honzéka (2018, s. 87) bylo slovo stres zatazeno do 1ékaiského slovniku v padesatych
letech 20. stoleti. V té¢ dob¢ bylo slovo stres jesté pouzivano jen jako vyjadieni pro ndmahu
nebo zatiZeni, kazdy toto slovo pouzival jinym zpiisobem, neZ jak ho jeho prvni autor, Hans
Selye, poprvé pouzil.

2.1.1 Dobry a Spatny stres

Jak uvadi i PrieBova (2015, s. 14) eustres znamena v piekladu stres pozitivni a distres je stres
negativni. PrieBova 1 uvadi, Ze Dle Hanse Selyeho, ktery vyrazné ovlivnil pocatky vyzkumu
stresu a zavedl praveé i pojmy eustres a distres, které pochdzeji z fectiny, se pozitivni stres
popisuje jako dobry stav, stav pozitivniho vzruSeni, nicméné dnes se slovo stres ve vét§iné
piipadli pouziva jako pojem negativni. Toto rozdéleni a rozdily mezi pozitivnim a negativnim
stresem uvadi i Griin (2014, s. 23), Plaminek (2013, s. 132) a také i Minirth, Hawkins, Meier,
Flournoy (2011, s. 11), ktefi jeSté¢ dodavaji, ze mensi stres je pro nds kazdodenni Zivot naprosto
nezbytny, protoze vede ke vzdélavani, u€eni se a riistu kazdého jedince. Toto uvadi i Pesek
a Prasko (2016, s. 11), ktefi také zmifuji dé€leni stresu na dobry a Spatny a podle nich je
pfiméfeny stres pro organismus uzitecny. I podle Griffeyové (2016, s. 69) na§ organismus
ur¢itou miru stresu potiebuje a samotny stres nepiedstavuje vzdy problém.

Dle Plaminka (2013, s. 124) je stres jednim ze symbolii dnesni doby a byt ve stresu je skoro
novodobym pozadavkem, jelikoZ nebyt stresovéan je v dnesni dobé€ podezielé. Jak uvadi Honzak
(2018, s. 88), je mnoho druhti stresu. Stres organiza¢ni, kdy dochazi ke zmatku ve vécech, stres
psychologicky, kdy dochazi ke zmatku v hlavé a stres fyziologicky, kdy dochdzi ke zmatku
v celém organismu. Honzak oproti Plaminkovi popisuje stres z riznych thla.

Griffeyova (2016, s. 23) uvadi, ze télesné a dusevni pocity jsou velmi tésné propojené a toto
propojeni si velmi ¢asto uvédomujeme tim, Ze ndm pfi stresu neni dobie. Stres vede k tzkostem
a uzkost k depresi. Griin (2014, s. 28) uvadi, Ze je naprosto pfirozené, ze pii nadmérném stresu
se zacina télo branit a vydavat varovné signaly v podobé& rliznych zdravotnich potizi, kterym by
jedinec mél vénovat pozornost, aby nepterostly ve vétsi problém, napt. v syndrom vyhoteni.

Dle PrieBové (2015, s. 14) je stres subjektivnim stavem, kdy jste vystaveni obtizné nebo
nepiijemné situaci, kterou nemiizete nebo neumite ovlivnit. Plaminek (2013, s. 130) popisuje
stres jako automatickou reakci téla na nebezpeci a stejné jako PrieBova i Plaminek (2013, 5.160)
uvadi, ze stres je hlavné o percepci, protoze riizni lidé reaguji na stejnou véc riznymi zpisoby
a o vzniku stresu rozhoduje jeho zpracovani kazdym jedincem. Stejné jako Plaminek i McGee
(2013, s. 29) popisuje stres jako nevédomou reakci téla na hrozbu, kdy nas ma tato automaticka
reakce ochranit.

V3ichni zminéni autofi se shoduji na tom, ze stres je velmi individudlni pocit, ktery nemusi byt
vzdy vniman pouze negativné, ale ktery pii nadmérné zatézi vyvolava v organismu bouilivé
reakce a je ve vétsiné pfipadl, kdy se o ném mluvi, myslen jako negativni pojem, pii kterém
¢loveék pocituje stav bezmoci, ma pocit, ze se mu situace vymyka z rukou a véci nejdou, tak jak
si predstavuje.



2.1.2 Zdroje stresu, jak stres piekonat a kdy prerista stres ve vyhoreni

Jak uvadi Honzak (2018, s. 92), reakce na stres je energeticky velmi naro¢na. Stres ma i télesné
pfiznaky, které jsou mnohdy povazovany i za samostatné nemoci, které se projevuji
nejriiznéjsimi zplsoby od pocitl vycerpani, bolestmi svalil, nevolnostmi, tradvicimi poruchami
aZ po bolesti v oblasti srdce a md mnoho dalSich neptijemnych symptom?.

Dle Peska a Praska (2016, s. 11) je stres takové zatizeni organismu, pii kterém citime napéti,
rizné emoce a reakce na stres vede organismus k pohotovosti, pfipravuje organismus na boj
nebo i na Uték. Na kazdého pisobi stres jinym zpiisobem a velmi zélezi na zpiisobu mysleni
kazdého jedince.

Carnegie a kolektiv (2011, s. 125) uvadi, Ze hlavnim stresorem na pracovisti je asovy tlak. Cas
je dle autort tfeba efektivné vyuzivat, stanovovat si priority a realistické cile. Na tomto se s nimi
shoduje i Griffeyova (2016, s. 106), kterd uvadi, Ze hlavnim diivodem pfetizeni je Casovy tlak.
Carnegie a kolektiv (2011, s. 122) upozoriiuji, ze je velmi dalezité se nenechat pii praci
vyrusovat. Je dllezité dokoncit jeden ukol nez se ¢lovek zacne zabyvat ukolem dal§im. Na tento
zdroj stresu upozoriiuje i Griffeyova (2016, s. 131), ktera uvadi, ze délat vice véci najednou
neni nejucingjsi, jelikoz neustalé prepindni pozornosti pfinasi stres a takovy zplsob prace neni
efektivni. Griffeyova (2016, s. 14) také zminuje, Ze zdroje stresu v dnesni dobé jsou zcela jiné
nez stres, ktery prozivali lidé ve 40. letech 20. stoleti, kdy hlavni obavou byla tfeba invaze.
Dnes je podle autorky stres zpiisobovany nécim vice nekonkrétnim a tézko definovatelnym.
Tyto neurcité obavy vSak maji na lidsky organismus stejny ucinek.

Dle PrieBové (2015, s. 15) stres nevznika situaci samotnou, ale co z této situace déla jedinec
sam, protoze do stresu se dostava az ve chvili, kdy citi, Ze situaci nema pod kontrolou. PrieSova
dale uvadi, Ze stres se muze objevit kdykoliv a kdekoliv, ale jednim hlavnim spolecnym
jmenovatelem jsou vztahy. Stres se nejvice vyskytuje pravé ve vztazich a to at’ uz ve vztahu
k sobé nebo ve vztahu k okoli. Stres dle PrieBové vyvolavaji vnitini stfety mezi naSimi
potfebami a pozadavky od naSeho okoli a jaké ocekavani od nés ostatni maji.

Dle Peska a Praska (2016, s. 11) mlze vést nedostatek stresu k znudéni (boreout), nicméné
dlouhodoby a intenzivni stres mize naopak vést k syndromu vyhoteni (burnout).

Carnegie a kolektiv (2011, s. 99) uvadi, Ze pfi stresu je ¢loveék stale schopen si predstavit, ze az
budou véci pod kontrolou, bude zase vSe v poradku. Na druhé strané vyhoteni podle autori
znamend, Ze se Clovek citi naprosto prazdné, beznadéjn€, nema zaddnou motivaci a jedinec
nevidi zddnou nadéji na vyteseni. Stock (2010, s. 15) uvadi, Ze je nutné si uvédomit, ze vyhoteni
neni to stejné jako stres. K vyhoteni dochdzi disledkem soustavného vystavovani stresu. Stock
(2010, s. 15) déle zminuje, Ze stres je pti¢ina a vyhoteni je disledkem.

Dle Minirtha, Hawkinse, Meiera, Flournoye (2011, s.11) je urcita Groven stresu bézna a jak
uvadi oni a i mnoho ostatnich autordl, ui¢ita mira stresu je 1 pozitivni. Stock (2010, s. 33)
upozofiuje na to, Ze mira stresu, kterou zazivame a kterou je jedinec schopny pojmout je velmi
individudlni, nicméné nadmérné zatéZovani mize piejit az v syndrom vyhoteni. Toto potvrzuji
i Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy (2011, s.11), ktefi uvadi, ze pfili§ Casté a dlouhodobé
vystaveni stresu muize vést az k vyhofeni a v pfipadé, Ze jedinec neumi tento stav zvratit
a zvladnout mizZe tento stav vést aZ ke klinické depresi, coz ve své knize 1 znazorfuji
nasledovné: ,, Stres-->Vyhoreni-->Deprese .

Poschkamp (2013, s. 42) uvadi, Ze mezi stresem a vyhofenim je velmi Uzkd souvislost
a dlouhodobda emocni zatéz mize vést az k vyhofeni. Odlisit vyhofeni od jinych
psychologickych onemocnéni je podle autora velmi obtizné, jelikoz se symptomy mohou velmi
podobat i jinym onemocnénim.



V této kapitole bylo shledano, Ze 1 kdyz stres plisobi na kazdého jinym zptisobem, v§eobecné
je stres velmi zatéZujici. Stres je také ve vétSin€ piipadi popisovan jako pocit, kdy je situace
jesté pod kontrolou, ale ¢lovék pii ném nemd pocit bezmoci. Dlouhodoby stres a nadmérna
zatéz mize vést az k vyhoteni, protoZe mezi stresem a vyhofenim je mnohdy velmi tenka linie.

2.2 Syndrom vyhoieni

Jak bylo jiZ zminéno v tvodu této prace ai PeSek a Prasko (2016, s. 16) zmifiuji, Ze o syndromu
vyhoteni se hovoii jiz od 70.letech 20. stoleti, kdy se psychologové a rizni 1€kati zacali zabyvat
syndromem vyhoteni, ktery je v nejcastéjSich ptipadech popisovéan jako celkové vycerpani
organismu a pro tento syndrom se pouzivaji vyrazy jako burnout, burnout syndrom, syndrom
vypaleni nebo vyhaslost. Pojem ,,syndrom burnout byl poprvé pouzit psychoanalytikem,
Herbertem J. Freudenbergerem. Naprosto stejny popis syndromu vyhoteni uvadi i Poschkamp
(2013, s. 10).

Dle Griina (2014, s. 7), je vyraz flow/plynuti pouzivano jako opak vyc€erpani a pietiZeni, tedy
1 vyhoteni. KdyZz méme spravné ,,flow*, tak nam jde vSe lehce a snadno. Jak Griin uvadi je toto
stav, kterého by chtéli vSichni, kdo se pohybuji ve stresujicim a naro¢ném svété, dosahnout.
Griin uvadi, Ze tento vyraz se neobjevil aZ v dneSni moderni dobé, ale jiz fecky filozof
Hérakleitos tento vyraz zmitioval a to, Ze nic neni navzdy a trvalé bylo jiz tehdy principem jeho
filozofie.

2.2.1 Definice syndromu vyhoreni

Dle Minirtha, Hawkinse, Meiera, Flournoye (2011, s. 11) je jednou z nej€astéjSich definic
syndromu vyhoteni ,,ztrata nadseni, energie, idealismu, perspektivy a cile* a tento stav je
stavem, kdy je nepfetrZitym stresem ¢lovek vyc€erpan duSevné, télesné a i duchovné.

O tomto stavu vycCerpanosti pisi i Knoblauch, Woéltje, Hausner, Kimmich, Lachmann (2012,
s. 39), ktefi popisuji tento syndrom jako pocit dlouhodobé prazdnoty naprosté vyhotelosti, ktery
je doprovézen nulovou radosti, motivaci, ¢i chuti cokoliv délat. Lidé se syndromem vyhoteni
nejsou schopni podavat jakékoliv dusevni nebo télesné vykony. O této problematice pise i Stock
(2010, s. 55), ktery zaroven také poukazuje na to, ze syndrom vyhoteni mize byt zpiisoben
nebo posilen urcitymi povahovymi faktory, které ve spojeni s vnéjS§im stresem mohou vést
jedince az k syndromu vyhoteni. Griin (2014, s. 10) na toto téma uvadi i mnoho duchovnich
pohledli a mimo jiné uvadi, Ze vyhofeni je protikladem plynuti a ve chvilich vyhoteni neplyne
vilbec nic a popisuje stav vyhofeni jako stav vyprahlosti a ustrnuti a tak, jak to uvadi
i Knoblauch, Wdltje, Hausner, Kimmich, Lachmann (2012, s. 39), jedinec je naprosto
demotivovan a nema chut’ do nic¢eho.

I PrieBova (2016, s. 17) piSe o vyhoteni a také zminuje, Ze vyhoteni neni vyrazem slabé viile
nebo nizké inteligence. Naopak lidé, ktefi se potykaji s vyhotenim velmi dobfe védi, jak by se
méli chovat, nicméné potiebné zmény nelze dosdhnout pouze raciondlnim poznanim, pevnou
vili a naucenim urcitych technik. Prieova, stejné jako ostatni autofi, piSe o nemoznosti dalsi
motivace pii syndromu vyhoteni. Stejné¢ jako PrieBovéd o tomto syndromu piSe i Armstrong
(2015, s. 250), ktery popisuje vyhoteni jako negativni jev angaZzovanosti.

Honzak (2018, s. 34) k tématu vyhofeni uvadi i mySlenku Maslachové, zndmé americké
psycholozky a profesorky psychologie, ktera vidi jako hlavni charakteristiku syndromu
vyhoteni osobni zvrat negativnim smérem v oblasti nejriiznéjSich hodnot.



Z této Casti prace zabyvajici se definici syndromu vyhoteni vyplynulo, Ze se jedné o stav, kdy
je jedinec dusevné, té€lesné 1 duchovné naprosto vypaleny a nemd zadnou energii ani motivaci
k podavani jakychkoliv vykont.

2.2.2 Vznik syndromu vyhoreni, jeho faze a jeho symptomy

Nic na svété nevznikd nahle, v§e ma sviij vyvoj a i rizni psychoanalytici na toto maji rtizné
nazory. Dle riznych ¢eskych i zahrani¢nich autori méa syndrom vyhoteni riiznou ,,inkubaéni
dobu* a u jednotlivych lidi se lisi.

Griin (2014, s. 31) upozoriiuje, Ze syndrom vyhoteni nezaséhne ¢lovéka z ni¢eho nic. Clovék
nevyhoti najendou a miize na sob& pozorovat urcité symptomy. Vyhoteni je proces, uvadi Griin.
Ptesné takto syndrom vyhoteni popisuje i Stock (2010, s. 23) a Griffeyova (2016, s. 133).
I Poschkamp (2013, s. 36) zminuje, Ze vyhofeni se neobjevi u nikoho néhle, ale je to dlouhy
a plizivy proces.

Jak uvadi Pesek a Prasko (2016, s. 17), dle Evropské agentury pro bezpecnost a ochranu zdravi
pfi praci, jsou nejvice stresujici pro pracovniky momenty, které jsou spojeny s reorganizaci
a reorganizace v zameéstnancich vzdy vyvolava nejistotu. Dal§im stresorem je nadmérna
pracovni zatéz a dalSimi udajné nejvétSimi stresory je nepiijatelné chovéani kolegl
a nadfizenych. Mikulastik (2015, s. 65) také zminuje, Ze 1 kvili novym technologiim jsou
jedinci méné vykonni, ale zaroven i méné odolni a ze psychickd zatéZ jedincu existuje stale
a pravé 1 samotné piistroje mohou byt zdrojem stresu. Z vySe uvedené¢ho v tomto odstavci
vyplyva, Ze nejvetSim stresorem je nepfimefena pracovni zatéZz na zameéstnance.

Ke vzniku syndromu vyhoteni se vyjadiuje i Stock (2010, s. 15, 29), ktery poukazuje na to, Ze
k syndromu vyhoteni dochdzi ve chvili, kdy je ¢lovek vystaven chronickému stresu a ve chvili,
kdy dochézi k dlouhodobé nerovnovéaze mezi zaté€zi a odpocinkem a tudiz vznika nerovnovéaha
mezi vydejem a piijmem energie. Faktory, které k tomuto stavu vedou, mohou byt jak
soukromé, tak i z profesni oblasti. V tomto ohledu ma stejny nazor jako Stock i PrieBova (2016,
s. 55), ktera poukazuje na hrozbu toho, Ze ¢im méné je jedinec spokojeny v jednotlivych
oblastech svého zivota, tim vétsi je nebezpeci propuknuti syndromu vyhoteni.

Pesek a Prasko (2016, s. 19) upozornuji, jako 1 ostatni autofi, Ze syndrom vyhoteni ma rizné
faze, které u kazdého trvaji jinak dlouhou dobu a tyto rtizné faze mohou byt rozdéleny od tii do
dvanacti riznych fazi, kdy kazda faze trva rizné dlouhou dobu. Tito autofi také poukazuji na
to, Ze tyto faze se mohou stiidat, opakovat a n¢které se viibec nemusi objevit. Pesek a Prasko
vidi jako nejzasadngjSich fazi pét.

I Poschkamp (2013, s. 36) zmiiluje, Ze v odborné literatute existuje rizny pocet fazi syndromu
vyhoteni. I on zmifuje, ze néktefi autofi uvadi dvandct fazi syndromu vyhoteni a néktefi autofi
ptredstavuji faze pouze Ctyfi. K tomuto rozdilu dochéazi hlavné kvuli detailn€jsimu popisu kazdé
faze a 1 Poschkamp, stejn¢ jako PeSek a Prasko, vidi pét fazi jako pfiméteny pocet, ale
1 Poschkamp, stejné jako Honzak uvadi faze vyhoteni dle Herberta Freudenbergera.

Honzdk (2018, s . 28) uvadi syndrom vyhoteni dle H. Freudenbergera, kde zminuje jednotlivé
faze, které mohou, ale nemusi byt soucasti cyklu vyhoteni:

‘

-, 1. Nutkava snaha po sebeprosazeni* - snaha a nepfiméfené ambice;

- 2. Clovék zacind pracovat vice a tvrdéji* - nastaveni velmi vysoké latky, aby
clovek dokazal sobé i ostatnim, Ze vSe zvladne a soucasné tim demonstruje, Ze je
nenahraditelny;



-, 3. Prehlizeni potreb druhych* - clovék se plné soustfedi pouze na praci a nema cas
a energii se soustfedit na rodinu, pfatelé apod. a zdd se mu to nepotiebné
a nezajimave;

- 4. Presunuti konfliktu*- clovék si poprvé zacind uvédomovat, Ze néco neni
v poradku, za¢ind se objevovat stres a je mozna i vnitini krize;

- ,,3. Revize a posunuti hodnot* - ¢lovék intenzivné popird své potieby, zacind se
izolovat od ostatnich a nezbyva mu uz energie na nic jiného nez na praci;

- ,,6. Popirani vzniklych problémii“- ¢lovék se stava netolerantni, zacina obviilovat
nedostatek ¢asu, ktery je udajn¢ zdrojem problémd;

- ,,7. Stazeni“- dochézi k Gplné izolaci ¢lov€éka od ostatnich a jedinec se zacina
priklanét k alkoholu, uklidiiujicim Iékim apod.;

- 8. Zcela jasné patrné zmény chovani“- nikdo z okoli uz nemize piehlédnout
zménu chovani jedince;

- ,,9. Depersonalizace “- ztrata kontaktu jiz i sdm se sebou, zivot se méni jen na
mechanické tikony;

-, 10. Vnitrni prazdnota - €loveék se citi naprosto prazdné a snazi se Zivot vyplnit
napf. alkoholem, pfejidanim se apod. ;

- ,,11. Deprese“- Clovék se citi vyCerpané a pocituje beznad¢j, jeho zivot ztratil
smysl;

- ,,12. Syndrom vyhoreni“- objevuje se emocni, psychicky i télesny kolaps, ktery
muze vést az k navstéve 1ékare.

Téchto 12 fazi a pfiznaky vyhofeni dle Freudenbergera ve své knize piedstavuje nejen
Poschkamp a Honzdk, ale i Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy (2011, s.19).

Dle PrieBové (2016, s. 25) ma syndrom vyhoteni ¢tyifdzovy model, kdy jde v podstaté o stejné
faze, které uvadi ve svych knihach i1 Poschkamp, Honzédk a i Minirth, Hawkins, Meier,
Flournoy, jen jich neni tolik a né¢které faze se prolinaji. PrieBova (2016, s. 25) neuvadi pocatecni
faze jako jsou vysoké ambice jedince, touha o sebeprosazeni a pocit nenahraditelnosti, nicméné
spolecné jednozna¢né maji postupny sebedestruktivni vyvoj, pocity vycerpanosti a popirani
vlastnich potieb, ke kterym pfi tomto syndromu dochazi. Oba modely zahrnuji pocity strachu
ze selhani, prepracovanost, snahu o odosobnéni se od situace, izolovanost a i jednu z poslednich
fazi, kdy jedinec jiz neni schopen pracovat.

Dle PrieBové (2016, s. 25) ma syndrom vyhoteni tento ¢tyifazovy model:

-, Poplachova faze* - protéjSek vnimame jako ohrozujici, hlavnim pocitem je strach;

- Faze odporu” - neexistuje moznost vyfeSeni, ¢lov€k neni schopen situaci
zvladnout a ani opustit, hlavnim pocitem je bezmoc, zlost a agresivita;

-, Faze vycerpani - zacatek vyhoreni* - Clovek se citi trvale vyCerpany a inava se
neda pfekonat ani odpocinkem, vznikaji zavislosti na alkoholu a lécich;

-, Ustup“ - syndrom vyhoteni je jiz plné rozvinuty, ¢lovék uz nedokaze plnit tikoly,
ale ani se z nich vymanit, ¢asto se jedinci dopoustéji hrubych pracovnich chyb, které
mohou mit i ohromné ekonomické nasledky. Jako jediné feSeni se pro ¢lovéka jevi
jeho vlastni ustup.

Faze vyhoteni popisuje i Stock (2010, s. 23), ktery zmiiluje fazovy model syndromu vyhoteni
dle Edelwiche a Brodského, ktery je popsan jako idealistické nadSeni, stagnace, frustrace
a v posledni fazi apatie, kdy tyto faze Casto trvaji dlouhd obdobi, takZe i tyto faze jsou spolecné
s fazemi, které uvadi PrieBova, ale i Poschkamp a Honzédk a Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy.



Ohledné¢ symptomi syndromu vyhoteni Stock (2010, s. 19) zminuje jako hlavni symptomy
vycerpani, odcizeni a pokles vykonnosti. Honzédk (2018, s. 33) uvadi, ze pokracovatelka
Herberta Freudenberga, Christina Maslachova, rozdé€lila pfiznaky vyhoteni do tfech okruh,
které jsou ,télesné a psychické vycerpani, ztrata uspokojeni a potéseni z prace a odcizeni —
depersonalizace*. Honzak dale zminuje, Ze Maslachova také vidéla velky vliv pracovniho
a socidlniho prostfedi na jedince.

Stejné jako Stock i Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy (2011, s. 19) zmifuji vystrahy syndromu
vyhoteni, ke kterym patii vyCerpani, izolovanost, podraZzdénost, netrpélivost, psychosomatické
potize, cynismus, deprese a mnoho dalSich a jedinec musi témto symptomiim vénovat zvySenou
pozornost, potoze tyto symptomy jsou pouze zacatkem a jsou varovnymi signdly vyhoteni.
Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy (2011, s. 31) déale ve své knize uvadi nékolik dalSich
projevu, které mohou byt dal§imi varovnymi signaly. Griin (2014, s. 10) naopak od Stocka,
Minirtha, Hawkinse, Meiera a Flournoye zmifluje, Ze objevi-li se u nékoho syndrom vyhoteni,
je veétsi pravdépodobnost, ze si tohoto vSimne spiSe okoli nez-li doty¢ny jedinec. Griin se
s témito autory shoduje na tom, ze se vyhoteni projevuje podrazdénim, pesimismem, cynismem,
vycCerpanosti a vSechny tyto projevy jen signalizuji vnitini nespokojenost a pfili§ velkou zatéz
jedince. Na téchto symptomech se s témito autory shoduje i Mone a London (2018, s. 191).
Griin (2014, s. 14) dale uvadi, ze dalSim symptomem syndromu vyhoteni je citova vyprahlost
a ze jedinec se stdva chladnym a bezcitnym.

McGee (2013, s. 53) také v souvislosti se syndromem vyhoteni zmifuje tzkost a strach, které
prameni z nedostatku znalosti a zkuSenosti. Poukazuje na to, ze malé schopnosti v kombinaci
s velkou vyzvou a malou podporou usti ve velkou tzkost. McGee (2013, s. 82, 240) ale dale
poukazuje na to, Ze neopodstatnény strach muze jedince pouze oslabovat, ale zdravy strach
muze byt darem. Ohledné tohoto strachu pise i PrieBova (2016, s. 104), kterd naopak od
McGeea poukazuje na to, Ze jedinci se syndromem vyhoteni se boji hlavné ztraty respektu, maji
strach z netispéchu nebo maji strach z toho, co si pomysli ostatni, resp. miize jit i o to, ze maji
strach si pfiznat vlastni prohru. Williams (2012, s. 101) vtomto ohledu upozoriiuje na
alarmujici Cislo, Ze uzkosti nebo strachem trpi kazdy 10. ¢lovek.

V této Casti prace zabyvajici se vznikem syndromu vyhoteni, jeho fazemi a jeho symptomy
bylo shledéno, Ze syndrom vyhoteni nevznika néhle, ale je to dlouhy a plizivy proces, ktery
vzdy prochéazi ur€itym vyvojem a rliznymi fazemi, které se mohou stfidat, ale i n¢kolikrat
opakovat. Autofi se neshoduji v poctu téchto fazi, ale shoduji se na tom, Ze k syndromu
vyhoteni dochdzi pfi nadmérné psychické zatézi a pti dlouhodobém stresu. Hlavnimi symptomy
syndromu vyhoteni jsou vyc€erpanost, vnitini nespokojenost a projevy uzkosti, které mohou
vést az k depresi.

2.2.3 Priciny vyhoreni

Griin (2014, s. 32) rozliSuje pét hlavnich pfi¢in syndromu vyhoteni, které se béhem jeho
vyzkumu vzdy projevily:

-, perfekcionismus a tlak, jehoz jsme puvodci‘ - Clov€k vytvaii tlak sdm na sebe
a perfekcionismus ho ochromuje;

-, kdo se 7idi ostatnimi, onemocni“ — v ptipadé, Ze se Clovek nefidi vlastnimi pocity
a neustale se snazi naplnit jen o¢ekavani ostatnich, vydava na vSechny aktivity pfilis
mnoho energie, kterd ho vycepava;

- . Staveni fasad nds okrada o energii” - Clov€k ma o sob¢ pesimistické minéni
a snazi se ukézat pied ostatnimi jako lepsi;

‘



‘

-, kdo prechazi vlastni unavu, zije v nebezpeci “ — lovek neustéle ignoruje a pfechazi
svou Unavu a prekonava ji 1éky, kavou, alkoholem apod., jak Griin uvadi (2014,
s. 38), prave chronické inava mnohy vede k syndromu vyhoteni;

-, priciny nemoci v systéemu“ — Clovék dostdvd od zaméstnavatele protichiidné
instrukce, pracovni zatéz narista, chybi vnitini motivace, zaméstnavatel neoceiiuje
nase usili a ¢lovek je celkoveé okradan o energii.

Griin (2014, s. 45) popisuje, Ze vSechny tyto pficiny vyhoteni jsou situace natolik negativni, Ze
¢lovéka vycerpavaji, Ze z toho nakonec onemocni.

I Armstrong (2015, s. 250) uvadi, Ze vyhoteni je reakci na ptiliSny tlak a nadmérné pozadavky,
kdy se jedinec snazi v podstaté dosahnout nedosazitelného.

Pesek a Prasko (2016, s. 73) dale zminuji, Ze i nedostatek bezpec¢i v zaméstnani a nedostatecné
ocenéni od kolegii miize vyvolavat nejistotu a strach, které vedou k dlouhodobému stresu, ktery
muze vést az k vyhoteni.

Dle PrieBové (2016, s. 17) se za pfi¢inu syndromu vyhoifeni povaZuje zejména pietizeni
a nadmérné vycerpani, ale velmi Casto byvd opomijeno, pro¢ k takovému pietizeni vlastné
skutecné€ dochazi. PrieBova (2016, s. 17) uvadi, ze Zivot je vztah k sobé samému a k ostatnim
a praveé tyto vztahy urcuji zda se jednotlivci nachazeji ve stavu spokojenosti a klidu nebo ve
stavu napéti a frustrace. Na tomto se s PrieBovou shoduje i Honzék (2018, s. 21), ktery uvadi,
ze 1 Herbert Freudenberger zvlastnich, ale i1 zcizich poznatki doSel k zavéru, Ze
nejpodstatnéjsimi faktory vyhoteni jsou vztahy mezi lidmi. I v knize od Minirtha, Hawkinse,
Meiera, Flournoye (2011, s. 10) se zminuje, Ze Freudenberger uvadi, ze hlavnim divodem
vyhoteni je pocit vy€erpanosti a pocit zavalenosti problémy druhych lidi. Honzék (2018, s. 21)
zminil, Ze Freudenberger konkrétné¢ uvedl, Ze hlavnimi faktory vyhofeni jsou , neredlné
pozadavky na vztahy mezi lidmi* a ,, nezkrotna touha po spolecenském uznani“. Honzak (2018,
s. 34) dale uvadi pohled Maslachové, ktery jako hlavnich Sest faktorti uvadi:

-, ,nadmeérné mnozstvi prace;

- nespravedlivé poméry a praktiky v pracovnim prostredi,
- nedostatek socialni podpory;

- malé kompetence v pracovnim procesu;

- prdce v prostiedi konfliktii hodnot;

- nedostatecna odména, at' uz ve smyslu ekonomickém nebo psychosocialnim “.

Pohled psycholozky Christiny Maslachové uvadi i Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy (2011,
s. 10), ktefi zmifluji, Ze pravé podle této psycholozky, ktera se jako jedna z prvnich vénovala
vyzkumu tohoto syndromu, je vyhofeni syndromem urcit¢é emociondlni vycCerpanosti,
odosobnéni, snizené vykonnosti u jednotlivel, ktefi pracuji a jsou v kontaktu s lidmi.

Stock (2010, s. 33) také poukazuje na velky vliv rusivych elementd, které ¢lov€ka neustéle
vyrusuji a jsou tudiz velkym zdrojem stresu. V dneSni moderni dobé, kdy je ¢lovek neustale
v dosahu elektronickych zatizeni je neustale vyruSovan od své prace.Toto jsou vSechno rusivé
vngjsi vlivy, které na Cloveka vyviji dalsi stres a jsou velkymi rizikovymi faktory pro vznik
syndromu vyhofeni.

V této casti prace bylo shledano, Ze mezi hlavni pficiny vyhoteni patfi ptilisny tlak, nadmérné
pozadavky, strach, perfekcionismus, piechazeni vlastni Ginavy, ale i vztahy s lidmi, které na
clovéka mohou vytvaret dalsi tlak. Ze vSech téchto informaci vyplyva, Ze je tfeba se fidit
vlastnimi pocity, respektovat vlastni limity, tempo a nesnaZit se pouze naplnit ocekavani
ostatnich.



2.3 Rizikova povolani

Mnozi autofi ve svych knihach pisi o rlznych rizikovych povolanich, kterd jsou nejcastéji
spojovana se syndromem vyhofeni. Jsou to zejména povolani, kterd urcitym zplisobem
pomahaji lidem a pravé toto je velkym rizikem, ze €lovek, ktery pro své zamé&stnani ,,hotel*
muze rychle ,,vyhofet”. Mnozi autofi také ale uvadi rizikové rysy, které¢ mohou vést k syndromu
vyhoteni.

2.3.1 Rizikové rysy a rizikova povolani

PrieBova (2016, s. 48, 70) uvadi, Ze k syndromu vyhoteni dochazi zejména u lidi, kteti nejsou
schopni respektovat vlastni hranice a v€as zatahnout za zachranou brzdu. Podle PrieBové tento
rys vétsinou Uzce souvisi s détstvim a rodicovskou vychovou. O rodi¢ovském pfistupu také pise
McGee (2013, s5.62), ktery zminuje, ze rodice jsou pro své déti vzorem a vystresovany rodi¢
muze stres na své dité prenést. Stres mize na dité pasobit jiz pfed narozenim, kdy matka na své
dité své uzkosti pfenasi.

Griin (2014, s. 15) uvadi, Ze tento syndrom postihuje hlavné jedince, kteti hoti, jsou plni elanu,
nadSeni a energie, nicmén¢ prave u téchto jedincil je velké riziko toho, Ze vyhoii. Na tomto se
s Griinem shoduje 1 PrieBova (2016, s. 48, 70), ktera jesté dodava, Ze tento syndrom postihuje
jedince, ktefi potlacuji svoje emoce a nejsou schopni nakladat s vlastnimi pocity a vyjadfit
jakékoliv emoce, resp. nejsou schopni svoje pocity ani vnimat. Sami sebe vnimaji jako
racionalni bytosti, véfi, Ze vS§e mohou dokdzat pouze pevnou vili a jiny zptisob mysleni
a vyjadfovani pocitli neznaji. Tito jedinci nemaji Zadny ventil.

Dle Peska a PraSko (2016, s. 11, 16) syndromem vyhoteni trpi hlavné 1idé, ktefi jsou pracoviti,
ambicidzni a odpovédni, chtéji toho za sviij Zivot stihnout co nejvice a kteti mysli vice na ostatni
nez-li na sebe, coz potvrzuje i PrieBova (2016, s. 107), kterd uvadi, ze syndrom vyhoteni se

projevuje u lidi, kteti bez oddechu bloudi svym Zivotem a nejsou schopni sami v sobé nalézt
klid.

Griin (2014, s. 46) uvadi, ze snaha v§em vyhovét je velmi vycerpavajici. I Honzak (2018, s. 53)
empatie k lidem a Ze s lidmi soucitime. Na tomto se se v§emi témito autory shoduje i Carnegie
a kolektiv (2011, s. 15) a Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy (2011, s. 14).

Jak uvadi Pesek a Prasko (2016, s. 11, 16), mezi nejrizikovéjsi profesni skupiny patii zejména
1€kati, zdravotni sestry, socialni pracovnici, ucitelé, pracovnici na ufadech, ale i1 sportovci
a lidé, kteti dlouhodobé¢ a intenzivné pecuji bud’ o dité nebo o n€koho ze svych blizkych. Tyto
rizikova povolani zminuji i Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy (2011, s. 14), ktefi dale uvadi,
ze tito pracovnici jsou velmi nachylni k syndromu vyhoteni, protoZe se zabyvaji problémy
druhych. I Poschkamp (2013, s.11) uvadi jako nejrizikovéjsi profese ty, které pomahaji lidem
a maji s nimi ¢asty emocionalni kontakt. TotéZ uvadéji i Lidové noviny (2019, Lidové noviny),
které také vidi jako nejrizikovéjsi profese ty, které Casto pracuji a komunikuji s lidmi, mimo
Jjiné 1 manazerské pozice.

I dle Griina (2014, s. 52) jsou ohroZenou profesi i manazefi, kteti neciti, ze by jejich prace méla
jakykoliv cil a jsou nuceni pracovat stale intenzivngji. O manaZerech a tomto syndromu se
zminuji 1 Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy (2011, s. 25), ktefi uvadi jako rizikovou skupinu
1 vedouci pracovniky, kteti maji pocit, Ze nedokdzou pracovat a byt tak vykonni jako diive
a jsou sami na sebe rozlobeni a jednou z dalSich rizikovych skupin uvadi vSeobecnéji
1 workoholiky, ktefi maji k tomuto syndromu skutecné blizko a vyhoteni jim hrozi nejvice,
protoze jako zdroj pro ur€ovani svoji hodnoty vidi vysledky v praci a maji silnou potiebu
ovladat sebe, ostatni a 1 veSkeré situace ve kterych se nachazeji. Workoholici se snazi udélat
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ztéto své zavislosti pfednost. Na workoholiky jako velmi rizikovou skupinu upozoriuje
i Armstrong (2015, s. 250), ktery jest¢ dodava ohledné zaméstnavatele, ze vyhoteni je
pravdépodobnéjsi u zaméstnancti, ktefi nemaji Zzaddnou kontrolu nad svou praci a jejim
vykonavanim.

PrieBova (2016, s. 95) dale uvadi, Ze ,,jen ten, kdo vi, kym je, a Zije Zivotem podle svych
predstav, miize ostatnim pomahat k Zivotu, ktery bude odpovidat jejich viastni identite.

Ve vySe uvedené ¢asti této prace bylo zjisténo, Ze nejrizikovéjSimi povolanimi jsou ty, které
jsou v pravidelném kontaktu s lidmi, kterym pomahaji s jejich problémy a usilovné pecuji
o blaho druhych lidi. K vyhoteni mlZe u téchto pracovnikli dochazet zejména kvili tomu, Ze
jsou velmi pracoviti a ambicidzni a v ptipadé¢, kdyZ potlacuji vlastni emoce nebo svoje pocity
ani nevnimaji. Nejrizikovejsi skupinou jsou také lidé, kteti jsou do své prace zapaleni nebo
nejsou schopni respektovat vlastni hranice a nemaji zadny zpisob odpocinku a jsou pro né
dilezité jen vysledky jejich prace.

2.3.2 Firemni kultura, blahobyt zaméstnancii, vedeni spolecnosti a jejich manazZeri

Griin (2014, s. 99) uvadi, Ze kazda spolecnost ma svijj jedinecny charakter, své idealy a kulturu
a pro zaméstnance je nesmirn¢€ dillezité se identifikovat se spolecnosti, ve které pracuji. Mnoho
zamé&stnancl se citi vysilené a rozpolcené v piipade, Ze idedly spolecnosti a realita jsou
rozdilné. Jak Griin dale uvadi je dilezité, aby se zaméstnanci citili s idedly spolecnosti
ztotoznéni, jelikoz pouze takto spole¢nosti uveti, porozumi tomu, co je pro spolecnost dilezité
a budou firemni kulturu ctit. Stejny pohled na dllezitost ztotoznéni se s firemni kulturou
spolecnosti maji i Knoblauch, Wéltje, Hausner, Kimmich, Lachmann (2012, s. 40).

PrieBova (2016, s. 115) ohledné tohoto uvadi, ze hlavnim uspéchem ve firemni kultufe je
péstovat oteviené diskuse na vSech urovnich, ktera je zaroveinl i nejlepsi prevenci syndromu
vyhoteni. PrieBova (2016, s. 168) zaroven zdlraznuje, Ze dobrd atmosféra ve spolecnosti je
zakladem zdravé spolecnosti a jejich zaméstnanc.

Mone a London (2018, s. 198) uvadéji, Ze tlak a pozadavky na zaméstnance stale narGstaji
a proto by mélo byt soucasti firemni kultury, dbat o blahobyt a zdravi zaméstnanct tak, aby
mohli vykonéavat svou praci.

PrieBova (2016, s. 154) poukazuje na to, ze soucasti firemni kultury by mélo byt i to, Ze jednou
z povinnosti nadfizenych je, aby spole¢nost informovali o tom, jaké jsou na pracovisti negativni
vlivy, protoze tyto situace maji negativni vliv nejen na zaméstnance a pracovni atmosféru, ale
1 na vysledky spolec¢nosti.

Jak Griin (2014, s. 55) uvadi, mnoho spole¢nosti ma stidle narlstajici ocekavani
a na zaméstnance je vyvijen nepfiméfeny tlak, ktery ma vést k vy$Simu nasazeni a k rlstu
ekonomickych ziskli spole¢nosti. Zaméstnance takovato situace vysiluje natolik, Ze ztraci
potéSeni z prace.

Carnegie a kolektiv (2011, s. 122) uvadi, Ze mnoho firem dnes své zaméstnance pietézuje
a zam¢stnanci vlastné svou praci nikdy nedokonci, podle Carnegieho a kolektivu by byla jedna
z moznosti pfijmout na tuto praci dalsi zaméstnance nicmén¢ jelikoz vSechny spole¢nosti hledi
na zisk, tato varianta se v praxi pfili§ ¢asto nestava a vétSina firem se soustiedi zejména na
efektivitu nez-li na zaméstnance samotné.

PrieBova (2016, s. 155) uvadi, ze ,, pridate-li cloveku na cesté k vyhoreni jesté dalsi praci, je to
stejné, jeko kdybyste alkoholikovi podali lahev*. Na podobné téma upozoriiuje i Poschkamp
(2013, s. 32), ktery uvadi, Ze organizacni struktura, kterd klade na své zaméstnance stale vétsi
naroky, vyvolava v zaméstnancich narustajici tlak a podporuje tak rozvoj syndromu vyhoteni.
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Pesek a Prasko (2016, s. 74) také upozoriuji na nebezpeci toho, Ze syndrom vyhotfeni miize byt
,hakazlivy* a miize se od jednotliveid ,Sifit“ 1 na dal$i zaméstnance, postupné do celé
spole¢nosti.

I Griffeyova (2016, s. 105) uvadi, ze i britskd charitativni organizace pro dusSevni zdravi
oznacila stres jako epidemii na pracovistich. Tato organizace uvedla, Ze se jednd o velmi
zavazny problém na celosvétové trovni. Psychické problémy zaméstnanci maji dopad nejen
na n¢ jako na jednotlivce, ale 1 na produktivitu spolecnosti, ve kterych tito jednotlivei pracuji.
PrieBova (2016, s. 109) také varuje pfed faktem, ktery byvy €asto piehlizen a to je to, Ze maji-
li strach a citi bezmoc 1 manazZefi spolecnosti, je riziko ekonomickych dopadi a nizké
produktivity spolecnosti jeste vyssi.

Griin (2014, s. 56) dale zminuje, Ze spolecnosti zavadéji odmeny, které jsou navazany na velmi
vysoky vykon zaméstnancii. JelikoZ jsou tyto odmény lakavé, i kdyz jsou nastavené cile skoro
nedosazitelné, jsou pro zaméstnance velmi velkou motivaci a proto zaméstnanci vyvijeji
nepiiméfené vykony, které je vyCerpavaji a v ptipadé, Ze téchto neredlnych cili zaméstnanci
nedosdhnou nijak je to nemotivuje, ale naopak jesté je to i ochromuje. Griin (2014, s. 41)
zaroven zmiiuje, Ze zaméstnancim mnohdy chybi 1 uznéni od jejich nadfizenych a ze syndrom
vyhoteni je mimo jiné i disledkem Spatného vedeni lidi.

First Class (2019, First Class) uvadi, ze problém syndromu vyhoteni neni problémem pouze
jednoho jedince, ale mlzZe byt problémem celého tymu, 1 kdyZ psychologové vétSinou pracuji
pouze s jednim jedincem, i kdyZ nejlepSim feSenim by mohla byt prace s celym kolektivem.

Ve vyse uvedené ¢asti této prace bylo zjisténo, Ze je dulezité, aby pracovnici byli ztotoznéni
s firemni kulturou spole¢nosti ve které pracuji, aby se pracovnici necitili rozpolcené. Firemni
kultura by méla podporovat oteviené rozhovory pracovnikl na vSech urovnich a méla by dbat
o zdravi a blahobyt pracovnikti. Takovato firemni kultura napoméhd k dobré atmosféfe na
pracovisti, pomaha piedchdzet uréitym psychickym problémiim zaméstnanct a i pfipadnému
syndromu vyhoteni. Firemni kultura by méla podporovat otevienou komunikaci i od manazert
smérem k vedeni spole€nosti tak, aby spolecnost méla informace o pfipadnych negativnich
vlivech na zaméstnance, jelikoz zpétna vazba je dilezitd pro spravné vedeni a produktivitu
kazdé¢ organizace.

2.4 Prevence, diagnostika a 1é¢ba syndromu vyhoreni

Jak bylo zminéno jiZ v pfedchozich kapitolach této bakalatské prace, syndrom vyhoteni je stav
celkové vycerpanosti organismu a dlouhodobé prazdnoty, kdy jedinec jiz neni ni¢im motivovan
a neni schopen podéavat vykony, které jsou od néj o¢ekavany jeho okolim, ale i sebou samym.
Dal$im velmi dilezitym tématem ohledné syndromu vyhoteni je i mozna prevence, zplisob
diagnostiky tohoto syndromu, ale i jeho mozna 1écba.

2.4.1 Prevence

Stock (2010, s. 93) doporucuje jako prevenci a ochranu pfed vyhoienim, zacit kompletni
»inventurou* soukromého i profesniho Zivota. Stock doporucuje, aby si jedinec udélal analyzu
soucasné situace a zjistil, co je hlavnim zdrojem jeho stresu a na zakladé této analyzy si pak
mohl urcit svoje cile, priority, ale i si mohl identifikovat, v ¢em musi zménit svoje chovani
a zéaroven byt pfipraveny, ze tyto zmény mohou vyvolat i negativni reakce okoli.

Dle PrieBové (2016, s. 147) je ,tady a ted’ a jak vdm to vyhovuje dnes* jedinou moZznosti jak
zit naplno. I McGee (2013, s. 116) uvadi, Ze nema zddny smysl zaobirat se minulosti. Je dilezité
se z chyb poucit a zacit novou kapitolu a posunout se dal. Na tomto pfistupu se s témito autory

12



naprosto shoduje i Griffeyova (2016, s. 87), ktera také mluvi o dllezitosti uvédomovat si pouze
danou chvili a ¢innost, kterou ¢lovék provadi a snaZit se si tuto ¢innost pln€ uzit a nebrat ji jako
povinnost, ale jako svoje obohaceni. Griffeyova (2016, s. 87), také uvadi citat od Lao C:
., Jste-li deprimovani, Zijete v minulosti. Jste-li plni obav, Zijete v budoucnosti. Jste-li klidni,
Zijete v pritomnosti.

Dle PrieBové (2016, s. 94) nedochazi k vyhoteni kvlili tomu, Ze si ¢loveék neuréi hranice, ale
proto, ze nenaslouchd sam sobé, utikd pred svymi pocity a vyhyba se vnitfnimu dialogu
a v ptipadé, Ze si to jedinec s timto syndromem neuvédomi, budou i jeho veskeré pokusy
o 1écbu tohoto syndromu marné. Na tomto se s PrieBovou shoduje i Plaminek (2013, s. 178),
ktery nabada k tomu, Ze se ¢lovék ma mit rad takovy jaky je a v ptipadé, Ze se ¢lovek chee
zménit, musi zcela presné védét proc, coz potvrzuje i Stock (2010, s. 68). I Griin (2014, s. 45)
uvadi, ze syndrom vyhoteni ma velkou souvislost se vztahem k sobé samému a k ostatnim
lidem a PrieBova (2015, s. 15) dodava, Ze velkou roli sehrava i jaka oc¢ekavani od nads mayji
ostatni. Toto zminuje i Stock (2010, s. 48), ktery mimo jiné doporucuje se zaméfit i sdm na sebe
a snazit se fesit véci tak, jak kazdému konkrétnimu jedinci vyhovuje. Honzédk (2018, s. 203)
také vidi jako dilezité, byt sam ksob¢ laskavy a postarat se vprvni fadé¢ sadm
o sebe. I zde Griin (2014, s. 25) s Honzakem souhlasi a doporucuje laskyplné peCovat hlavné
sdm o sebe a byt sam se sebou v kontaktu. S t€émito autory se shoduje i Lienhartova (2012,
s. 32), ktera zaroven dodava, ze se clovek nema nechat ustvat ani vlastnimi naroky a byt k sobé
laskavy.

Dle Minirtha, Hawkinse, Meiera, Flournoye (2011, s. 93) je nutné se pfed vyhotenim branit tak,
ze se o sebe Clovek stard jak tclesné, tak 1 duSevné a duchovné a €loveék musi prevzit tuto
iniciativu sdm za sebe a skute¢né o sebe peCovat jako naptiklad cvicenim, vyvazZenou stravou,
pravidelnym spankem,efektivné vyuzivat ¢as atd. I Knoblauch, Wéltje, Hausner, Kimmich,
Lachmann (2012, s. 41) doporucuji jako prevenci syndromu vyhoteni pravidelny pohyb,
v idedlnim pfipad¢ tiikrat tydné na pil hodiny, protoZze pohyb napoméha nejen zdravi, ale
1k posileni ducha a vykonnosti. Na doporuceni pravidelného pohybu, zdravé stravé, pravidelné
relaxaci se s témito autory shoduje i Plaminek (2013, s. 158). Mikuléstik (2015, s. 41)
doporucuje jako relaxacni techniku, mimo jiné i jogu, ktera je ndpomocnd pii uvoliiyjicich
cvi¢enich. Tento druh relaxace podle Mikulastika napomaha vétsi kontrole psychickych funkci
a napomaha 1 lepSimu soustfedéni se pouze na jednu ¢innost.

McGee (2013, s. 157) doporucuje se soustfedit pouze na to, co clovék mize ovlivnit a na
ostatnich aspektech nelpét.

Griin (2014, s. 25) v tomto sméru doporucuje nejprve identifikovat odkud plyne hlavni zdroj
stresu a snazit se ho eliminovat tak, abychom nebyli pod pfilisSnym tlakem. Podle Griina je
zaroven dulezité nevnimat svoje povinnosti jako povinnosti, ale jako situace, které nas
obohacuji a jedinec se ma snazit si tyto situace uzivat a nesnazit se vynakladat do vSeho pfili$
mnoho energie, ale davat pouze to, co miize. Griin (2014, s. 25) uvadi ctyfi kroky, které by mé&ly
vést k tspéSné prevenci:

- byt v kontaktu sdm se sebou;

- vyhodnotit sviij postoj a rozhodnout se zda potiebuji byt oblibenym;
- uvédoméni si, zda usili vychazi z toho co opravdu chci;

- vyhodnotit jaké ¢innosti délat nebudu a mohu je vypustit.

Griin (2014, s. 27) dale uvadi, ze je pottebné si vymezit Cas, ktery chceme jaké ¢innosti vénovat
a Knoblauch, Woltje, Hausner, Kimmich, Lachmann (2012, s. 33, 40, 41) doporucuji najit
zivotni rovnovahu a smysl Zivota navzdory vSem tlakiim. Zaroven dodavaji, Ze je dileZité si
pravidelné kazdy den doptat relaxacni prestavku na uvolnéni nebo meditaci a alespon jeden den
v tydnu si skutecné odpocinout a udé€lat si volno, aby jedinec ziskal k vécem 1 potfebny odstup.
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Dle Poschkampa (2013, s. 76) neni potieba k uc¢innému predchézeni syndromu vyhoteni védét
co jedinec délal v minulosti Spatné&, ale nejdiilezité;si je védét jak se chranit, byt v klidu a jak se
syndromu vyhoteni brénit, co jedince udrzuje zdravého. Na tomto se s Poschkampem zcela
neshoduje Prieova (2016, s. 157), ktera naopak uvadi, Ze je velmi dulezité pochopit kviili cemu
¢lovek vyhotel a jak k vyhoteni doslo.

Knoblauch, Woéltje, Hausner, Kimmich, Lachmann (2012, s. 35) pis$i hlavné o rovnovaze
a o dulezitosti starani se o vSechny dllezité oblasti naseho zivota. Tito autofi pisi o Zivotnich
rolich a uvadi jako Ctyfi hlavni oblasti pro spokojeny a vyrovnany Zivot:

- zameéstnani;

- blizké osoby (rodina, déti, pratelé);

- vlastni smysl Zivota;

- osobni zivot (konicky, sport, vlastni rozvoj apod.).

Podle Knoblaucha, Woltjeho, Hausnera, Kimmicha, Lachmanna (2012, s. 35) by vSechny tyto
zivotni role by mély byt v rovnovaze. Tito autofi zaroven uvadi, ze aby si €lovek skutené
zajistil zivotni rovnovahu, mél by si kazdy jedinec vymezit sedm Zivotnich roli (napf. syn,
vSech vysSe uvedenych oblasti a nemél by se snazit plnit vice nez t€chto sedm roli najednou.
Knoblauch, Wéltje, Hausner, Kimmich, Lachmann (2012, s. 141) zaroveii doporucuji kazdy
den myslet na diileZitost udrZeni Zivotni rovnovahy a vénovat se i1 jinym aktivitim neZ pouze
jedné. Autoti déle vyzdvihuji, ze je dilezité i kazdy den délat néco, co nés skute¢né bavi a néco,
co jedince ptiblizi k jeho vlastnim ciliim.

I Plaminek (2013, s. 170) popisuje diilezitost Zivotni rovnovahy. Podle n¢j se ma ¢lovék hlavné
soustfedit na sebeprozivani, zit pfitomnosti, meditovat, vnimat okolni krasy napt. pfirody,
soustiedit se na rodinu a pratelé. S témito autory se na vyvaZzeném programu a potiebné Zivotni
rovnovaze shoduje i Stock (2010, s. 93).

Z tohoto odstavce 2.4.1 tykajiciho se prevence vyplynulo, Ze je vramci prevence proti
do svého kazdodenniho programu aktivity, které daného jedince bavi, byt v kontaktu s rodinou
a s prateli, efektivné vyuZivat €as a nenechat se od ostatnich vyruSovat ve svém planu. Déle je
vhodné si udé€lat seznam vlastnich priorit a urcit si, co je a co uZ neni nezbytné. Zarovei je
diilezité mit vyrovnany program, ktery zahrnuje veskeré dulezité aspekty a priority jedince.
Navrha aktivit midze byt samozfejmé mnoho podle mozZnosti, pfilezitosti ¢i preferenci
jednotlivych jedinct. Vzhledem k tomu, Ze jednou z vyznamnych oblasti ovlivitujici spokojeny
a vyrovnany zivot je i zaméstnani, je diileZité nezapominat ani v tomto prostfedi na prevenci
proti syndromu vyhoteni.

2.4.2 Preventivni opatieni proti syndromu vyhoreni v organizacich

Poschkamp (2013, s. 83) uvadi, ze syndrom vyhofteni je proces, ktery probiha na tfech riznych
urovnich a to na osobnostni, vztahové, ale i na organizacni Grovni. V pfipad¢, Ze se preventivni
opatieni nesoustfedi na vSechny tyto tfi trovné, je vyhlidka na uspéSnou lécbu syndromu
vyhoteni velmi mala a proto, v ohledu na organiza¢ni Uroven, upozorfiuje autor zejména na
velké riziko v piipadé€, Ze organizace bere problematiku vyhofeni na lehkou vahu, kdyz
organizace popird problematiku vyhoteni a situace, kdy jsou i fidici pracovnici bezmocni, nebot’
situaci v organizaci nemohou zménit a mnohdy 1 oni sami jsou ohroZeni vyhotenim.

Carnegie a kolektiv (2011, s. 100) varuji, Ze syndrom vyhofeni a jeho nejefektivnéjsi, a¢ velmi
radikélni zplisob feSeni, mize byt zména prace nebo dokonce i pracovniho oboru, nicméné je
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velmi dilezité si nejprve uvédomit, co od prace o¢ekdvame. Carnegie a kolektiv zminuji, Ze
mnohdy pomiliZze 1 rozhovor snadfizenym, ktery mize pomoci vyjasnit povinnosti
a zodpovédnosti, popf. tento rozhovor miize vést ke zmén¢ pozice v ramci spolecnosti.

Armstrong (2015, s. 250) i Stock (2010, s. 93) zminuji velmi podobnou véc jako Carnegie
a kolektiv a to, Ze vyhotfeni mize vést az k odchodu od zaméstnavatele.

Carnegie a kolektiv (2011, s. 100) také upozoriuji, ze v pripade, Ze je vyhofeni nezvratné,
zamé&stnanec si potfebuje vzit volno, vybrat dovolenou, vzit neplacené volno nebo jit na
nemocenskou.

Armstrong (2015, s. 250) poukazuje na prevenci syndromu vyhofeni z trochu jiného tthlu nez
ostatni autofi a to z pohledu manaZzert, kdy uvadi, Ze je potieba, aby si tito nadiizeni uvédomili,
ze jejich podfizeni potfebuji jejich podporu a aby organizace a jeji vedeni méli realné
pozadavky, které se daji splnit a aby své zamé&stnance podpofili v plnéni Ukold a zaroven
1 ve vytvafeni jejich Zivotni rovnovéhy.

I Mone a London (2018, s. 193) se divaji na prevenci syndromu vyhotfeni z pohledu
zamé&stnavatele a to tak, ze je dulezité spravné nastavit cile jednotlivych zaméstnanct, spravné
rozdelit tkoly dle znalosti jednotliveli a tim i zajistit uspéch a uspokojeni jednotlivych
zaméstnancil. Rizeni spravné a adekvatni pracovni zatéze je velmi dileZité hlavné v obdobi,
kdy jsou zaméstnanci hodné zaneprazdnéni a jednd se o zvladani krizovych situaci, protoze
takovéto situace mohou lehce prertst v situace dlouhodobého charakteru a takovymto situacim
by praveé manazeti méli predchazet.

Lienhartova (2012, s. 60) upozoriiuje na dulezitost toho, aby ¢loveék vnimal, pro¢ se ktery
kolega a zamé&stnanec chova tak jak se chova a snazit se projevit respekt k tomu, co ostatni
zazivaji. Jako kompliment bychom méli brat, kdyZ se ndm né¢kdo otevie a svéfi se svymi pocity.

vvvvvv

praveé budovani osobniho vztahu a vzdjemného respektu se zaméstnanci.

Honzdk (2018, s. 57) doporucuje pro jedince, kteti pracuji s lidmi alespoii zékladni
psychoterapeuticky vycvik pfi kterém se zaméstnanec, ktery pracuje s lidmi nauci poznavat
a chapat prozitky ostatnich a porozumét jejich reakcim.

PrieBova (2016, s. 168) dodava, jak je k prevenci dilezita dobra atmosféra na pracovisti, osvéta
o prevenci ze strany zaméstnavatelii a piSe o dilezitosti umoznit zaméstnancim zdrave Zzit,
minimalizovat piescasy a pravidelné si vybirat dovolenou.

Poschkamp (2013, s. 86) také doporucuje vzdélavani vSech pracovniki a zarovenn doporucuje
vytvofeni pomocnych skupin, které by se orientovaly na vyhoteni.

Pesek a Prasko (2016, s. 147) také doporucuji tzv. supervizi, coz je druh poradenstvi a podpory
pro zaméstnance, ktefi pracuji s lidmi. Jedna se o druh pomoci jak naucit zaméstnance lepsi
komunikaci a nauceni se sebereflexe, za Ucelem zlepSeni profesiondlnich kompetenci
zamg&stnance a zefektivnéni prace. Tento druh poradenstvi mize byt bud’ individualni nebo
skupinovy, kdy takovato skupinova supervize mize mit podobu tzv. Balintovské skupiny, ktera
mé danou urcitou strukturu a kdy jednotlivi zamé&stnanci s ostatnimi zaméstnanci konzultuji
a diskutuji svij ptipad a dostdvaji ndvrhy na mozna feSeni konktrétniho pfipadu a poté si davaji
1 zpétnou vazbu na dané navrhy.

Z uvedenych informaci ziskanych v této kapitole 2.4.2 prace vyplyva, ze preventivni opatieni
proti syndromu vyhoteni by organizace némély brat na lehkou vahu. Vedouci pracovnici
vtomto ohledu sehravaji dilezitou roli. M¢Eli by pravidelné komunikovat se svymi
podfizenymi, kterym mohou pomoci s vyjasnénim jejich zodpovédnosti, ale i je podpofit
v plnéni jejich kazdodennich ukolt a pomoci jim zachovavat spravnou zivotni rovnovahu.
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Vedouci pracovnici maji fidit spravné nastaveni pracovnich cili a zajistit jejich plnéni, ale
1 dohlédnout na uspokojeni jednotlivych zaméstnancti pti jejich plnéni. Vedeni organizaci by si
zarovenl mélo byt védomo rizika, Ze 1 vedouci pracovnici se mohou citit na svych pozicich
bezmocni a i oni sami mohou byt ohroZeni syndromem vyhoteni. Osvéta, vzdélavani vSech
pracovnikll a spravna Zivotni rovnovaha jsou v prevenci syndromu vyhoteni klicové.

V piipadé, Ze neni mozné jiz syndromu vyhoteni piedejit, je dilezité ho alespoii diagnostikovat
a zacit 1écit.

2.4.3 Diagnostika a lé¢ba syndromu vyhoreni

Dle Honzdka (2018, s. 33) kladla Christina Maslachova velky diiraz ptfi diagnostice na
depersonalizaci. Dle Williamse (2012, s. 357) depersonalizaci trpi lidé, ktefi trpi strachem
a depresi a ktefi se citi odfiznuti od svého vlastniho ja. Tento stav mize trvat par hodin, dni, ale
nékdy 1 déle.

Dle Peska a Prasko (2016, s. 11) je dilezité si v Zivoté zvolit pfiméfené tempo a pomyslet i na
odpocinek. Toto uvadi i Griffeyova (2016, s. 66), ktera také zminuje, ze je velmi dilezité
nechdvat si ve svém programu volné chvile a je dilezité¢ dodrzovat volnéjsi tempo. Pesek
a PraSko (2016, s. 11) dale uvadi, Ze Gspésnd lécba syndromu vyhoteni je hlavné o odvaze
zmeénit svoje bézné zpusoby uvazovani, popt. se nebat o svych pocitech mluvit s ptateli, ale
i s profesiondlem. Na tomto pfistupu se shoduje i McGee (2013, s. 188), ktery doporucuje
vyhledat pomoc odbornika a Griin (2014, s. 152), ktery zminuje, ze promluvit si 0o svém
rozpolozeni s pfateli nebo i s terapeutem miize byt skutecné osvobozujici. McGee (2013, s. 226)
také doporucuje si zachovat humor, jelikoz smich 1é¢i a podporuje fungovani imunitniho
systému. Jak McGee uvadi, na tomto nazoru se s nim shoduje i fada védcii a odbornikd.

Griin (2014, s. 129, 143) uvadi, ze védomé zavedeni zdravého rytmu ,,work-life balance*
a rituald, pomuze clovéku vystoupit z kazdodenniho kolotoce pouhych tkolii a napomuze
vnimat vlastni identitu, Griin vSak upozoriiuje, Ze ritudly nas musi bavit a vyZaduji opakovani.
Honzék (2018, s. 203) v této oblasti doporucuje zmenit sviij piistup a vidét véci jako, ze je chci
délat neZ Ze bychom je museli délat na ¢emz se s nim shoduje i Griffeyova (2016, s. 87). McGee
(2013, s. 238) uvadi, Ze o své budoucnosti rozhoduje kazdy jedinec sam, ale musi se na to sim
zam¢étit a rozhodnout se o tom, co chee opravdu délat. Griffeyova (2016, s. 42) dale uvadi, ze
jednim z moznych feSeni a predchazeni stresu je meditace, kterd miize pomoci zménit to, jak
jedinec reaguje na vné¢j$i podnéty. Meditaci doporucuji i Knoblauch, Wdltje, Hausner,
Kimmich, Lachmann (2012, s. 33).

Mone a London uvadégji (2018, s. 192) nékolik zpiisobli jak mlze zaméstnanec vyhotfeni zmirnit
nebo mu piedejit a zplisoby, které uvadeji jsou spravné zachdzeni se svym casem, délat
si prestavky v préci, nastavovat si realistické cile, spravné stravovani, cviceni a v neposledni
fadé 1 spravna a v€éasnd komunikace se svym nadfizenym o svych pocitech.

PrieBova (2016, s. 67, 85) také uvadi, ze jednim z dllezitych faktord pii 1é€bé pacientl se
syndromem vyhoteni, je snaha o nauceni se zachédzet s negativnimi pocity a naucit se je
adekvatné projevovat. Zaroven je nezbytné nutné byt disciplinovany a byt schopny rychle
rozpoznavat rusivé elementy a byt ochotny o téchto rusivych elementech se svym okolim
komunikovat. PrieBova (2016, s. 121) dodava, ze je nutné si uvédomit, zZe neexistuje zadny
jednotny recept na 1é€bu syndromu vyhoteni a dodava, Ze chce-li se jedinec skute¢né vylécit
musi hledat hlavné sam v sob¢.

Z této casti prace vyplyva, Ze pro efektivni 1é€bu syndromu vyhoteni je potieba, aby si kazdy
jedinec zvolil svoje vlastni tempo, piestal potlacovat svoje emoce a pocity, zménil svlj bézny
styl uvaZovani a nastavil si spravnou Zivotni rovnovéahu a ritudly. Dulezitym krokem k Gspésné
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1é¢bé syndromu vyhoteni je vSak rozhodnuti respektovat sviyj vlastni ¢as, naucit se odpocivat,
spravné stravovat a hledat v sobé co ho ¢ini §tastnym. V mnoha ptipadech je doporuceno si
o svych pocitech s nékym promluvit. Mnohdy neni tfeba vyhledat pouze odbornou pomoc
terapeuta, ale mlZe pomoci i rozhovor s rodinnym pfisluSnikem, kolegou nebo vedoucim
pracovnikem.

2.4.4 Podpora zaméstnancii manaZery

Honzak (2018, s. 34) uvadi, Ze plny dosah vyhoteni pracovnikil nelze zcela ptesné urcit, nebot’
mnoho plivodné zapalenych a nadSenych pracovnikii mohou v uréitém stupni vyhoteni
a zklaméni opoustét pracovisté aniz by se zaméstnavatel o jejich stavu dozvédél. Honzak dale
uvadi, Ze dle riznych vyzkumii mize byt takovychto pracovnikti az 20 %.

Griin (2014, s. 62) uvadi, jak velmi dillezité je, jaké pocity pienaseji nadfizeni na své podiizené.
Nadfizeny mliZe byt nedivétivy, trpét komplexem ménécennosti a pienaset vlastni nedostatky
na své podiizené, na kterych vidi pouze chyby, které ani neexistuji a je prakticky nemozné se
takovému nadfizenému zavdécit. Takovy nadfizeny spolecnosti vlastné pouze Skodi, protoze se
zamé&stnanci timto pfistupem stavaji nespokojenymi a nadfizeny v nich vyvolava syndrom
vyhoteni a zaméstnanci se pfed svym nadfizenym uzaviraji.

Na tuto podobnou situaci upozoriuje i PrieBova (2016, s. 168), kterd poukazuje na to, ze kdo
nedokaze zdravé fidit sdm sebe nemuize byt schopen zdrave fidit ani ostatni. PrieBova zaroven
uvadi, jak dilezité je mluvit se svymi zaméstnanci, aby zaméstnavatel védél, kde jsou kazdého
hranice, jakou kazdy hledd zodpovédnost a jaky prostor kazdy jednotlivec potiebuje.

Kromé jiného se o vztahu mezi nadfizenymi a podfizenymi také zmifiuji Minirth, Hawkins,
Meier, Flournoy (2011, s. 68), ktefi uvadéji, Ze zaméstnavatel a nadiizeni mohou syndrom
vyhotfeni rozpoznat, kdyZ zamé&stnanec napf. Casto chybi v praci, nicméné je mozné, Ze
vyhotely podfizeny trpi pifiznaky vyhofeni pravé proto, Ze timto syndromem trpi jeho
nadfizeny. Tito autofi také zminuji, ze je velmi dulezité, aby nadfizeny byl schopen tento
syndrom u svych podfizenych v€as rozpoznat a zajistit urcité zmény, které by mohly vyhotelym
pracovnikim pomoci tento stav prekonat. Na toto poukazuje i PrieBova (2016, s. 168), ktera
véii v dialog se zaméstnanci a Ze je dilezité od nich pravidelné ziskavat zpétnou vazbu o tom,
jak zaméstnanci vidi situaci ve firmé.

I Mone a London (2018, s. 192 ) uvadéji jak dulezitou roli hraje manaZzer pii syndromu vyhoteni
u svych zaméstnanct. I kdyZ se zaméstnanec nemusi piijit svému nadfizenému svéfit, kdyz
manazer své podiizené a jejich pracovni navyky dobie znd, mize tento syndrom vcas odhalit
a ve spolupraci se samotnym zaméstancem mu v tomto pomoci.

I Poschkamp (2013, s. 60) zminuje, Zze jednim ze Ctyf pilif, kde jedinci se symptomem
vyhoteni hledaji oporu, je bud’ u kolegii nebo pfimo u nadtizenych, jelikoz tito lidé mohou tuto
jejich psychickou zatéz na pracovisti pozitivné ovlivnit.

Z této kapitoly je zfejmé jak diilezitou roli sehrava vedouci pracovnik pii syndromu vyhoteni
u svych podfizenych a jak dilezité je, aby 1 on byl motivovan. Vedouci pracovnik by mél své
podfizené dobfe znat a byt schopen u nich syndrom vyhofeni v€as rozpoznat, aby mohl
podfizenému pomoci zajistit potiebné zmény. Vedouci pracovnik, ktery sam trpi syndromem
vyhoteni miiZze v organizaci tento syndrom dale pfenéset a tim zpUsobit celé spole¢nosti nemalé
Skody.
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2.5 Metodika

Teoreticko-metodologicka ¢ast této prace popisuje nazory riznych autorti na zékladni pojmy,
které jsou dilezité pro tuto bakaldiskou praci a tizce i souvisi s dotaznikem, ktery byl vytvoren
pro zaméstnance spolecnosti Everly, pravé za Gcelem této bakalatské prace.

Po teoretickém vymezeni zkoumané problematiky je nyni nutno se zaméfit na metodologii
vyzkumného Setfeni, které bylo realizovano, a jimz ziskana data a informace byly zpracovany
v ramci druhé, analyticko-praktické ¢asti bakalarské prace.

V teoreticko-metodologické ¢asti prace byly popsany a srovnavany zakladni pojmy jako stres,
syndrom vyhofeni, vznik syndromu vyhofeni, jeho faze, symptomy a pfi€iny a zaroven zde byly
1 popisovany rizikové rysy a rizikova povolani, pifi kterych se syndrom vyhofeni nej€astéji
objevuje. Dale byly v této bakalafské praci srovnavany pojmy prevence syndromu vyhoieni
a jaké jsou dle autorit mozné zpusoby 1écby syndromu vyhoteni.

Veskeré informace a pojmy byly shroméazdény a porovnavany na zakladé rtizych zdroji
Ceskych i zahrani¢nich autorii. Tato Cast prace se v€nuje popisu pouzitych metod a postupti,
které byly béhem prace pouzity.

Analytickd c¢ast prace je rozd€lena do nékolika oddill. Prvni se vénuje charakteristice
zkoumané spole¢nosti a soucasné situaci ve spolecnosti, druhy oddil se vénuje samotnym
vysledklim Setfeni a tfeti oddil analytické prace se vénuje navrhu feSeni, coz je i hlavnim cilem
této bakalarské prace.

Za metodu prizkumu bylo zvoleno pisemné dotazovani formou pfipravenych dotaznikl pro
zaméstnance spolegnosti Everly v Ceské republice. Tento dotaznik, navazoval na globalni
prizkum spokojenosti zaméstnancti ve spolecnosti Everly z roku 2018. Analytickd ¢ast této
prace se soustiedi hlavné na vysledky dotazniku, ktery byl vytvofen konkrétné pro tuto praci
a ktery byl uréen pouze zaméstnanciim spolecnosti Everly v Ceské republice.

Pro tento ucel byli dotazovani pouze zaméstnanci Ceské a Slovenské republiky spolednosti
Everly, kterou tvoii 105 zaméstnancti. 35 zaméstnanct v prazské kancelafi, ktefi vykonavaji
riiznou administrativni ¢innost pro spoleénost Everly, nejen pro Ceskou a Slovenskou
republiku, ale néktefi i pro jiné evropské zem¢ a 70 zaméstnanct, prodejct, ktefi vykonavaji
obchodni &innost v riznych &astech Ceské a Slovenské republiky.

Na zacatku vlastniho prizkumu byl pouzit interni material spolecnosti Everly (2018), kterym
byl globalni prizkum spokojenosti zaméstnancii. Spolecnost Everly dé€lala tento celosvétovy
prizkum na konci roku 2018. Priizkumy tohoto typu se ve vybrané spole¢nosti realizuji kazdé
dva roky a vysledky soucasné¢ho prizkumu se zaroven porovnavaji i s vysledky ptedchoziho
prazkumu.

Hlavni oblasti, které v priizkumu roku 2018 dopadly o hodné hlife neZ v pfedchozim prizkumu,
byla souc¢asna pracovni zatéZ na pracovniky, oblast rovnovahy pracovniho a soukromého
Zivota a v komentafich vétSiny zaméstnancli se objevovala zpétnd vazba ohledné vysokého
stresu, neumérného tlaku na zaméstnance od vedeni a celkové napjaté atmosféry ve
spolec¢nosti. Na zakladé vysledkl tohoto prizkumu bylo také externi agenturou poukézano na
nebezpeci moznosti syndromu vyhoteni.

Na zakladé téchto vysledkl byl generdlnimu fediteli kazdého regionu ulozen kol zjistit jak
jsou na tom zaméstnanci v jeho regionu. Tato bakalaiska prace se soustfedi pouze na region
Ceské a Slovenské republiky a bude zjistovat situaci ohledné hrozby mozného syndromu
vyhofteni, jak se zamé&stnanci citi, zda jsou v ohrozeni syndromu vyhoteni a jakym zptisobem
by si predstavovali pracovisté, na kterém by panovala lepSi atmosféra a jak by se mohl
zredukovat soucasny stres, ktery na pracovisti momentalné je. Generalni feditel kazdého
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regionu také dostal za kol pfijit s ndvrhem jak zredukovat stres, zmirnit tlak na zaméstnance
a jak by spole¢nost mohla syndromu vyhoteni pfedchézet.

Dotaznik spolu s instrukcemi byl zaméstnanclim zaslan emailem a vytiSténé dotazniky byly
zaroven umistény i na recepci spolecnosti. Aby byla zajisténa anonymita, vyplnéné dotazniky
se vkladaly do schranky, kterd byla umisténa na recepci spolec¢nosti, popt. byly dotazniky
pfedany osobné. Osloveno bylo 105 respondentil, coz byli vSichni zaméstnanci pracujici ve
spole¢nosti Everly Cechy a Slovensko. Celkem se vratilo 88 dotaznik, navratnost dotazniku
¢inila 84 %. Dotaznik obsahoval 45 otazek. 38 % respondenti dotazniku pracuje ve spolecnosti
Everly méné nez 3 roky, 63 % respondentli je ve spolecnosti Everly déle nez 3 roky, 43 % déle
nez 5 let a 23 % déle nez 10 let. 28 % respondentd dotazniku pracuje v kancelafi a 72 %
respondentl pracuje v terénu, vSichni respondenti jsou v kazdodennim kontaktu bud’ s kolegy
nebo se zdkazniky. Ziskané informace byly zpracovéna tak, Ze byly pfeneseny do tabulky
v Excelu, kde byla tato data i vyhodnocena. U jednotlivych odpovédi byla uréena absolutni
a relativni ¢etnost. Vysledky dotazniku jsou pfiloZeny k této praci (Ptiloha 2).
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3 Prakticka ¢ast

V této casti prace je nejprve charakterizovana zkoumand spolecnost a dale jsou popsany
vysledky provedeného prizkumu. V posledni kapitole této bakalarské prace je predstaven
vlastni navrh doporuceni pro spole¢nost Everly Cechy a Slovensko.

3.1 Charakteristika zkoumané spole¢nosti

Zkoumana spolecnost je mezinarodni spolecnost, kterd ma celosveétoveé priblizn¢ 30 000
zamé&stnancl. Tato spolecnost je skute¢né existujici subjekt. Pro ucely této bakalarské prace ma
zkoumana spolec¢nost smysleny nazev Everly, jelikoZ si spolecnost nepieje byt uvadéna, nebot’
mnoho informaci v této bakalarkské praci souvisi se strategickym rozhodovanim spolecnosti.
Pokud by se tyto informace dostaly k rukdm konkurence ¢i jinym zainteresovanym stranam,
mohly by ohrozit podnikatelské aktivity vybrané organizace.

Spolecnost Everly (2019) se zabyva vyrobou a prodejem hygienického zbozi v oblasti FMCG
1 B2B. Organizace prosla v roce 2017 velkou restrukturalizaci, kterd se dotkla celosvétove asi
8 % zaméstnanct, ktefi ze spolecnosti museli jest¢ behem roku 2017 odejit. Velka ¢ast téchto
zamé&stnancl byla zaméstnana ve vyrobnich zavodech a jejich prace byla zastoupena modernimi
technologiemi. Restrukturalizace se dotkla i n¢kterych administrativnich zaméstnanci a lidi
z prodejnich oddéleni i v Ceské a Slovenské republice. Prace byla rozd&lena mezi stavajici
zamé&stnance.

Spoledné s managementem vybrané organizace bylo rozhodnuto, Ze pravé region Ceské
a Slovenské republiky a jeho divize B2B bude pfedmétem dal$iho zkoumani. Tento region je
pfedmétem zkoumani i této bakalaiské prace.

Divize B2B ve vybrané spolecnosti Everly (2019) mé celosvétové 5000 zaméstnancl a je
vyrobcem a dodavatelem hygienickych produktti do hotelll, firem a rtiznych primyslovych
spolec¢nosti. Veskeré své produkty dodava spolecnost Everly ke konecnym spotiebitelim pres
své distribucni partnery, kteti nakupuji a poté prodavaji rizné hygienické zbozi od mnoha svych
dodavatelli a ktefi maji na starosti veSkerou logistiku a dodavky zbozi pravé ke konecnym
uzivatelim. Konecni uZivatelé téchto vyrobku jsou hotelovi hosté, ale i zaméstnanci rizmych
pramyslovych spolecnosti, nemocnic, kancelafi, ale i rznych instituci. Jednou z hlavnich
odpovédnosti a krédem této spolecnosti je 1 starost o zdravi, bezpecnost a blahobyt svych
zamg&stnancu.

V sou¢asném okamziku ma spolenost Everly (2019) v Cechich a na Slovensku 105
zamé&stnancl, ztoho 11 zaméstnanci je zarovén i vedoucimi pracovniky. 35 zaméstnanct
pracuje v prazské kancelafi. 9 pracovnikli pracuje v oddéleni zdkaznického servisu,
7 v odd€leni prodeje a podpory, 3 v oddéleni logistiky, 7 lidi pracuje na finanénim oddéleni,
3 v oddéleni lidskych zdrojl, 2 na recepci, 2 v internim auditu a 2 v IT. VétSina téchto
zamg&stnancl pracuji prevazné v kancelafi, ale n€ktefi maji 1 moZnost prace z domova nebo
cestuji. Ostatnich 70 zamé&stnanct jsou obchodnici, ktefi do kancelafe obcasné dochazeji, ale
vétdinu Gasu travi mimo kancelaf, protoZe pracuji se zdkazniky v riiznych &astech Ceské
a Slovenské republiky.

Jak bylo jiz zminéno v metodické ¢asti této prace, jednim z hlavnich motivii pro tuto praci byl
nelichotivy vysledek globalniho prizkumu spole¢nosti Everly (2018), kde vysledky prizkumu
od zamé&stnanct nehovoftili velmi pfivétivé o tématu soucasné pracovni zatéze na pracovniky,
rovnovahy pracovniho a soukromého Zivota, o vysokém tlaku na zaméstnance a o napjaté
atmosféte ve spolecnosti. V globalnim prizkumu pies 51 % zaméstnancli spolecnosti Everly
(2018) vyjadiilo obavy spojené s vysokym pracovnim nasazenim a neumérny tlak na

20



zaméstnance a tento vysledek byl pro Ceskou a Slovenskou republiku jestd vyssi, kdy tuto
obavu projevilo 53 % zaméstnanct. Jelikoz spolecnost Everly vzdy vyhodnocuje nejen
soucasny prizkum spokojenosti, ale vzdy soucasné vysledky porovnava i s vysledky
z minulych prizkumi, vedeni spole¢nosti je znepokojeno zhorSenim vysledkil v této oblasti.
Nebot' spoleénost Everly v Ceské a Slovenské republice mé&la o 9 % vys§i procento
nespokojenych zaméstnancli nez v predchozim zaméstnaneckém prizkumu zroku 2016,
rozhodla se spolecnost zaméfit vice na tento region a poté mit i piipadnou moznost pouzit
konkrétni vysledky a navrhy vyplyvajici z tohoto priizkumu i v jinych regionech spole¢nosti
Everly.

3.2 Vysledky Setieni

Nasledujici ¢ast prace se vénuje vysledkiim provedeného priizkumu a jejich interpretaci.

3.2.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikové $etfeni bylo provedeno mezi zaméstnanci spoleénosti Everly Cechy a Slovensko
a probihalo od 10. prosince 2019 do 20. prosince 2019. V dotazniku bylo 45 otazek, které
zkoumaly oblast soucasné pracovni zatéZe na pracovniky, rovnovahy pracovniho
a soukromého Zivota, jaké ditvody podle zaméstnancti mohou zptsobovat ve spolecnosti Everly
Cechy a Slovensko vyhofeni zaméstnancii a co by podle nich mohlo pomoci tomuto vyhofeni
predchazet. Vysledky tohoto dotaznikového Setieni jsou shrnuty v piiloze 2.

Otazka €. 1. Jak dlouho pracujete u spolec¢nosti Everly?
38 % zaméstnanct pracuje ve spolecnosti méné nez 3 roky, vétSina zameéstnancti, presné 63 %,
je ve spolecnosti Everly déle nez 3 roky, 43 % déle nez 5 let a 23 % déle nez 10 let.

Otazka €. 2. Pracujete v kancelari nebo v terénu?
28 % respondentll odpovedélo, Ze pracuji v kancelafi a 72 % respondentl ze spolecnosti Everly
pracuji v terénu. VéEtSina respondentli neni béhem dne pravidelné v kancelaii spole¢nosti.

Otazka ¢. 3. Jste v kazdodennim kontaktu s kolegy nebo se zakazniky?
Na tuto otazku odpovédéli vSichni zaméstnanci, Ze jsou v kazdodennim kontaktu bud’ s kolegy
nebo se zakazniky. Nikdo z respondentli nezvolil druhou moZnost vybéru.

Otazka €. 4. Kolik hodin tydné travite praci?

Klasickou, nezkracenou pracovni dobou ve spoleCnosti Everly je pracovi tvazek na
42,5 hod./tydné. Nad ramec této oficialni pracovni doby dle odpovédi zaméstnanct pracuje ve
spolecnosti Everly 83 % respondentli, kdy dokonce 73 % pracuje vice nez 50 hodin tydné.
14 % respondenttl, coz je 12 respondentl z celkovych 88, pracuje dokonce 1 vice nez 60 hodin
tydné.

Otazka €. 5. Chodite ¢i nechodite do prace rad/a?

Na tuto otazku odpovédélo 33 % respondentli, ze do prace chodi bud’ radi nebo spiSe radi,
20 % odpovédelo, Ze spiSe neradi, 2 % respondenti odpovédéli, ze do prace chodi neradi
a 44 % respondentl zvolilo moZznost 50 na 50.

Otazka €. 6. Jak se citite v praci?

Co se tyCe pocitl v praci a jak se tam respondenti osobné¢ citi, pouze 2 % respondentti uvedla,
Ze se v praci citi byt nabiti energii, 17 % uvedlo, Ze spokojené. 67 % respondenti se citi ve
spolecnosti Everly pod tlakem a 14 % respondentii uvedlo, Ze se citi nervozné. Jako hlavni
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diivody toho, pro¢ se citi pod tlakem a nervozni, uvadéli respondenti divody jako celkové
mnozstvi prace, velké mnozstvi priorit a prioritnich projektl a ¢innosti rizného druhu, pfilis
mnoho administrativy, sniZzovani poctu zaméstnancti na podplrnych a kancelatskych pozicich
a s tim spojend administrativa, kterd se pfesouva na zaméstnance, kteti pracuji v terénu.

Otazka €. 7. Co ma na vas pri praci ve spolec¢nosti Everly pozitivni vliv?

Na tuto otazku bylo celkem 103 odpovédi, protoZze respondenti mohli zvolit vice moZnosti.
62 respondentl (70 %) zvolilo, zZe ma na né pii praci pozitivni vliv vztahy s kolegy,
10 % odpovédi bylo, Ze ma na né pozitivni vliv vztah s nadfizenymi, 6 % zamé&stnanct zvolilo
odpovéd”, Ze je pozitivné motivuje uréita mira stresu, 28 % zaméstnanct odpovédélo, Ze na né
pozitivné pusobi efektivné odvedend prace a pouze 2 % respondentl zvolilo vlastni variantu,
kde zminovali napf. finan¢ni ohodnoceni a bonusy.

Otazka €. 8. Co ma na vas pri praci ve spolecnosti Everly negativni vliv?

I u této otazky byla moznost vybrat vice odpovédi, kterych bylo celkové 167. 6 % zaméstnanct
odpovédélo, Ze na n€ ma negativni vliv Spatné vztahy s kolegy, 34 % zamé&stnanct odpovédélo,
ze Spatné vztahy s nadfizenymi, 80 % respondentli vybralo netimérnou Uroven stresu,
63 % neefektivni zplsob prace a 8 % zaméstnancl zvolili odpovéd™ ,,Jiné*, kdy zminovali
nejasné definice cilli, neustalé zmény a hluk v kancelafi.

Otazka €. 9. Mite znalost o tom, co je to syndrom vyhoreni?

Tento pojem byl respondentiim i pfibliZen tak, Ze syndrom vyhoteni je vétSinou popisovan jako
dlouhodoby pocit prazdnoty, naprosté vyhotelosti, ztrata jakéhokoliv nadSeni, nulové radosti
a jedinec neni schopen podévat jakékoliv dusevni ¢i télesné vykony. Na tuto otdzku pak
94 % zaméstnanci odpovédélo, ze ur¢ité vi nebo spiSe vi, co to syndrom vyhoteni je
a 6 % respondentt odpovédélo, Ze spiSe nevi. Nikdo z respondentii neuvedl, ze urcité o tomto
pojmu nevi.

Otazka €. 10. Co podle Vas patii mezi hlavni pri¢iny syndromu vyhoreni?
Jaké vidi zamé&stnanci hlavni pfi¢iny syndromu vyhoteni ukazuje graf 1.

Graf 1 Hlavni pfi¢iny syndromu vyhoteni dle zaméstnanct spolecnosti Everly

6—% - l l 0%

Spatné vztahy na PrilisSna NeUmérna uroven Dlouhodobé Jiné
pracovisti angazovanost stresu emocionalni
pretizeni

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Graf 1 ukazuje pocet zaméstnancli v procentech, ktefi zvolili jednotlivé moznosti (mohli zvolit
vice moznosti). MozZnost a) Spatné vztahy na pracovisti oznacilo 6 % respondentdi, moZnost
b) pfiliSnou angaZovanost oznacilo 25 % respondentii. Za nejhlavngj$i priciny syndromu
vyhofeni povazuji respondenti moznost c¢) neumérnou Uroven stresu, kterou oznacilo
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63 % respondentll a moznost d) dlouhodobé emocionalni pietizeni, které oznacilo 70 %
respondentl. Variantu e) ,,Jiné* nezvolil zddny zaméstnanec.

Otazka €. 11. Jaké jsou podle Vas priznaky syndromu vyhoreni?

Podle respondentt jsou hlavnimi pfiznaky syndromu vyhoteni hlavné pokles vykonosti, ktery
oznacilo 68 % zaméstnanci a pesimismus a cynismus, ktery oznacilo 74 % zaméstnanct.
45 % zaméstnanct také oznacilo, Ze pfiznakem syndromu vyhoteni je i podrazdénost. Odcizeni
od ostatnich oznacilo 11 %, vycCerpani oznacilo 19 % a mozZnost ,Jiné* oznalilo pouze
6 % respondentt, ktefi zminili jako dalsi ptiznaky také ironii a sklon k dramatizovani situaci.

Otazka €. 12. Pozorujete u sebe néktery z téchto priznakia?

Ohledné pozorovani téchto pfiznakti sami na sobé odpovédéli zaméstnanci v 68 %, Ze nevedi.
34 % zaméstnanci vybralo moZnost, ze na sobé pozoruji vycerpani, 18% na sobé pozoruji
pesimismus a cynismus, 10 % pokles vykonnosti, 8 % pozoruje podiazdénost, 5 % zaméstnanc
vybralo, ze u sebe pozoruje odcizeni od ostatnich a 14 % zaméstnancli na sobé nepozoruje
zadny z téchto uvedenych ptiznaki.

Otazka €. 13. Pozorujete u kolegii néktery z téchto priznaki?

Na tuto otazku odpovédélo 64 % zaméstnancii, Ze spiSe pozoruji a 17 %, Ze urcit€é pozoruji.
Pouze 2 % zaméstnanct zvolilo moznost, ze spiSe nepozoruji a zbylych 17 % respondentd
zvolilo, ze nevédi. Moznost, Ze urCit¢ zadny z téchto ptiznakl nepozoruji nezvolil Zadny
zameéstnanec.

Otazka ¢. 14. Jaké jsou podle Vas hlavni diivody za vyhofenim zaméstnanci konkrétné
ve spole¢nosti Everly?

Jaké hlavni divody za vyhofenim zaméstnanct spolecnosti Everly vidi jeji zaméstnanci
znazoriuje graf 2.

Graf 2 Hlavni divody vyhoteni ve spolecnosti Everly dle zaméstnancti
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Napjaté vztahy na Prilisna Neumérna Uroven  Dlouhodobé Pretizeni celych Jiné
pracovisti angazovanost stresu na emocionalni tymu
jednotlivce pracovisti pretizeni
jednotlivce

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Graf 2 ukazuje jaké diivody vidi zaméstnanci jako hlavni divody za vyhofenim zaméstnanct
ve spolecnosti Everly. MoZnosti z kterych mohli respondenti vybirat byly a) napjaté vztahy na
pracovisti, tuto moznost zvolilo 6 % zaméstnanct, b) pfiliSna angazovanost jednotlivce, kterou
zvolilo 34 % zaméstnancii, moZznost ¢) neimérné Urovein stresu na pracovisti, kterou zvolilo
57 % zaméstnancii, moznost d) dlouhodobé emociondlni pfetizeni jednotlivce zvolilo 27 %
zamé&stnancl, moznost e) pietiZzeni celych tymi zvolilo nejvice respondenti, 70 %. MoZnost
f) jiné, zvolilo pouze 5 % zaméstnanct, ktetfi zminovali neredlné pozadavky na zaméstnance,
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nikdy nekoncici pozadavky, snizovani administrativnich pracovniki a s tim spojena vSechna
prace, ktera se premist'uje na obchodni zastupce v terénu.

Otazka €. 15. Pocit'ujete, Ze se Vas vztah k praci ve spolecnosti Everly zménil za dobu, co
zde pracujete?

Stran zmény vztahu k praci odpovédélo 95 % respondenttl, Ze se jejich vztah urcité nebo spise
zmeénil a pouze 5 % respondentl zvolilo moZnost, Ze se jejich vztah ur¢ité¢ nezménil nebo spise
nezménil.

Otazka ¢. 16. Citite néjaky rozpor mezi Vasimi o¢ekavanimi od prace a Vasi skute¢nou
praci?

Ohledné této otazky se 69 % respondentii vyjadtilo, Zze ur€ity rozpor mezi skutecnou praci
a jejich ocekdvanimi od prace pocituji a 31 % respondentli mezi svymi ocekavanimi
a skute¢nosti spiSe rozpor nepocit'uji nebo ho viibec nepocituji.

Otazka ¢. 17. Jak hodnotite ro¢ni cile ve spole¢nosti Everly? Jsou pro Vas jasné
a srozumitelné?

10 % respondentt hodnoti, Ze jsou cile ve spole¢nosti Everly zcela jasné a srozumitelné, pro
48 % respondentl jsou spiSe jasné a srozumitelné, pro 42 % zaméstnancl jsou spiSe nejasné
a nesrozumitelné a zcela nejasné a nesrozumitelné nejsou pro zadného z respondentd, jelikoz
zadny z respondentli nevybral moznost d).

Otazka ¢. 18. Jsou VaSe cile ve spolecnosti Everly nastavené realné a tak, Ze jich
pravidelné dosahujete?

Pouze 23 % zaméstnanct odpovédelo, ze jejich cile jsou nastavené redln€ a ze jsou jich schopni
pravidelné dosahovat. 77 % zaméstnancli odpoveédélo tak, Ze jejich cile nejsou nebo spise
nejsou nastavené tak, aby jich mohli redln€ a pravidelné dosahovat.

Otazka ¢. 19. Jak hodnotite soulad firemni kultury a principy spolec¢nosti Everly s Vasimi
osobnimi principy?

Na tuto otazku odpovédelo 67 % respondenti, Ze se s firemni kulturou a jejimi principy spiSe
nebo vilbec neztotoziiuje a 33 % respondentl odpovédelo, ze se s firemni kulturou a jejimi
principy ve spolecnosti Everly ur€ité nebo spise ztotoznuji.

Otazka €. 20. Ve volném case se pravidelné stykate s rodinou, prateli, vénujete se svym
koni¢kiim nebo relaxujete?

Stran traveni volného ¢asu respondenti uvedli, Ze 43 % se ve volném cCase urcité vénuje svym
konic¢kim, roding, ptatelim a relaxaci, 51 % uvedlo, Ze se témto aktivitam spiSe vénuji,
4 % respondentll ve svych odpovédich zvolilo, Ze takto volny c¢as spiSe netravi
a 2 % respondentt zvolilo, ze takto bohuZel volny ¢as netravi.

Otazka ¢. 21. Mate do svého denniho rozvrhu zahrnuty i néjaky pravidelny druh
relaxace?

Ohledné této otdzky vétSina respondentl, 57 %, zvolila, Ze do svého denniho rozvrhu
pravidelny druh relaxace zahrnuty mé, nicméné 36 % respondentli odpovédélo, Ze spiSe zadnou
pravidelnou relaxaci neprovozuji a 7 % zaméstnancii dokonce odpovédélo, Ze do svého
programu viubec zadny druh relaxace zafazeny nemad. 50 respondenttl, coz je zminénych 57 %,
kteti odpoveédéli, Ze do svého rozvrhu maji zahrnuty alesponl néjaky druh relaxace, pak
konkrétn¢€ zminovali jako svlij zplsob relaxace sport, jogu, pocitacové hry, hry na telefonu,
prochdzky se psem nebo cas traveny s rodinou.
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Otazka €. 22. Pokud jste odpovédél(a) a) nebo b) na otazku ¢. 21, pomaha Vam tento druh
relaxace?

50 respondentil, ktefi odpovédéli na piedchozi otazku, ze do svého programu maji zahrnuty
urcity druh relaxace, pak na tuto otazku v 86% odpovédéli, Ze jim tento druh relaxace pomaha,
pticemz 14 % respondentd odpovédélo, ze jim tento zplisob relaxace nepomaha.

Otazka ¢. 23. Jaky zpiisob relaxace byste uvitali jako moZnost oddychu béhem dne primo
na pracovisti?

Jaky zptsob relaxace by preferovali zaméstnanci spolecnosti Everly béhem pracovniho dne na
pracovisti znazoriuje graf 3.

Graf 3 Zpiisob relaxace preferovany zameéstnanci béhem pracovniho dne na pracovisti

Joga Fit centrum Masaz Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Graf 3 zobrazuje, Ze 61 % respondentl by preferovali na pracovisti moznost masazi. Moznost
jiné zvolilo 20 % respondentt, kteti jako ndvrhy relaxace zmifovali zejména hernu nebo
odpoc¢inkovou zoénu. V herné¢ by zaméstnanci navrhovali mit napiiklad stolni tenis, herni
konzoli nebo kinect. V odpocinkové zon¢ by si pak zaméstnanci nejvice pifedstavovali moZnost
Cetby, ale jako relaxa¢ni zonu zminovali i moZnost posezeni v parku nebo na terase.

Otazka €. 24. K ¢emu by Vam tento druh relaxace pomohl?

Co se tykéd odpovédi na tuto otazku, tak nejvice zaméstnanci volili moZznost, Ze by se diky této
relaxaci pak lépe soustfedili na praci. Tuto moznost zvolilo celkem 50 % zaméstnancti, coz
znamena, ze tuto moznost zvolilo 44 zaméstnanct. Dalsi nejcastéji vybiranou odpovédi bylo,
ze by zaméstnanci diky tomuto zlepSeni nacerpali nové sily, tato odpovéd’ byla zvolena 40 krat,
zvolilo ji 45 % zaméstnancl. Dalsi nejcastéjs$i odpoveédi bylo, ze by se zaméstnanci celkové
uvolnili. Pouze 6 % zamé&stnanct zvolilo moZnost, Ze by jim tento zplsob relaxace pomohl plnit
dané ukoly, 9 % zvolilo, Ze by jim to napomohlo uvolnit atmosféru na pracovisti a nikdo ze
zameéstnancl nezvolil moznost f) Jingé, takze nebyly zminény ani Zadné jiné navrhy jak by tato
aktivita napomohla na pracovisti.

Otazka ¢. 25. Myslite si, Ze mate potifebnou rovnovahu mezi odpocinkem a pracovnimi
povinnostmi?

V této oblasti se pouze 18 % zaméstnanci domnivd, Ze maji potfebnou rovnovadhu mezi
pracovnimi povinnostmi a odpocinkem. 82 % zaméstnancti, coz je 72 respondentd, se vyjadtilo
tak, Ze si nemysli, Ze by méli pofebnou rovnovahu mezi odpoc¢inkem a pracovnimi povinnostmi
a z toho 42 respondentt uvadi, Ze je to mrzi.
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Otazka €. 26. PeCujete vice o svoje zdravi ve spojitosti s vysokym pracovnim nasazenim?
Co se tyce zvysené péce o zdravi, pouze 3 % dotazovanych se vyjadrilo tak, ze svému zdravi
skutecn€ vénuji zvySenou pozornost. 35 % dotazovanych odpovédélo, Ze svému zdravi spise
vénuji zvySenou pozornost, ale 61 % zaméstnanct odpovédé€lo, Ze svému zdravi zvySenou
pozornost nevénuji a z toho 6 % dokonce odpovedélo, ze mu urcité vice pozornosti nevénuji.
Ti zamé&stnanci, 32 respondenttl, kteti odpoveédéli, ze svému zdravi vénuji zvySenou pozornost
pak také zminovali, Ze se svému zdravi vénuji hlavné tak, ze chodi pravidelné na prohlidky
k 1¢kafi, pravidelné si kontroluji napt. kravni tlak, pravidelné sportuji a n¢kteti odpovidali, ze
se snazi pravidelné spat a odpocivat.

Otazka ¢. 27. Citite se po celém tydnu vycerpan(a)?

K této otazce se celych 100 % respondent vyjadiilo tak, ze se citi po pracovnim tydnu
vycerpani. 69 % odpovédelo, Ze se urcite citi vycerpani a 31 % odpovédéElo, ze se citi spiSe
vycerpani. Nikdo ze zaméstnancl neodpovédél, Ze se po celém pracovnim tydnu neciti
unaveny. Zameéstnanci, kteti odpovédéli, ze jsou po celém tydnu unaveni pak jako divody
zminovali hlavné Cas straveny v préci, neimérny stres, velké mnoZzstvi prace, prepracovanost,
narocnost ukoll, vysoké nasazeni, malo odpocinku béhem tydne, ptesCasy, nekonecné
mnozstvi tkoll, nerealné pozadavky na zaméstnance a jako dalsi diivod také zaznival neustaly
tlak ze vSech stran.

Otazka ¢. 28. Co by Vam pomohlo se dlouhodobé citit 1épe?
Co by zamé&stnanciim pomohlo ke zvySeni spokojenosti zndzornuje graf 4.

Graf 4 Co by zaméstnanciim pomohlo ke zvyseni spokojenosti

--.5%
I

Dovolena Méné zodpovédnosti Zmeénit pozici Dat vypovéd' Jiné
Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Graf 4 znazoriiuje odpovedi zaméstnanct, kteti v tomto ohledu odpovidali, ze by jim pomohlo,
kdyby méli méné zodpovédnosti, tuto moznost zvolilo 23 % zaméstnancti a podobné odpovédi
pak zminovali i zaméstnanci, ktefi zvolili moznost e) Jin¢, kterych bylo 49 %. Ne&kteti
zamg&stnanci také volili moznost zmény pozice v ramci spole€nosti, tuto moznost zvolilo
28 zaméstnancil. Zaméstanci, ktefi psali svoje vlastni konkrétni ndvrhy a postiehy pak své
napady sméfovali hlavné k vedeni spole¢nosti, kde velmi Casto zaznivaly mySlenky ohledné
nadfizenych, Ze by od nich zaméstnanci potfebovali n¢jaké fungujici rady a tipy, velmi ¢asto se
také zminovali o chybé&jicim pravidelném rozhovoru s nadfizenym. Dal$im ¢astym komentarem
byl respekt, kdy se zaméstnanci zminovali o nerespektovani popracovni doby, opét o0 menSim
mnozstvi pracovnich kol a lepSim planovani projektd, které se momentalné implementu;ji
vSechny najednou. Népady zaznivaly i ohledné pravidelnych piestavek v praci. VSechny tyto
aspekty zmifovali zamé&stnanci jako hlavni moZnosti toho, jak by se mohli v praci citit
dlouhodobé Iépe a jejich ndzory jsou zndzornény v grafu 4.
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Otazka €. 29. Jak Vam momentalné Vs nadrizeny pomaha se citit ve spolecnosti 1épe?
35 % zaméstnancii odpovédélo, Ze momentalné jim pomdahaji hlavné spolecné vyjezdni porady
a nekteti, 11 %, zminilo teambuildingové akce. Nejvétsi pocet zaméstnancii, konkrétné
38 zamé&stnanct, pak zvolilo tu moZnost, Ze doplnili aktivitu, kterd jim momentalné ze strany
nadfizeného nejvice vyhovuje, a tim jsou pravidelné rozhovory. V tomto ohledu byli
zamé&stnanci velmi negativni a zminovali, Ze nadfizeny pro n€ nedé€la nic a Ze nemaji zadny
pocit konkrétni podpory od svého vedouciho pracovnika.

Otazka ¢. 30. Ktera z téchto aktivit je podle Vas nejucinéjsi a ma na Vas pozitivni dopad?
Na tuto navazujici otdzku pak zaméstnanci odpovidali tak, ze 16 % zaméstnancli vybralo
moznost teambuildingu, 34 % vybralo spolecné vyjezdni porady a 14 % zaméstnanci vybralo
jako odpovéd aktivity po pracovni dobé. Zbytek odpovédi pak bylo rozdéleno mezi
nadstandardni profesiondalni vztahy a Skoleni. Vlastni ndvrhy od zaméstnancti pak byly zejména
pravidelné rozhovory, pfedavani zkuSenosti a fungujici rady, stanovovani cild a priorit a opét
zaznivalo respektovani pracovni doby a volného casu.

Otazka €. 31. Zazil(a) jste jiz nékdy syndrom vyhoreni?
Jednoznacnou odpovéd”, Ze ano, zvolilo 11 % zaméstnancii, odpovéd”, Ze vyhoteni nezazili
zvolilo 27 % zamé&stnanct a 61 % zaméstnanct se vyjadrilo, Ze nevédi zda néco takového zazili.

Otazka €. 32. Mate radost a chut’ délat mimo zaméstnani i dalSi véci?
43 % respondentli odpovédélo, Ze mimo zaméstnani uz nemaji chut' délat dalsi véci.
57 % dotazovanych se vyjadrilo tak, Ze tuto chut’ maji.

Otazka €. 33. Jak travite sviij volny ¢as?

Nejvice odpoveédi od dotazovanych bylo, Ze travi ¢as sportovnimi aktivitami, coz tvofilo
43 % odpovédi. Druhou a tfeti nejcastéjsi odpovéedi bylo, ze travi ¢as s rodinou a s telefonem,
coz v obou piipadech €inilo 34 %. 7 % respondentii uvedlo, Ze travi svlij volny Cas v praci,
20 % uvedlo Cetbu a jinou variantu zvolilo 7 % respondentd, kteti uvadéli vareni, tklid a starost
o doméaci mazlicky.

Otazka ¢. 34. Jak Casto se vénujete néjakému svému konic¢ku?

Nejvice odpoveédi, 53 %, bylo, Ze se zaméstnanci vénuji svym koniC¢kim Ix tydné.
2x az 4x tydné€ se svym koniCkiim vénuje 32 % zaméstnancii, 5x a vicekrat tydné pouze
7 % zaméstnancli a 8 % zamé&stnancl uvedlo, Ze se nevénuji svym konic¢kiim ani jedenkrat
tydné, ze kromée prace se v podstaté nicemu jinému nevénuji.

Otazka ¢. 35. Pta se Vas pravidelné Vas nadrizeny na to, co by pomohlo k lep§im vztahim
a lepSi atmosféie mezi kolegy?

Zpusob komunikace s nadfizenym ohledné tohoto tématu je dle odpovédi zaméstnanct
nedostatecny. Jako zcela nedostatecny ho oznacilo 45 % zaméstnacii, jako spiSe nedostatecny
ho oznacilo 50 % zaméstnancti, z ¢ehoZ vyplyva, Ze zaméstnanci nejsou s timto aspektem viibec
spokojeni. Pouze 3 % zaméstnancli vnimaji v tomto roli nadfizeného jako dostate¢nou. Jeden
repondent nevybral Zddnou z uvedenych moznosti.

Otazka €. 36. Myslite si, Ze délate svoji praci efektivné?

51 % vnima svoji praci jako efektivné odvedenou, 49 % zaméstnancli se vnima spise jako
neefektivni nebo uplné neefektivni, tito zaméstnanci pak slovné vysvétlili, Zze by se citili
efektivnéji pokud by méli del$i neruseny ¢as na praci, méné otevienych projektt, které se
vSechny fesi souCasné a uvitali by méné zbytecnych jednani a rznych telekonferenci.
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Otazka €. 37. Pracuje spolecnost Everly a jeji vedeni efektivné?

Na stejnou otazku, nicméné tentokrat na efektivnost prace vedeni odpovidali respondenti velmi
jasné. Dle ziskanych odpovédi vnima jako neefektivni praci vedeni spolecnosti celych
80 % zaméstnancii, pouze 20 % zaméstnancii si mysli, Ze vedeni spole¢nosti Everly pracuje
efektivné. Nezodpovézenou otazkou zde ziistdvd, zda respondenti maji na mysli celé vedeni
spole¢nosti Everly nebo jen vedeni spole¢nosti v regionu Cechy a Slovensko.

Otazka €. 38. VSima si Vas nadrizeny vaSich vykoni a ocefiuje Vase tsili?

48 % zaméstnancl se citi svym nadiizenym dostate¢né oceniovano, ale 52 % zaméstnanct
spole¢nosti Everly Cechy a Slovensko se tak neciti a vnimaji v tomto ohledu préaci nadfizeného
jako nedostatecnou.

Otazka €. 39. Vychazite se svymi kolegy dobre?

Vztahy na pracovisti jsou dle 90% zaméstnanct v poradku a téchto 90 % zaméstnancli vnima
tyto vztahy pozitivné. Pouze 9 % zaméstnancti uvadi, Ze s kolegy nevychazi uplné dobie a jako
diivody uvadi hlavné hlucnost v oteviené kanceléfi, bozehlednost nebo aroganci nékterych
kolegii, nicméné toto uvadi pouze 5 dotazovanych zaméstnanct.

Otazka €. 40. Mate dobry vztah s nadfizenymi?

U této otazky uz tak jednoznacné odpovédi nebyly. Na zakladé odpovédi od respondentli tohoto
dotazniku jsou vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi o dost hor$i nez vztahy mezi kolegy,
protoze celych 58 % respondentli uvedlo, Ze vztahy s nadfizenymi nejsou velmi dobré. 42 %
zamé&stnancl odpovédélo, Ze tyto vztahy dobré jsou. Zaméstnanci, ktefi uvedli, Ze jejich vztahy
s nadfizenymi nejsou velmi dobré pak poukazovali zejména na to, Ze se nadfizeny
o podfizené a jeho potfeby nezajimé, Ze nadiizeny neposlouchd, nepfijima konstruktivni
zpétnou vazbu nebo neodpovida na emaily. Dal§im ¢astym komentafem pak bylo to, ze jsou
nadfizeni ptili§ ¢asov€ vytizeni nebo, Ze si neumi ¢as zorganizovat. Dal§im komentafem bylo
1 nerespektovani nadiizeného napf. jako ur€ity vzor chovani.

Otazka €. 41. Zajima se Vas$ nadrizeny o Vas§ nazor na rozdéleni ikoli a Vasi vytiZenost?
Vice alarmujici jsou odpovédi, Ze se nadfizeny pfili§ nezajima o vytiZzenost svych podiizenych.
Tento fakt uvadi az 48 % zaméstnanci. 52 % zaméstnancii uvadi, Ze nadtizeny zajima.

Otazka €. 42. Jakym zpiisobem je potom tento Vas nazor na pracovisti zohlednén?
Nejen, Ze se dle pfedchozich odpovédi nadfizeny dostatecné nezajimd o vytiZenost svych
podiizenych, ale podle odpovédi na otizku ¢. 42, se vétSina nadfizenych ani nesnazi
zohlediiovat navrhy zaméstnancii na zefektivnéni nékteych cinnosti a vytiZzenost svych
pracovnikl. Zaméstnanci, kteti zvolili moznost konkrétniho komentafe pak ve svych
odpovédich uvedli, Ze si maji nalézt feSeni vlastni nebo se i zaméstnanci rozhodnou se domluvit
s kolegy sami, protoze to cely proces urychli, coz doklada graf 5.
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Graf 5 Jakym zpiisobem je zohlediovan nazor zaméstnanct

Ukoly se lépe  Prodlouzi se Na ukol se Ukoly a jejich Nase nové Nase nové Jiné
rozdéluji termin dodani pridéli vice lidi rozdélenijsou navrhy feSenise ndvrhy se nijak
lépe vysvétleny  eskaluji na nezohlednuji
management
spolec¢nosti

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Graf 5 znazoriuje odpovédi zaméstnanctll a je mozno zde vidét, Ze nejveétsi mnozstvi odpovedi,
42 % zaméstnancli, poukazuje na to, Ze jejich ndvrhy nejsou nadfizenymi nikterak
zohlediiovany. Druhou nejvybiranéjsi odpovédi bylo, Ze se po zpétné vazbe, kterd je adresovana
nadiizenym, tkoly lépe rozdéluji a tuto moznost zvolilo 30 % zaméstnanct. Dalsi nejCastéji
volenou odpovédi bylo, Ze se na zdklad€ navrhu zamé&stnanct prodlouzi i ptedpokladany termin
dodani projektu, tuto moznost zvolilo 23 % zaméstnanct. 19 % zaméstnanct uvedlo, ze se
navrhy eskaluji na management spole¢nosti. Nikdo z respondentl nezvolil moZznost, Ze by pak
byly ukoly a jejich rozd¢€leni 1épe vysvétleny.

Otazka ¢. 43. Pracujete béhem pracovniho dne na vécech, které chcete a potiebujete
udélat a které zcela souvisi s va§im zadanym ro¢nim cilem?

Na tuto otdzku zaméstnanci v 89% odpovédeli, ze skutecné pracuji na veécech, které souvisi
s jejich ro¢nim cilem. Pouze 11 % zaméstnancti odpovédélo, ze tomu tak béhem praovniho dne
v jejich ptipadé neni.

Otazka ¢. 44. Jak hodnotite Vasi motivaci v praci? Citite se v praci motivovan(a)?

13 % zaméstnanct se citi byt motivovani hlavné sami sebou, 10 % se jich citi byt motivovano
svymi kolegy, pouze 2 % se citi byt motivovano svymi nadiizenymi. Velmi vysoké procento
zamé&stnancl, 49 %, se momentalné neciti byt motivovano a 26 % se dokonce neciti byt
motivovano jiz dlouhodobé. Zaméstnaci, kteti odpovidali, Ze se neciti momentalné nebo
dlouhodobé motivovani pak jako diivody uvadeli zejména to, Ze se pftiliS Casto méni nadiizeni
a nadfizeni nemaji na své podfizené Cas. DalSim komentafem také byla opétovné zminovana
neefektivni organizace prace, nejasné cile a velmi maly zdjem vedeni o zpétnou vazbu od
zamg&stnancu.

Otazka ¢. 45. V pripadé, Ze byste zvaZoval(a) odchod ze sou¢asného zaméstnani, z jakého
divodu?

Na tuto posledni otazku ohledné mozného diivodu k odchodu ze spolecnosti Everly pak
zam&stnanci nejcastéji uvadéli jako dlivod nepfiméfeny stres na pracovisti, tuto
odpovéd~oznacilo 59 % zaméstnancl. 25 % zaméstnancli oznacilo jako mozny divod vztahy
s nadfizenymi, 34 % odzncilo neefektivni pracovni prostiedi, 31 % by zvazovalo odchod kviili
jiné nabidce a pouze 6 % by zvaZzovalo odejit kviili vztahiim s kolegy. 3 % zaméstnancii uvedlo,
ze by odesli tfeba i z jinych diivodl a uvedli napt. rodinné divody.
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3.2.2 Shrnuti vysledkt dotaznikového Seti‘eni

Jako jedna z hlavnich oblasti, kterd v globalnim prizkumu spole¢nosti Everly z roku 2018
dopadla hiife nez v ptedchozim prizkumu, byla oblast sou¢asné pracovni zatéZe na pracovniky,
rovnovahy pracovniho a soukromého zivota a v komentdfich vétSiny zaméstnanci se
objevovala negativni zpétnd vazba ohledné¢ vysokého stresu a netimérného tlaku na
zamé&stnance. Negativni zpétnd vazba od zamé&stnanct, ktefi se tohoto globalniho prizkumu
zucastnili byla i ohledné celkové napjaté atmosféry ve spole¢nosti.

Vysledky soudasného dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spoleénosti Everly Cechy
a Slovensko se v zasad¢ nelisi od vysledkli dotaznikového Setfeni, které probihalo na globalni
urovni jiz v roce 2018, a které potvrdilo, Ze zaméstnanci celi velkému tlaku a stézuji si na
nevyvazenost pracovniho a soukromého Zivota, nicméné se vice objasnila informace o napjaté
atmosféfe ve spolecnosti, jelikoz konkrétngjsim dotaznikovym Setfenim pro region Cechy
a Slovensko bylo odhaleno, Ze zamé&stnanci v tomto regionu maji pomérné velké pfipominky
k vedoucim pracovnikiim resp. vedeni spole¢nosti, nez-li tomu bylo na globalni urovni. Na
rizika spojend s vedoucimi pracovniky, ktefi mohou spole¢nosti v podstaté i Skodit upozoriuje
1 Griin (2014, s. 62), ktery uvadi, jak velmi dualezité je, jaké pocity pienaSeji nadfizeni na své
podfizené a Ze nadiizeny muze trpét napi. komplexem ménécennosti a prenaSet vlastni
nedostatky na své podiizené. Zaméstnanci se mohou pravé s timto pfistupem stavat
nespokojenymi, nadfizeny v nich vyvolavd syndrom vyhoieni a zamé&stnanci se pred svym
nadfizenym uzaviraji.

Soucasny dotaznik, ktery byl vytvoien pro ucely této bakalaiské prace a bude pouzit i pro interni
ucely ve spolecnosti Everly, Sel vice do hloubky v jednotlivych oblastech, jako jsou zplsob
traveni volného casu, konkrétni pocity na pracovisti, vztahy na pracovisti s kolegy
a s nadfizenymi, identifikace pravdépodobnosti syndromu vyhoteni u zaméstnancti spolecnosti
Everly Cechy a Slovensko apod. Dle vysledkii tohoto etfeni, zaméstnanci nejsou celkové
spokojeni s nékolika oblastmi Vv jejich pracovnim Zivoté ve spolednosti Everly Cechy
a Slovensko, na které se toto shrnuti zamétuje.

Tento dotaznik byl zaméfen na to, aby se vice odhalilo, co zaméstnance trapi a pro¢ prave
zaméstnanci spole¢nosti Everly Cechy a Slovensko byli identifikovani z globalniho priizkumu
jako vice demotivovani pracovnici nez pracovnici v jinych regionech a jako zaméstnanci, ktefi
dle externi agentury, mohou mit vétsi sklony k syndromu vyhoftenti, jak bylo zminéno v kapitole
2.5 této prace.

Respondenti dotazniku dle odpovédi potvrdili, Ze vétSina zaméstnanct urcité vi nebo
minimaln¢ tusi, co syndrom vyhofeni znamend. Velké mnozsti respondentt, 61 %, dle
dotazniku odpovédélo tak, ze nevédi, jestli syndrom vyhoteni né€kdy zazili, ale z odpovédi
zamé&stnancl vyplyva, Ze syndrom vyhoteni jiz 11 % zaméstnancii zazilo, coz v podstaté
odpovida i informaci, Ze timto syndromem trpi alespoii jednou v Zivoté 20 az 30 % lidi, jen je
mozng¢, ze to tito lidé ani nevédi dokud se o tom tfeba nedozvi vice informaci od ostatnich nebo
z médii.

NevyvazZenost soukromého a pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnancii v praci

Klasickou, nezkradcenou pracovni dobou ve spolec¢nosti Everly je pracovni uvazek na
42,5 hod./tydné. Nad ramec této oficialni pracovni doby dle odpovédi zaméstnanct pracuje ve
spolecnosti Everly 83 % respondentli, kdy dokonce 73 % pracuje vice nez 50 hodin tydné.
14 % respondenttl, coz je 12 respondentl z celkovych 88, pracuje dokonce 1 vice nez 60 hodin
tydné. Pravé tito pracoviti zaméstnanci jsou typickym piikladem toho, ze je mlzZe postihnout
syndrom vyhoteni. 43 % respondentli se neciti na to po praci cokoliv dal§itho délat.
100 % respondentt se vyjadiilo tak, Ze se citi po pracovnim tydnu vyc€erpani. Na fakt ohledné
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pracovitosti a neumérné mnozstvi hodin v praci upozorniyje i Griin (2014, s. 15), ktery uvadi,
ze tento syndrom postihuje hlavné jedince, ktefi hofi, jsou plni eldnu, nadSeni a energie,
nicméng pravé u téchto jedinci je velké riziko toho, Ze vyhofi. Na tomto se s Griinem shoduje
i PrieBova (2016, s. 48, 70) a Pesek a Prasko (2016, s. 11, 16) dodavaji, ze syndromem vyhoteni
trpi hlavné lidé, ktefi jsou pracoviti, ambicidzni a odpovédni a chtéji toho za sviij zivot stihnout
co nejvice.

Co se tyce spokojenosti v praci a jak se tam respondenti osobné citi, 67 % respondentt se citi
ve spolecnosti Everly pod tlakem. Jako hlavni diivody toho, pro¢€ se citi pod tlakem a nervézni,
uvadéli respondenti diivody jako celkové mnozstvi prace, velké mnoZstvi priorit a prioritnich
projektli a ¢innosti riizného druhu, pfili§ mnoho administrativy, sniZovani poctu zaméstnanct
na podpirnych a kancelafskych pozicich a s tim spojend administrativa, ktera se pfesouva na
zamé&stnance, ktefi pracuji v terénu. Na otdzku ohledné¢ mozného divodu k odchodu ze
spolecnosti Everly pak zaméstnanci nejcastéji uvadeli jako diivod nepfiméfeny stres na
pracovisti, tuto odpovéd’ oznacilo 59 % zaméstnancli. Na moznost odchodu ze zaméstnani na
zaklad¢ vyhoteni poukazuje i Carnegie a kolektiv (2011, s. 100), Armstrong (2015, s. 250)
a Stock (2010, s. 93). Jak vyplyva z vysledkli dotazniku a i z odborné literatury pouzité
v teoretické Casti této bakalaiské prace nadmérné vystaveni stresu je pro nékteré zaméstnance
neunosné. Ohledné stresu se vyjadiuje Minirtha, Hawkinse, Meiera, Flournoye (2011, s.11), ze
urcitd troven stresu je béZznd a mize byt i pozitivni. Dlouhodobé vystavovani stresu miize vést
az k vyhoteni, na ¢emz se s nimi shoduje i Stock (2010, s. 15), ktery uvadi, ze je nutné si
uvédomit, Ze vyhoteni neni to stejné jako stres a k vyhotfeni dochéazi diisledkem soustavného
vystavovani stresu a tento fakt je potieba si uvédomit i pfi vyhodnocovani tohoto dotazniku.

Ohledné¢ traveni volného Casu se 82 % zaméstnanct, vyjadiilo tak, Ze si nemysli, ze by mé&li
potfebnou rovnovahu mezi odpo€inkem a pracovnimi povinnostmi, i kdyz pouze 6 %
zamé&stnancl uvedlo, Ze se viibec nevénuje Zadnym svym konickiim, rodin€ a pratelim apod.
57 %, zvolila, Ze do svého denniho rozvrhu pravidelny druh relaxace zahrnuty ma, ale
36 % respondentli odpovédélo, ze spiSe zddnou pravidelnou relaxaci neprovozuji. Ti, ktefi
volny cas efektivné vyuzivaji pak jako svilij U¢inny druh relaxace uvadéli sport, jogu,
pocitacové hry, hry na telefonu, prochazky se psem nebo €as traveny s rodinou. Zplsob jakym
by zaméstnanci chtéli relaxovat béhem dne na pracovisti zvolilo nejvice zaméstnancit moznost
masazi a dalSimi navrhy byla herna nebo odpocinkova zoéna. Jak bylo uvedeno jiZ v teoretické
Casti této prace, k vyvazenosti soukromého a pracovniho zivota se vyjadiuje 1 Stock (2010,
s. 15, 29), ktery uvadi, ze k syndromu vyhoteni dochazi ve chvili, kdy je €lovek vystaven
chronickému stresu a ve chvili, kdy dochédzi k dlouhodobé nerovnovdze mezi zatézi
a odpocinkem a tudiz i vznika nerovnovaha mezi vydejem a piijmem energie. V tomto ohledu
souhlasi se Stockem 1 PrieBova (2016, s. 55).

Pozitivni a negativni vlivy v zaméstnani

Ve chvili, kdy zaméstnanci odpovidali na otazky o pozitivnim vlivu na jejich praci, zaméstnanci
jednoznacné ukézali jak jsou pro né dilezité mezilidské vztahy na pracovisti, protoze 70 %
zamé&stnanctl zvolilo, Ze mé na né pfi praci pozitivni vliv vztahy s kolegy. Tyto vztahy s kolegy
pozitivné hodnotili i1 v dalSich otazkach, nicméné pouze 10 % odpovédi bylo, Ze ma na né
pozitivni vliv vztah s nadfizenymi, coz bylo pozd&ji v dotazniku opét potvrzeno tim, ze
zaméstnanci na otazku co je ovliviiuje negativné, 34 % zaméstnancli odpovédélo, Ze Spatné
vztahy s nadfizenymi. Tento fakt muZe byt pro spole¢nost Everly velkym rizikem, na které
upozornuje i PrieBova (2016, s. 168), ktera poukazuje na to, Ze kdo nedokaze zdrave tidit sam
sebe nemuze byt schopen zdravé fidit ani ostatni. Velmi velkym procentem byla zastoupena
i odpovéd, kterd se tykala negativniho vlivu kvili neimérné drovni stresu, kterou zvolilo
80 % respondentl a dal$i velmi vysoké procento zde zastupoval neefektivni zpisob prace,
ktery vybralo 63 % zamé&stnancl, coz souvisi 1 s dal§i dulezitou informaci vyplyvajici
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z dotazniku a to je to, Ze na 28% zaméstnancli plsobi pozitivné efektivné odvedena préce.
49 % zamé&stnanct si mysli, Ze efektivné nepracuji a o vedeni spole¢nosti si toto mysli dokonce
az 80 % zaméstnancl. Dalsi slovni komentare od respondentli ohledné nadiizenych byly
o nedostatku komunikace nadfizenych s podfizenymi, o pocitech nedocenéni zaméstnanct
a o nejasné stanovenych cilech. Nezodpovézenou otdzkou zde zlistdva, zda respondenti maji na
mysli celé vedeni spoleénosti Everly nebo jen vedeni spoleénosti v regionu Cechy a Slovensko.

Vedouci pracovnici ve spole¢nosti Everly

Na zékladé odpovédi od respondentl jsou vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi o dost horsi
nez mezi kolegy, protoZe celych 58 % respondentt uvedlo, Ze tyto vztahy nejsou velmi dobré.
Zaméstnanci, ktefi uvedli, Ze jejich vztahy s nadfizenymi nejsou velmi dobré pak poukazovali
zejména na to, ze se nadiizeny o podiizené a jeho potfeby nezajima, Ze jim nadfizeny
nenaslouchd, nepfijiméd konstruktivni zpétnou vazbu apod. Dalsi dilezitou informaci pro
vedouci pracovniky by mélo byt, Ze velmi vysoké procento zaméstnanct, 49 %, se momentalné
neciti byt motivovano a 26 % se dokonce neciti byt motivovano jiz dlouhodobé. Zaméstnaci,
kteti odpovidali, Ze se neciti momentalné¢ nebo dlouhodobé motivovani pak jako divody
uvadéli zejména to, Ze se prili§ ¢asto méni nadfizeni a nadfizeni nemaji na své podiizené Cas.
I v teoretické ¢asti této bakalaiské prace PrieBova (2016, s. 168), poukazuje na to, jak dilezité
je mluvit se svymi zamé&stnanci, aby zamé&stnavatel védél, kde jsou kazdého hranice, jakou
kazdy hled4 zodpovédnost a jaky prostor kazdy jednotlivec potiebuje. DalSim komentafem také
byla opétovné zminovana neefektivni organizace prace, nedosazitelné cile a i velmi maly z&jem
vedeni o zpétnou vazbu od zaméstnanct. Ohledné cilti odpovédélo 77 % zaméstnanct tak, Ze
jejich cile nejsou nastavené tak, aby jich mohli redlné€ a pravidelné dosahovat. Vice alarmujici
je fakt, Ze 48 % zaméstnancli odpovédélo, Ze se jejich nadfizeny piili§ nezajima o vytiZenost
svych podiizenych, ale vétSina nadfizenych se ani nesnazi zohlediiovat navrhy zaméstnancti na
zefektivnéni nékterych cinnosti a vytiZzenost svych pracovnikli, coz zminovalo 42 %
zamg&stnancu.

Odpoveédi zaméstnanct v dotazniku jasné poukéazaly na velké nedostatky ve vedeni a zplisobu
managementu vedoucich pracovnikli, kdy mnoho zaméstnancti zmiflovalo nedostate¢nou
komunikaci se svym nadfizenym, nekoordinovanost pracovnich c¢innosti apod. Mnoho
zam&stnancll na pifi¢ celym dotaznikem v podstaté negativné komentuje roli vedouciho
pracovnika v mnoha aspektech, at’ uz se jedna o realné nastaveni cilii nebo i zpisob komunikace
ze strany nadiizeného, ktery je dle 45% zaméstnancli zcela nedostatecny, z ¢ehoz vyplyva, ze
zaméstnanci nejsou s timto aspektem vibec spokojeni. Griin (2014, s. 41) v tomto ohledu
zmifuje, Zze syndrom vyhofeni je mimo jiné i disledkem Spatného vedeni lidi.

Velmi Casté komentare od zaméstnancu se také tykaly nerespektovani jejich volného Casu ze
strany vedoucich pracovnikli. Tento celkovy nedostatek zdjmu a empatie od vedoucich
pracovnikll ve spolecnosti Everly je zaméstnanci vniman velmi silné, a tento fakt potvrzuje
1 Honzdk (2018, s. 53), ktery tvdi, zZe prace s lidmi je jedna z nejnarocnéjsich profesi a velkou
roli v naro¢nosti hraje pravé empatie k lidem a jak uvadi PeSek a PraSko (2016, s. 17), jednim
z nejvétsich stresortt miize byt prave i nepiijatelné chovani nadfizenych.

Pfic¢iny syndromu vyhoreni a jeho projevy ve spole¢nosti Everly

Za nejhlavnéjsi pticiny syndromu vyhotfeni povazuji sami respondenti prav€é netmeérnou
uroven stresu, kterou oznacilo 63 % respondentli a jako druhou nejcastéjsi pficinu vidi
dlouhodobé emociondlni ptetizeni, které oznacilo 70 % respondentd. Dilezitym zjisténim je,
7e 1 sami zameéstnanci si mysli, Ze neustaly tlak mize byt jednim ze spoustéci syndromu
vyhoteni a zaroven si i sami zaméstnanci uvédomuji, ze diisledkem syndromu vyhoteni miize
byt pokles vykonnosti, coz urcité neni cilem toho, pro¢ na né spole¢nost Everly klade vysoké
naroky. Na pokles vykonnosti jako disledek vyhoteni uporoznmiuje i Stock (2010, s. 19).  kdyz
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68 % zaméstnancu spolecnosti Everly uvedlo, ze nevi jestli maji néktery z vyjmenovanych
ptiznakl vyhoteni, na otazku ohledné kolegii a jejich projevii uz odpovidali vice s jistotou, kdy
az 81 % zaméstnancti uvedlo, Ze u svych kolegl nékteré z priznakil pozoruji. Na tento fakt
upozorituje 1 Griin (2014, s. 10),ze objevi-li se u nc¢koho syndrom vyhoteni, je vétsi
pravdépodobnost, Ze si tohoto v§imne spiSe okoli nez-li doty¢ny jedinec.Sami zaméstnanci pak
jako nejcastéjsi dlivod vyhoteni pravé ve spolecnosti Everly jmenovali neimérnou uroven
stresu na pracovisti a pretéZovani nejen jednotlivcd, ale prave pretiZzeni celych tymu. Jak je jiz
zminovano i v teoretické ¢asti této prace, i Armstrong (2015, s. 250) uvadi, ze vyhoteni je reakci
na pfilisSny tlak a nadmérné pozadavky, kdy se jedinec snazi v podstaté dosahnout
nedosazitelného.

3.3 Navrh reSeni

Tato kapitola pfedstavuje vlastni ndvrh doporuceni na zéklad€ vysledkd ziskanych
z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti Everly Cechy a Slovensko. Navrh
vyplyvé iz nastudované literatury od riznych ¢eskych i zahrani¢nich autorti uvedené v teoretické
Casti této bakalaiské prace. JelikoZz je jednim z hlavnich pilifi spolecnosti Everly péce
o zamgstnance, starost o jejich zdravi a bezpecnost, vychazi nasledujici navrhy feSeni praveé
1 z kréda spole€nosti Everly, tak aby se zaméstnanctiim vratila chut’ do prace a hlavné, aby se
zvysila jejich spokojenost v praci a aby byli schopni 1épe zvladat narocné zaméstnani a zaroven
se citit zdravé a naplnéné. I Mone a London (2018, s. 198), uvadégji, ze tlak a pozadavky na
zamgstnance stale narlstaji a proto by zaméstnavatel mél dbat o blahobyt a zdravi zaméstnanctl,
aby zaméstnanci mohli vykonavat svou praci.

I kdyZ je ve zkoumané spolecnosti, dle vysledkli z dotazniku, vice oblasti ke zlepSeni, tato
bakaléfska prace se bude sousttedit na dveé hlavni oblasti, které jsou dle vysledkti dotazniku pro
zaméstnance kli¢ové pro zlepseni situace ve spoleénosti Everly Cechy a Slovensko a které
zaroven budou poskytovat navrhy na zlepSeni stavajici situace a jak spole¢nost miize pfedchazet
vyhoteni svych pracovniki:

- zvySeni spokojenosti zaméstnanci ve spolec¢nosti Everly;
- zefektivnéni prace zaméstnancii a vedoucich pracovnikii ve spole¢nosti Everly.

3.3.1 ZvySeni spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti Everly

Zanejhlavngj$i priciny syndromu vyhoteni povazuji sami respondenti pravé neumeérnou uroven
stresu, kterou tak oznacilo 63 % respondentti a jako druhou nejcastéjsi pricinu vidi dlouhodobé
emociondlni pfetizeni, které oznacilo 70 % respondentli. Dllezitym zjiSténim je, Ze i sami
zamé&stnanci si mysli, Ze neustaly tlak mize byt jednim ze spoustécti syndromu vyhoteni
a zaroven si 1 sami zaméstnanci uvédomuji, ze disledkem syndromu vyhoteni miize byt pokles
vykonnosti, coZ ur€ité neni cilem toho, pro¢ na né€ spolecnost klade vysoké naroky. Z dotazniku
vyplynulo nékolik fakti, napt., Ze 83 % zaméstnactli pracuje nad ramec oficidlni pracovni doby,
100 % zaméstnancii se citi po pracovnim tydnu vycerpano, 59 % zaméstnancii uvedlo jako
jeden z moznych diivodii odchodu ze spolecnosti Everly nepfiméfeny stres, 67 % respondenti
se citi ve spolecnosti Everly pod tlakem. 36 % respondentli odpovédélo, ze vétSinou
neprovozuji Zadnou pravidelnou relaxaci. VSecha tyto fakta vedou k nespokojenosti
zamg&stnancu.

Zpisob jakym by zaméstnanci chtéli relaxovat béhem dne na pracovisti, aby se v zaméstnani
citili 1épe, je herna a odpocinkova mistnost. Samoziejmé, ze v ptipade€, ze by se spole¢nost
Everly chtéla zaméfit hlavné na zaméstnance v kancelaii, kterych by se toto zlepseni tykalo,
mohou se soustiedit na zadani tohoto projektu spole¢nosti, ktera pro n¢ v horizontu roku 2022,
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bude vyjednavat prodlouZzeni a zménu soucasného kontraktu o prondjmu kancelaiskych
prostorti. Nicméné jelikoz by se toto zlepSeni v tuto chvili dotklo pouze ¢asti zaméstnancil,
v kancelafrich pracuje pouze 35 zaméstnanct z celkového poctu 105 a tato bakalarska prace se
chce sousttedit na vétsi ¢ast zaméstnancii na c¢eském a slovenském trhu, nebude tato prace
sméfovat timto smérem.

Na dotaz zamé&stnanctl, jaky zplsob relaxace by uvitali jako moznost oddychu b&hem dne,
61 % respondentti uvedlo, Ze by preferovali na pracoviSti moznost masazi. Tento benefit by 1
podle zaméstnancii, ktefi odpovidali na dotaznik, pomohl k jejich lepSimu soustfedéni
a k nacerpani novych sil.

V ramci této bakalatské prace je prvnim z navrhi doporudeni pro spoleénost Everly Cechy
a Slovensko, aby byl pro zaméstnance umoznén novy zaméstnanecky benefit. Navrh je 25
min. masdze/1x tydné, béhem pracovniho dne, na naklady spolecnosti Everly. DuSevni,
télesnou, popft. i duchovni relaxaci jako obranu proti vyhoteni doporucuji v riiznych formach
i Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy (2011, s. 93), Knoblauch, Wéltje, Hausner, Kimmich,
Lachmann (2012, s. 41), Plaminek (2013, s. 158) a i Mikuldstik (2015, s. 41), nebot’ tyto
aktivity, uvoliiujici cviceni a rizné relaxacni techniky napomadhaji ke zdravi a i k prevenci
syndromu vyhofeni a zamé&stnancim to tak miize napomoci k lep$imu soustfedéni se pouze na
jednu ¢innost. Urcity zplsob relaxace a byt k sim sobé& laskavy doporucuji i riizni autofi, napf.
Stock (2010, s. 48), Honzak (2018, s. 203), Griin (2014, s. 25) a Lienhartova (2012, s. 32).

Tento novy benefit by si zaméstnanci prazské pobocky mohli vybrat pfimo v budové
spolecnosti, kde sidli masérské studio a ostatni zaméstnanci ¢eské a slovenské republiky by si
nasli moznost podobné sluzby v miste, které by jim béhem jejich pracovniho dne nejvice
vyhovovalo. Uéet za tyto sluzby by si davali viichni zaméstnanci do vyaétovani v systému,
ktery spolecnost Everly pouziva pro vyuctovani a persondlni oddé¢leni a i pfimy nadtizeny, ktery
by tyto néklady schvaloval, by méli moznost i zpétné kontroly, vyhodnoceni a vyuZzivani tohoto
benefitu. Pfimy nadfizeny by pak m¢l za ukol své podiizené k Cerpani tohoto benefitu
a zpusobu relaxace 1 vést. Kazdy zaméstnanec by mé&l moznost takto vyuzit 350 K&/tydné (pfi
plném pravovnim Givazku) na relaxaci, kterou by hradila spolecnost Everly. Tato uvedena cena
vyplyvéa z ceniku od spolecnosti Silentium (2020), kterd sidli pfimo v budové spolecnosti
Everly Praha a tato cena udavd 1 mozny rozpocet pro zaméstnance i v jinych regionech.
Rozpocet na tento novy benefit pro spolecnost Everly je uvedeny v tabulce 1.

Tabulka 1 Naklady spolecnosti Everly na novy benefit pro zaméstnance

Pocet zaméstnancii 105
Cena | masaze 350 K¢
Roc¢ni néklady na zaméstnance 16 800 K¢
Celkové ro¢ni naklady pro spoleénost Everly 1764 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Tabulka 1 ukazuje, Zze celkové ro¢ni néklady pro spole¢nost Everly na tento benefit pro
zamgstnance by Cinily maximalné 1 764 000 K¢. Z pohledu dani (Moneus, 2019) by byl tento
benefit pro zaméstnavatele nedaiiovym nakladem, zaroven by se znéj neplatilo socialni
a zdravotni pojiSténi a pro zaméstnance by byl osvobozen od dané.

DalSim castym komentafem zaméstnanci odpovidajicich v dotazniku bylo, Ze 67 %
zamé&stnanctl se citi pod tlakem. Na 80 % zamé&stnancli ma negativni vliv neimérna uroven
stresu a na otazku, co by zaméstnancim pomohlo se v zaméstnani citit 1épe odpovidali, ze by
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potfebovali rady a tipy jakym zptisobem mohou lépe a efektivnéji pracovat, z dotazniku také
vyplynulo Ze je pro zaméstnance velmi dtlezité, aby nadfizeny pravidelné komunikoval se svymi
podfizenymi a to nejen ohledné kazdodenni prace. Dal§im krokem ohledné zvySeni spokojenosti
zaméstnanct a dal§im navrzenym doporuéenim pro spoleénost Everly Cechy a Slovensko je,
aby nadfizeni méli skute¢né¢ pravidelné individualni schiizky a diskusi s podfizenymi,
minimaln¢ 2x do mésice. Béhem téchto diskusi by nadfizeni umoznili svym podfizenym
vyjadfit obavy, navrhy na zlepSenti, ale 1 sdilet informace o jejich kazdodennich ukolech, které
se jim povedly, ale zaroveii i o téch, které se jim nepovedly a popf. se s nadfizenym domluvit
1 na piipadném pierozdéleni nékterych aktivit a spole¢né s nadiizenym najit moznéa nejlepsi
feSeni. Jak je zminéno jiZ v teoretické ¢asti této prace, na moznou prevenci syndromu vyhoteni
pravé timto zpisobem poukazuje 1 Armstrong (2015, s. 250), ktery uvadi, Ze je potieba, aby si
nadiizeni uvédomili, ze jejich podfizeni potiebuji jejich podporu a aby své zaméstnance
podpofili v plnéni tikolil a zaroven 1 ve vytvaieni jejich Zivotni rovnovéhy. Timto zplisobem se
pravé na prevenci syndromu vyhoteni diva i Mone a London (2018, s. 193), kteti poukazuji na
diilezitost spravného rozdeleni ukola dle znalosti jednotlivet a tim 1 zajistit ispéch a uspokojeni
jednotlivych zamé&stnanct. Usp&snost této aktivity by poté mohla byt po nékolika mésicich
vyhodnocena dotaznikem spokojenosti mezi zaméstnanci spoleénosti Everly Cechy
a Slovensko.

Zaroven by dal$im doporucenim pro spolec¢nosti Everly bylo zajiSténi doCasné pomoci
zam&stnanclim, se zaméfenim na nejlepsi pracovniky, top talenty, vzhledem k potiebnym
nakladlim na tuto aktivitu. Tato pomoc by spocivala v tom, Ze zaméstnanci se mohou kdykoliv
obratit na zastupce externi firmy, ktefi by je mohli vyslechnout a zaméstnanci by si mohli
domluvit externi individualni koucovani. Tato externé¢ fungujici firma a jeji zaméstnanci by
byli schopni zaméstnanclim, top talentim spole¢nosti Everly, nezaujaté poradit, resp. jim
pomoci si utfidit myslenky a priority. Tito externi pracovnici by byli v podstaté¢ osobnim
koucem vybranych top talentl spolecnosti Everly. Osobni kou¢ by takto mohl byt napomocen
nejen zaméstnanciim, ale i vedoucim pracovnikiim, ktefi jsou také mezi dotazovanymi a je
mozné, ze 1 oni maji problémy, se kterymi se potfebuji n€komu svéfit a ziskat tak potfebny
nadhled. Tento pfistup doporucuji i Pesek a Prasko (2016, s. 147).

Tato sluzba by byla poskytnuta vybranym zaméstnanciim pouze docasné a to do doby nez by
vedouci pracovnici prosli Skolenim, coz bude dalSim navrhem této bakalaiské prace, jak
takovyto kouCink zvladdnout se svymi podiizenymi sami a jak efektivné pracovat se
zamé&stnanci. Zde se prolinaji pravé pocity a efektivita zaméstnanci 1 jejich nadiizenych.
Vytvotfeni pomocné skupiny, kterd by pomohla se soustiedit na vyhoteni a dalsi vzdélavani
pracovnikl doporucuje i Poschkamp (2013, s. 86).

Pro tuto aktivitu je pro spolecnost Everly navrzeno vybrat spole¢nost Delta Training (2020),
kterd nabizi individualni kouCovani a maji s kou¢ovanim jiz bohaté zkuSenosti z riznych
lokalnich, ale i nadnarodnich spole¢nosti a své sluzby nabizi v Cechach i na Slovensku, coz by
bylo vhodné i pro spole¢nost Everly vzhledem k potieb& pokryt zaméstnance v Cechach i na
Slovensku.

Tento druh navrzeného individudlniho koucovani od spolecnosti Delta Training (2020) se
jmenuje ,,Voice dialogue* (Delta Training, 2020) a je to specificky zptsob koucovani, ktery se
zamé&fuje pfedev§im na pomoc manaZertim a ostatnim pracovnikiim, ktefi bojuji napt. s obtizné
definovatelnou vnitini nespokojenosti, se syndromem vyhoteni, s vnimanim vnitiniho tlaku
apod. Tento zplsob koucinku je zaméfen na praci s vnitinimi postoji a hnacimi silami
pracovnikll a Ize jim GspéSné aktivovat vnitini potencial pracovnikdl a pomoci jim nalézat
vnitini rovnovahu. JelikoZ je tento zplsob koucovani pomérné drahou zélezitosti, je pravé
z téchto diivodi, pro spolecnost Everly, navrzeno se v této fazi implementace soustfedit pouze
na top talenty, pro které by toto mohlo byt i urcity zplisob motivace a zlepSeni jejich
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spokojenosti v praci, nebot’ uvidi, Ze zaméstnavatel organizuje néco specialniho pravé pro né.
Rozpocet na tuto aktivitu pro spolecnost Everly je uvedeny v tabulce 2, ceny vychazi
z komunikace piimo se spolecnosti Delta Training.

Tabulka 2 Naklady pro spolecnost Everly na externi individualni koucovéni

Pocet zaméstnancii 20
Cena 1 hod. konzultace 2 900 K¢
1x mési¢né, 3 hod. 8 700 K¢
Celkové naklady na piil roku pro spole¢nost Everly 1 044 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Tabulka 2 ukazuje naklady spolec¢nosti Everly, v ptipad¢, Ze by investovali do svych top talentt.
Néklady na tuto aktivitu jsou v tuto chvili spocitdny na 20 zaméstnanct, coz by ¢inilo 19 %
veskerych zaméstnancii spoleénosti Everly Cechy a Slovensko, kteif budou vybrani jako top
talenty mezi zaméstnanci, ale 1 mezi vedoucimi pracovniky. Spole¢nost Delta Training (2020)
doporucuje toto koucovani zahgjit individualnim rozhovorem pfi kterém se nastavi o¢ekavani
a pravidla spoluprace a oba partnefi se na sebe vzajemné¢ ,,naladi*. Spole¢nost Delta Training
(2020) doporucuje tato individudlni sezeni jedenkrat mési¢né v rozsahu 2 az 3 hodiny, po dobu
ptiblizn¢ 3 az 6 mésict. Po uplynuti této doby by spolecnost Everly, spolecné se spolecnosti
Delta Training vyhodnotily vysledky tohoto kouCovani a vliv této aktivity na spokojenost
a vykonnost zamé&stnancl. Maximalni celkové naklady na tento druh pomoci zaméstnancim,
ke zvyseni jejich spokojenosti a i k pomoci s jejich pocity vyhoient, by spole¢nost Everly Cechy
a Slovensko stalo 1 044 000 K¢&.

3.3.2 Zefektivnéni prace zaméstnancii a vedoucich pracovniki ve dané spole¢nosti

Dalsi odpovédi od zaméstnanct smétovaly k neefektivitnimu zplisobu prace, mnozstvi prace,
velkému mnoZstvi priorit, pfiliSnému mnoZzstvi administrativy, snizovani poctu zaméstnancti
na podpurnych a kancelafskych pozicich a stim spojenou administrativou. V rdmei této
bakaléfské prace neni mozno vyfiesit veskeré problémy s kterymi se spole¢nost Everly potyka,
nicméné je mozné zacit aspon nékterymi velkymi kroky, které mohou pomoci zlepsit jednotlivé
drobnosti kazdodenni naplné zaméstnanct a jakym zpiisobem mohou zaméstnanci spolecnosti
zacit pracovat efektivnéji.

Jiz v dotazniku se i sami zamé&stnanci vyjadrili, ze by se citili efektivnéji pokud by méli delsi
neruseny Cas na praci, mén¢ otevienych projekti, které se vSechny fesi soucasné a uvitali by
mén¢ zbytecnych jednani a riznych telekonferenci.

Jelikoz z dotazniku vyplynulo né€kolik fakti i ohledné vedoucich pracovniki, ktefi podle
respondentll nefunguji pfili§ efektivné, dalSim navrhem na zlepSeni je vytvofeni pracovni
skupiny, kterd se bude sousttedit na tyto dilezité body, které zaméstnanci ve svych odpovédich
zminovali, napf.administrativa, ur€ovani jasnych priorit pro zaméstnance a nutnost Ucasti
jednotlivych zaméstnancii na rliznych telekonferencich. Az 70 % zaméstnanct se dle vysledkt
dotazniku domniva, Ze za diivodem vyhoteni zaméstnancii Everly stoji ptretizeni celych tymd.
Tato nové vytvofend pracovni skupina, kterd bude mit zastoupeni jednoho top talentu
z kazdého oddéleni (napt. zakaznicky servis, prodej, logistika apod., nikoliv vSak vedouci
pracovnik dané¢ho oddéleni), bude pravideln€ zvana na ctvtletni schiizi managamentu, béhem
kterych budou mit tito zaméstnanci moznost navrhnout zlepSeni, kterd by napomohly nejen
s komunikaci mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky, ale i ke zlepSeni vysledkl kazdého
oddéleni z tohoto regionu. Tato aktivita by méla za tkol pfednést managementu veskera témata,
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kterd zamé&stnance, hlavné i tyto top talenty trapi a zaroven se i domluvit na moznych feSenich
téchto problému. Pro zacatek by dle vysledkti dotazniku mohly byt na seznam témat zatazeny
napf. neefektivni zplsob prace zaméstnancti, proc to tak zameéstnanci citi, jestli skute¢né musi
byt vSichni zaméstnanci na vSech planovanych telekonferencich a v podstaté na urceni priorit,
které souvisi s cili jednotlivcd, ale 1 celych tymi.

Jak bylo jiz diive zminéno a jak vyplyva z vysledki dotazniku, na 34 % zaméstnanct maji
vztahy s nadfizenymi negativni vliv, 95 % zaméstnancti odpovéedélo, Ze po dobu, co pracuji ve
spolecnosti Everly se jejich vztah k praci zménil, 69 % zaméstnancii citi rozpor mezi tim, co od
prace oCekavaji a jaka je skuteCnost, cile se zdaji nesrozumitelné 58 % zaméstnanci, 95 %
zamé&stnancll nepocituji dostateCny zdjem ze strany svych nadfizenych a mnoho dalSich
odpovédi z dotazniku ilustruji, Ze vedouci pracovnici ve spolegnosti Everly Cechy a Slovensko
maji skutecné velky prostor pro zlepseni komunikace se svymi zaméstnanci. O dileZzitosti
dostate¢né komunikace a spravném vedeni lidi piSe 1 Griin (2014, s. 41), ktery zaméstnavatele
varuje, ze zaméstnancim mnohdy chybi uznani od jejich nadfizenych a Ze syndrom vyhoteni
je mimo jiné i disledkem $patného vedeni lidi.

Dal8im navrhem na zlepSeni, a tento navrh se tyka i pfedchoziho individudlniho koucovani,
které by bylo pouze docasné, je Skoleni pro vedouci pracovniky. Toto navrhované Skoleni by
bylo skoleni systémického managementu pro vSechny vedouci pracovniky, nebot’ z dotazniku
vyplynulo, ze zamé&stnanci pocituji od svych nadfizenych ve spolecnosti Everly nezéjem a Ze
jim vedouci pracovnici nevénuji dostatek pozornosti. Navrhované Skoleni by vedoucim
pracovnikim pomohlo umét pracovat s motivaci, s demotivaci, popt. umét rozpoznat pocatky
vyhofeni a umét zaméstnancim s nastalou situaci pracovat. Toto Skoleni, které by bylo pro
vSechny vedouci pracovniky, by bylo zaméfeno i1 na rozvoj vedoucich pracovniki, na zvyseni
jejich vykonnosti, na zlepSeni jejich strategického mysleni, odbourdvani operativy, ale hlavng,
jakym zptisobem mohou rozpoznat symptomy vyhoteni a jakym zpiisobem mohou tomuto
vyhoteni ptedchazet u sebe, ale 1 u svych podtizenych. Podobné skoleni doporucuje pro vedouci
pracovniky i Honzak (2018, s. 57). Dulezitou roli nadfizenych v rozpoznani syndromu
vyhoteni zminuji 1 Minirth, Hawkins, Meier, Flournoy (2011, s. 68) a i Mone a London (2018,
s. 192).

Pro tento ndvrh doporucenti je také vybrana spole¢nost Delta Training (2020), ktera by se svymi
Skoliteli uméla reagovat na specifika tohoto Skoleni pro vedouci pracovniky dle ziskanych
zkuSenosti z individudlniho koucinku, ale i dle potfeb spolecnosti a jejich konkrétnich
vedoucich pracovnikli. Doporucené Skoleni by bylo pro vSechny vedouci pracovniky
spolegnosti Everly, kterych je v Cechach a na Slovensku 11 (vedouci finanéniho oddglent,
vedouci zdkaznického servisu, vedouci logistiky, vedouci persondlniho odd¢leni a recepce,
vedouci podpory prodeje a 6 vedoucich pracovnikl z oddéleni prodeje).

Navrhovany rozsah Skoleni vedoucich pracovnikii je 110 hodin, celkem 13 vycvikovych dnd,
které jsou rozlozeny do sedmi riznych setkani, které probéhnou v casovém horizontu pul roku.
Proto byl 1 pfedesly ndvrh na individualni kou¢ink navrhovany pouze na ptl roku, nez prob¢hne
kompletné toto navrhované Skoleni pro vedouci pracovniky a poté jiz budou pracovnici
spole¢nosti Everly Cechy a Slovensko na kougovani svych podiizenych pracovat sami, pouze
za pomoci spole¢nosti Delta Training (2020) pro vedouci pracovniky. Asi 30 % programu tvori
teoretickd vyuka, 40 % metodicka ptiprava a 40 % praktickd cviceni a prace pod supervizi,
kterou doporucuje i Pesek a Prasko (2016, s. 147).

Rozpocet na tuto aktivitu pro spolecnost Everly je uvedeny v tabulce 3. Ceny vychazeji
z komunikace piimo se spolecnosti Delta Training.
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Tabulka 3 Naklady na skoleni vedoucich pracovnikil

Pocet vedoucich pracovnikii 11
Cena/zaméstnanec 69 000 K¢
Niklady pro spole¢nost Everly 759 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Tabulka 3 ukazuje naklady, které by méla spole¢nost Everly spojené s timto Skolenim pro jejich
11 vedoucich pracovnikll v Cechéch a na Slovensku.

Po tomto Skoleni by vedouci pracovnici méli byt schopni pracovat s pietizenim, prekonavat
problémy a pracovat s vyhofenim. Skoleni by mélo vedoucim pracovnikiim napomoci
1 k pozitivnimu a proaktivnimu mysleni, efektivnimu jednani se svymi tymy a ke zlepSeni
mezilidskych vztahl na pracovisti a zaroven by se méli vedouci pracovnici naucit spravnou
komunikaci s podiizenymi umét posilit firemni kulturu. Skoleni by jim zaroveii mélo pomoci
rozvinut schopnosti vést sdm sebe a U€inné ovliviiovat lidské vztahy.

Podobné aktivity a tento zplsob pfistupu k zaméstnanciim je pozitivné popisovan v odborné
literatufe. Casto se mluvi o dileZitosti komunikace nadfizenych s podfizenymi a ztotoznéni
zamé&stnanctl s firemni kulturou, jak popisuje 1 PrieBova (2016, s. 115, s. 168), ktera uvadi, Ze
hlavnim tUspéchem ve firemni kultufe je péstovat oteviené diskuse na vSech Urovnich, a Ze
diskuse jsou nejlepsi prevenci syndromu vyhofeni a ze dobra atmosféra ve spoleCnosti je
zakladem zdravé spole€nosti a jejich zaméstnancii. DlleZitost ztotoZznéni se se spolecnosti
popisuje 1 Griin (2014, s. 99) a Knoblauch, Wéltje, Hausner, Kimmich, Lachmann (2012,
s. 40). Celkové naklady této aktivity pro spole¢nost Everly Cechy a Slovensko by &inily
759 000 K¢.

Vsechny tyto aktivity a jejich ¢asovy harmonogram a zodpovédnosti jsou popsany v Ptipravé
implementace navrhii na zlepSeni ve spolecnosti Everly, ktera je pfilohou 3. VSechny tyto
aktivity by byly nasledovany i anketou spokojenosti mezi viemi zamé&stnanci regionu Cechy
a Slovensko, které se budou tykat zpétné vazby piimo na nadfizené, fungovani jednotlivci, ale
1 celych tymu. Tyto informace poté budou soucasti pravidelnych pohovorti s managementem
spolecnosti Everly Evropa tak, aby bylo skutecné¢ dosazeno zlepSeni. Tato anketa mezi
zameéstnanci, kterd se bude opctovné tykat témat z dotazniku (Ptiloha 1) a stavajicich pocitl
a zjiStovani aktudlni situace po zavedeni vSech navrhi z této bakalaiské prace, budou pouze na
lokalni arovni, kdy zamé&stnavatel od svych zaméstnancti dostane zpétnou vazbu. Vyhodou této
zpétné vazby bude, Ze se jich tato zpétna vazba skute¢né tyka a na kterou je mozné relativné
rychle reagovat a neCekat pouze na globalni dotaznik, ktery ve spolecnosti Everly probih4 pouze
jednou za dva roky a je velmi vSeobecny. Jak je zmifieno 1 v teoretické ¢asti této bakalarské
prace, i PrieBova (2016, s. 168) véii v dialog se zaméstnanci a ze je dulezité od nich pravidelné
ziskavat zpétnou vazbu o tom, jak zaméstnanci vidi situaci ve firme.
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4 Zavér
Predkladand bakalarska prace se zabyvala tématem vyhoteni a jak mu ve vybrané spole¢nosti
predchazet.

Prvni, teoretickd cast prace vychdzela z dostupné odborné literatury domécich
1 zahrani¢nich autorti a zabyvala se definici stresu, definici syndromu vyhoteni, jak tento stav
vznika, co jsou jeho pficiny, jakd jsou rizikova povolani, jak se mu da pfedchéazet a jaka miize
byt efektivni prevence ze strany zaméstnance, ale i ze strany zaméstnavatele. Prakticka ¢ast
prace predstavila vlastni realizované vyzkumné Setfeni ve spolecnosti Everly Cechy
a Slovensko.

Hlavnim cilem této prace bylo formulovat doporuceni pro spolec¢nost Everly, jak ptfedchéazet
vyhoteni jejich pracovniki v regionu Cechy a Slovensko. Aby bylo mozno cile dosdhnout, byly
stanoveny 3 dil¢i cile. Prvnim dil¢im cilem bylo zjistit sou¢asnou situaci ve spole¢nosti Everly
Cechy a Slovensko, druhym bylo identifikovat hlavni divody, které mohou vést k vyhoteni
zaméstnancti spole¢nosti Everly Cechy a Slovensko a poslednim tietim cilem bylo zjistit, co by
zaméstnanctim spoleénosti Every Cechy a Slovensko pomohlo syndromu vyhoieni piedchazet.

Vysledky provedeného prizkumu v této zavérecné praci ukazaly, jakd je soucasna situace mezi
zamé&stnanci v dané spole€nosti, jaké jsou hlavni divody, které mohou véstk vyhoteni
zam&stnancll v dané spolecnosti a co by mohlo zaméstnancim této spolecnosti pomoci
syndromu vyhoteni pfedchazet, coz byly 1 dil¢i cile této bakalaiské prace. Na zakladé téchto
zjiSténych skutecnosti byl formulovan navrh doporuceni jak pfedchazet vyhotfeni pracovnikl
spole¢nosti Everly v regionu Cechy a Slovensko, coz bylo hlavnim cilem této bakalatské prace.

Na zaklad¢ provedeného Setfeni lze fici, Ze vysledky soucasného dotazniku mezi zaméstnanci
spolecnosti Everly Cechy a Slovensko se v zdsad¢ nelisily od vysledkl dotaznikového Setfent,
které probihalo na globalni tirovni ve spole¢nosti Everly jiz v roce 2018.

Béhem soucasného dotaznikového Setfeni se potvrdilo, Ze zaméstnanci Celi velkému tlaku
a stézuji si na nevyvazenost pracovniho a soukromého Zivota. Nad ramec oficialni pracovni
doby pracuje 83 % respondenti a 67 % respondentli odpovédelo, Ze se citi ve spolecnosti Everly
pod tlakem. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 80 % respondentli pocituje neimérnou
uroven stresu, 49 % zamé&stnanct si mysli, Ze nepracuji efektivné a o vedeni spolecnosti si toto
mysli dokonce az 80 % zaméstnancii. Hlavni diivody toho, pro¢ se pracovnici citi pod tlakem
a nervozni, uvadeli respondenti diivody jako celkové mnozstvi prace, velké mnozstvi priorit
a prioritnich projektdi, ¢innosti rizného druhu, pfili§ mnoho administrativy apod. 82 %
zamé&stnanct se vyjadrilo tak, Ze si nemysli, ze by méli potfebnou rovnovahu mezi odpoc¢inkem
a pracovnimi povinnostmi. 36 % respondentl odpovédélo, Ze nemaji Zadnou pravidelnou
relaxaci .

Na zékladn¢ dotazniku se vice objasnila informace o napjaté atmosfére ve spolecnosti.
Podrobngj§im dotaznikovym Setienim pro region Cechy a Slovensko bylo odhaleno, Ze
zamg&stnanci v tomto regionu maji pomérné velké pripominky k vedoucim pracovnikim,
45 % zaméstnancl oznacilo zpisob komunikace ze strany nadfizeného za zcela nedostatecny.
48 % zaméstnancl uvedlo, Ze se jejich nadfizeny pfili§ nezajiméa o jejich vytiZzenost a ani
o jejich navrhy na zefektivnéni nékterych ¢innosti. Vztahy s kolegy byly v§eobecné hodnoceny
pozitivn€, nicméné pouze 10 % respondentl odpovédelo, ze na né mé pozitivni vliv vztah
s nadfizenymi. Tato informace byla v dotazniku opétovné potvrzena i tim, ze zamé&stnanci na
otazku, co je ovliviiuje negativné¢ ve 34 % odpovédeli, Zze Spatné vztahy s nadrizenymi.
Jednim z dalSich zjisténi dotaznikového Setfeni bylo, Ze 49 % zaméstnanci se momentalné
neciti byt motivovano a 26 % se dokonce neciti byt motivovano jiz dlouhodobé.
Nezodpoveézenou otazkou zde zlstavd, zda respondenti komentuji vSeobecné celé vedeni
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spole¢nosti Everly nebo jen vedeni spoleénosti v regionu Cechy a Slovensko. V piipadg, ze
jsou tyto komentate platné naptic¢ celou spolecnosti Everly, mélo by se vedeni spolecnosti po
regionu Cechy a Slovensko dale zaméfit na pfezkoumani chovani svych vedoucich pracovnikii
1 vjinych regionech, zda maji potfebnou kvalifikaci a zda se chovaji dle hodnot, které
spolecnost Everly svym pracovnikiim vytycuje.

Spolec¢nost Everly by si méla byt védoma toho, Ze syndrom vyhoteni ohrozuje stale vice lidi.
Riizné studie uvadi, ze timto syndromem trpi alesponi jednou v Zivoté 20 az 30 % lidi, ktefi
pracuji s lidmi. Castd onemocnéni a sniZeny pracovni vykon miiZe spole&nost vyjit velmi draho
a proto je diilezité témto situacim u svych zameéstnancii zkusit predchazet, nebot’ existuje mnoho
ptipadl se syndromem vyhoteni, kdy se jedinci jiZ nebyli schopni vratit ke svému piedchozimu
zpiisobu Zivota a do ptivodniho pracovniho procesu. Toto je moznym velkym rizikem pro
kazdou spole¢nost a zamé&stnavatel by se mél soustfedit i na efektivni prevenci.

Hlavnim cilem této prace bylo formulovat doporuceni pro spolec¢nost Everly, jak ptfedchéazet
vyhoteni jejich pracovnikii v regionu Cechy a Slovensko. Pro spole¢nost Everly Cechy
a Slovensko bylo vytvofeno 6 navrhu jak predchazet vyhoreni jejich pracovnikii, jak zvysit
spokojenost zamé&stnancti a jak zaroven zefektivnit préci jak jejich zaméstnanct, tak i vedoucich
pracovniki:

- Novy zaméstnanecky benefit (masaze), které byly v ramci dotazniku vybrany
pravé samotnymi dotazovanymi zaméstnanci;

- Pravidelné individudlni schiizky, které by mély byt na pravidelné bazi
a zameéstnanci by pfi nich méli dostat moznost komunikovat pifimo se svymi
nadfizenymi ohledné& pal€ivych témat a moznych névrhi na zefektivnéni nékterych
¢innosti;

- Externi individualni koucovani pro top talenty spolecnosti. Tento navrh by byl
pouze docasny, nez vSichni vedouci pracovnici projdou nize navrhovanym Skolenim
pro vedouci pracovniky. Top talentim by bylo umoznéno s externim koucem
probrat n¢které pracovni situace a s jeho pomoci si utfidit myslenky a priority;

- Vytvoreni pracovni skupiny — vybrany top talent z kazdého oddéleni by se ti¢astnil
zameéstnancu;

- Skoleni systémického koudinku pro vedouci pracovniky, které by mélo vedoucim
pracovnikiim spolec¢nosti Everly pomoci s jejich rozvojem, jak pracovat s motivaci
a s demotivaci, jak rozpoznat pocatky vyhoteni a jak mu umét u zaméstnanci, ale
i u sebe predchazet;

- Anketa spokojenosti, kterd by méla byt pouze na regiondlni Grovni ve spole¢nosti
Everly Cechy a Slovensko a méla by nasledovat az po implementaci viech vyse
doporucenych névrhli v tomto regionu.

Vsechny tyto doporucené navrhy se soustfedi na zaméstnance, ale i na vedouci pracovniky,
jelikoz spolecnost Everly by si méla uvédomit, Ze vyhofenim mohou byt postihnuti prave
1 vedouci pracovnici, ktefi mohou své negativni pocity pfenaSet na své podiizené a takovy
zpusob vedeni mize byt pro spole¢nost velmi skodlivy, na coz poukazuje i Griin (2014, s. 62)
a PrieBova (2016, s. 168).

Spolecnost Everly by si méla byt védoma toho, jaky je soucasny stav v jejich spole¢nosti a jak
velkou ztratu pro né miZze ponechani stavajici situace znamenat, kdy je znamo, Ze jednim ze
zpiisobll jak zamé&stnanec muiZe fesit syndrom vyhoteni mize byt i odchod zaméstnance z prace,
coz zminuje i Carnegie a kolektiv (2011, s. 100), Armstrong (2015, s. 250) a Stock (2010,
s. 93).
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Spole¢nost Everly by méla vzit v potaz informaci o ¢etnosti vyskytu syndromu vyhoteni v jejich
spolecnosti, coz je dle dotazniku v soucasné chvili 11 % zaméstnancii, ktefi jsou si toho sami
jiz védomi. Pro vedeni spolecnosti Everly je dillezité vzit do tvahy, kolik jejich dalSich
zaméstnancli muze byt za ponechdni soucasné situace timto syndromem jeSté postizeno.
Z téchto uvedenych diivod je potieba, v ramci riiznych pravidelnych schiizek, se zaméstnanci
o problémech a jejich navrzich oteviené¢ mluvit, protoze az 81 % zaméstnanci uvedlo, Ze
u svych kolegl nékteré z ptiznakli vyhotfeni pozoruji a proto je dlilezitd prevence, vytvoreni
lepsi atmosféry na pracovisti a hlavné umoznit zaméstnanciim zdravé zit.

Zavérem této bakalaiské prace zameétené na téma vyhoteni a jak mu ve vybrané spolecnosti
pfedchazet 1ze fici, Ze by nyni mélo vedeni analyzované spolec¢nosti zvazit zavéry a doporucené
navrhy této prace a rozhodnout o zavedeni téchto navrhi v regionu Cechy a Slovensko, popf.
1 v dal$ich regionech této spolecnosti.
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Ptilohy
Piiloha 1 Dotaznik pro zamé&stnance spole¢nosti Everly Cechy a Slovensko

DOTAZNIK

Vazeni zam¢stnanci,

Tento dotaznik byl vytvofen jako pokracovani globalniho prizkumu, ktery naSe spole¢nost
provedla v roce 2018. Vzhledem k tomu, Ze v globalnim dotazniku bylo zamé&stnanci oznaceno
n¢kolik oblasti (pracovni zatéz na zaméstnance, rovnovaha pracovniho a soukromého zivota,
vysoky stres, atmosféra na pracovisti) jako nevyhovujici, rozhodla se spolecnost Everly vytvofit
dodateény dotaznik pro region Cechy a Slovensko. Cilem nésledujicich otazek je pfezkoumani
soucasné situace mezi zaméstnanci. Ziskané vysledky budou slouzit jako podklad pro mou
bakalétskou praci, zaroven vSak budou poznatky pouzity jako skute¢ny podklad pro ptipadnou
zménu a zlep$eni stavajici situace v regionu Cechy a Slovensko. Navrh zmén bude vypracovan
i na zdklad¢ VasSich odpovédi.

Tento dotaznik obsahuje 45 otdzek a jeho vyplnéni Vam zabere piiblizné 15 minut. Své
anonymni odpovédi prosim zfeteln¢ oznacte a vyplnéné dotazniky odevzdejte do 20.12.2019
do oznacené schranky na recepci.

Piedem velice d€kuji za VaSe odpovédi a za Vas Cas.
S pozdravem

Katefina Vesela

Email: katerina.vesela79@gmail.cz

1. Jak dlouho pracujete u spolecnosti Everly?
Vyberte 1 odpoved’
a) <l rok
b) 1,1-3 roky
c) 3,1-5let
d) 5,1-10 let
e) >10,1 let

2. Pracujete v kancelafi nebo v terénu?
Vyberte 1 odpoved’
a) V kancelafi
b) V terénu

3. Jste v kazdodennim kontaktu s kolegy nebo se zakazniky?
Vyberte 1 odpoved’
a) ano
b) ne

4. Kolik hodin tydné travite praci?



Vyberte 1 odpoved’
a) <42,5 hod.

b) 42,5 hod.

c) 42,6-50 hod.
d) 50,1-60 hod.
e) >60,1 hod.

Chodite ¢i nechodite do prace rad/a?
Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité rad/a

b) SpiSe rad/a

c) Spise nerad/a

d) Urcité nerad/a

e) 50nas50

. Jak se citite v praci?
Vyberte 1 odpoved’
a) Nabity/a energii
b) Spokojené
c) Pod tlakem
d) Nervézni
Pokud jste odpovédél(a) c) nebo d), co je hlavnim diivodem?

Co ma na vas pii praci ve spolecnosti Everly pozitivni vliv?

Vyberte viechny relevantni moznosti

a) Vztahy s kolegy

b) Vztahy s nadfizenymi

c) Urcitd Groven stresu

d) Efektivné odvedena prace

€) JINC ..o ettt e e e e e e ba e e tba e e abee e tbeeeaaeeeraeeeneeas

Co ma na vas pii praci ve spolecnosti Everly negativni vliv?
Vyberte vSiechny relevantni moznosti

a) Spatné vztahy s kolegy

b) Spatné vztahy s nadfizenymi

¢) Neumérna Groven stresu

. Mate znalost o tom, co je to syndrom vyhoteni? (syndrom vyhoreni je vétSinou popisovin
Jjako dlouhodoby pocit prazdnoty, naprosté vyhorelosti, ztrata jakéhokoliv nadseni, nulové
radosti a jedinec neni schopen podavat jakékoliv dusevni ¢i télesné vykony.)

Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

wrwe
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Vyberte viechny relevantni moznosti

a) Spatné vztahy na pracovisti

b) PriliSnd angazovanost

¢) Neumeérna uroven stresu

d) Dlouhodobé emocionélni pietizeni

€) JINE oot e e e aa e e eaa e e aa e e aa e e tbee e rbeeeaaeeeraeeereeas

11. Jaké jsou podle Vas ptiznaky syndromu vyhoieni?
Vyberte viechny relevantni moznosti
a) Podrazdénost
b) Odcizeni od ostatnich
c) Vycerpani
d) Pokles vykonnosti
e) Pesimismus a cynismus
D) JINE oo e e et e e b e e e b e e e abeeeaaeeeaaeeeareeas

12. Pozorujete u sebe néktery z téchto piiznakh?
Vyberte viechny relevantni moznosti
a) Podrazdénost
b) Odcizeni od ostatnich
c) Vycerpani
d) Pokles vykonnosti
e) Pesimismus a cynismus
f) Nepozoruji u sebe zaddny z téchto ptiznakl
g) Nevim

13. Pozorujete u kolegl néktery z téchto piiznaki?
Vyberte 1 odpoved’
a) Urcité ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Urcité ne
e) Nevim

14. Jaké jsou podle Vs hlavni diivody za vyhotfenim zaméstnancti konkrétné ve spolecnosti
Everly?
Vyberte viechny relevantni moznosti
a) Napjaté vztahy na pracovisti
b) PrtiliSnd angaZovanost jednotlivce
c) Neumeérna urovei stresu na pracovisti
d) Dlouhodobé emocionalni pfetizeni jednotlivce
e) PretiZzeni celych tymu
D) JINE oo et e e e e a e e ab e e e tbeeeaaeeeaaeeenreeas

15. Pocit'ujete, Ze se Vas vztah k praci ve spolecnosti Everly zménil za dobu, co zde pracujete?
Vyberte 1 odpoved’
a) Urcité ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Urcité ne
16. Citite né¢jaky rozpor mezi Vasimi ocekdvanimi od prace a Vasi skute¢nou praci?

III



17.

18.

19.

20.

21.

22.

Vyberte 1 odpoved’
a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Jak hodnotite ro¢ni cile ve spolecnosti Everly? Jsou pro Vs jasné a srozumitelné?
Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Jsou Vase cile ve spolecnosti Everly nastavené realné a tak, Ze jich pravidelné dosahujete?
Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Jak hodnotite soulad firemni kultury a principy spolecnosti Everly s VaSimi osobnimi
principy?

Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité soulad

b) SpiSe soulad

c) Spise nesoulad

d) Urcité nesoulad

Ve volném case se pravidelné stykate s rodinou, ptateli, vénujete se svym konickiim nebo
relaxujete?

Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Bohuzel ne

Mate do svého denniho rozvrhu zahrnuty i néjaky pravidelny druh relaxace?
Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Pokud jste odpovédél(a) a) nebo b) jaky druh relaxace?

Pokud jste odpovédél(a) a) nebo b) na otazku €. 21, poméha Vam tento druh relaxace?

v



23.

24.

25.

26.

27.

Vyberte 1 odpoved’
a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Jaky zplsob relaxace byste uvitali jako moZnost oddychu béhem dne piimo na pracovisti?
Vyberte viechny relevantni moznosti

a) Joga

b) Fit centrum

c) Masaz

K ¢emu by Vam tento druh relaxace pomohl?

Vyberte vSechny relevantni moznosti

a) Lépe se soustiedit

b) Nacerpat nové sily

c) Lépe plnit dané ukoly

d) Uvolnit atmosféru na pracovisti

e) Celkove se uvolnit

D) JINC ..ottt e e e e et a e e et e e e treeeearaeeanaeeneas

Myslite si, Ze mate potiebnou rovnovahu mezi odpoc¢inkem a pracovnimi povinnostmi?
Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Bohuzel ne

Pecujete vice o svoje zdravi ve spojitosti s vysokym pracovnim nasazenim?
Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Pokud jste odpovédél(a) a) nebo b) jak pecujete o svoje zdravi?

Citite se po celém tydnu vycerpan(a)?
Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Pokud jste odpovédél(a) a) a b), jaké jsou podle Vas ditvody?
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28. Co by Vam pomohlo se dlouhodobg citit 1épe?
Vyberte viechny relevantni moznosti
a) Dovolena
b) Méné zodpoveédnosti
¢) Zmgénit pozici (v rdmci spolecnosti)
d) Dat vypoveéd
€) JINC. .o et e e te e e et e e e e ar e e e bee e taaeenaraeeaaeeenes

29. Jak Vam momentéalné Vas nadfizeny pomaha se citit ve spole¢nosti 1épe?
Vyberte viechny relevantni moznosti
a) Spolecné aktivity po pracovni dobé
b) Spolecné vyjezdni porady
¢) Mame nadstandradni profesionalni vztahy
d) Teambuildingové akce
e) Skoleni
D) JINC. .o e e e e e b e e e b e e e abeeeaaeeeaaeeerees

30. Ktera z téchto aktivit je podle Vas nejucingjsi a ma na Vas pozitivni dopad?
Vyberte viechny relevantni moznosti
a) Spolecné aktivity po pracovni dobé
b) Spolecné vyjezdni porady
c) Mit nadstandardni profesionalni vztahy
d) Teambuildingové akce
e) Skoleni
D) JINC ..o e e e e a e e ab e e e rbeeeaaeeeaaeeenreeas

31. Zazil(a) jste jiz nékdy syndrom vyhoteni?
Vyberte 1 odpoved’
a) Ano
b) Ne
c¢) Nevim

32. Mate radost a chut’ délat mimo zaméstnani i dalsi véci?
Vyberte 1 odpoved’
a) Urcité ano
b) Obcas ano
c) SpiSe ne
d) Urcité ne

33. Jak travite sviij volny ¢as?
Vyberte viechny relevantni moznosti
a) V praci
b) Sportem
¢) Srodinou
d) Cetbou
e) Na telefonu
D) JINC ..ot et e e e e e et r e e e e e tbaeentraeeanaeennns



34. Jak Casto se vénujete n¢jakému svému konicku?
Vyberte 1 odpoved’
a) Kromé prace v podstaté nic nedélam
b) 1x tydné
c) 2x-4x tydné
d) 5xavice

35. Ptd se Vas pravidelné¢ V4§ nadfizeny na to, co by pomohlo k lepSim vztahlim a lepsi
atmosféie mezi kolegy?
Vyberte 1 odpoved’
a) Urcité dostateéné
b) SpiSe dostatecné
c) Spise nedostatecné
d) Zcela nedostatecné

36. Myslite si, Ze délate svoji praci efektivng?
Vyberte 1 odpoved’
a) Urcité ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Urcité ne
Pokud jste zvolil(a) odpovéd c) a d), uved’te, co by mohlo zlepsit efektivitu prace.

37. Pracuje spole¢nost Everly a jeji vedeni efektivné?
Vyberte 1 odpoved’
a) Urcité ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Urcité ne
Pokud jste zvolil(a) odpovéd c) a d), uved’te, co by mohlo zlepsit efektivitu jejich préace.

38. V§ima si Vas nadtizeny vaSich vykont a ocetiuje Vase usili?
Vyberte 1 odpoved’
a) Urcité dostate¢né
b) SpiSe dostatecné
c) Spise nedostatecné
d) Zcela nedostatecné

39. Vychazite se svymi kolegy dobie?
Vyberte 1 odpoved’

VI



a) Urcité ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Pokud jste zvolil(a) odpovéd ¢) a d), uved’te proc.

. Méate dobry vztah s nadfizenymi?
Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Pokud jste zvolil(a) odpovéd ¢) a d), uved’te proc.

. Zajima se V4a$ nadfizeny o Vas ndzor na rozdé¢leni tikold a Vasi vytiZenost?
Vyberte 1 odpoved’

a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

. Jakym zptlisobem je potom tento VA4S ndzor na pracovisti zohlednén?

Vyberte vSechny relevantni moznosti

a) Ukoly se Iépe rozdéluji

b) Prodlouzi se datum terminti dodani

c) Na tkol se pridéli vice lidi

d) Ukoly a jejich rozdéleni jsou lépe vysvétleny

e) NaSe nové navrhy feSeni se eskaluji na management spolecnosti

f) NaSe nové navrhy se nijak nezohlednu;ji

E) JINC.eei ettt ettt e bt e bt e e be e teesnbeeaeeens

. Pracujete béhem pracovniho dne na vécech, které chcete a potiebujete udélat a které zcela
souvisi s vaS§im zadanym ro¢nim cilem?
Vyberte 1 odpoved’
a) Urcité ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Urcité ne

. Jak hodnotite Vasi motivaci v praci? Citite se v praci motivovan(a)?
Vyberte 1 odpoved’

VIII



45.

a) Citim se motivovan(a) hlavn¢ sebou
b) Citim se motivovan(a) kolegy

c) Citim se motivovan(a) nadfizenymi
d) Momentaln¢ se necitim motivovan(a)
e) Dlouhodobé¢ se necitim motivovan(a)

Pokud jste zvolil(a) odpoved e), uved’te proc.

V piipadé¢, Ze byste zvazoval(a) odchod ze soucasného zaméstnani, z jakého diivodu?
Vyberte viechny relevantni moznosti

a) Jina nabidka

b) Nepifiméefeny stres na pracovisti

c) Vztahy s kolegy

d) Vztahy s nadiizenymi

e) Neefektivni pracovni prostiedi

D) JINE oo et e e e e ta e e st e e e taeeenabaeearaeenns

Velice Vam dekuji za Vas cas!

IX



Priloha 2 Vysledky dotaznikového Setfeni
Tabulka 4 Vysledky dotaznikového Setfeni

Q(

Otazka

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Dodatecné odpovédi

a. b. c. d. e. f. g. a. b. c. d. e. f. g.
Jak dlouho pracujete u spole¢nosti Everly? ) . . . .
1. Vyberte 1 odpovéd 11 22 | 17 | 18 | 20 X X 13% | 25% | 19% | 20% [23%]| x X
Pracujete v kancelafi nebo v terénu? . .
2. Vyberte 1 odpovéd 25 63 X X X X X 28% | 72% X X X X X
Jste v kazdodennim kontaktu s kolegy nebo se
3. |zakazniky? 88 0 X X X X X 100% | 0% X X X X X
Vyberte 1 odpovéd
Kolik hodin tydné travite praci? . . . . .
4. Vyberte 1 odpovéd 3 12 9 52 | 12 X X 3% 14% | 10% | 59% | 14%| x X
Chodite ¢i nechodite do prace rad/a? . ) . . .
5 Vyberte 1 odpoved 8 21 18 2 39 X X 9% 24% | 20% | 2% |44%]| x X
Jak se citite v praci? Celkové mnozstvo prace, mnozstvo
Vyberte 1 odpovéd prioritnych projektov/¢innosti, piili§ mnoho
administrativy,znizovanie poctu zamestancov
6. 2 15159 12] x | x | x 2% | 17% | 67% | 14% [ x | x | x na podpomych funkeidch, viacej
administrativy, snizovani po¢tu zaméstnanct
na podpurnych a kancelaiskych pozicich a s
tim spojena administrativa, ktera se pfesouva
Co ma na vds pfi praci ve spolecnosti Everly pozitivni
7. Jvliv? 62 9 5 25 2 X X 70% | 10% | 6% | 28% | 2% | x X finan¢ni ohodnoceni, bonusy
Vyberte viechny relevantni moznosti
Co ma na vas pti praci ve spoleénosti Everly negativni L f ,
8. [viiv? s (30|70 7 | x| «x 6% | 34% | 80% | 63% | 8% | x | x Nejasnd definicia ciefov a neustale zmeny,
. , . . hluk v kancelari
Vyberte vSechny relevantni moznosti
Mate znalost o tom, co je to syndrom vyhoteni? . . . .
9. Vyberte 1 odpoved 6 77 5 0 X X X 7% 88% 6% 0% X X X
Co podle Vs patii mezi hlavni pfi¢iny syndromu
10. |vyhoteni? 5 22551620 | x | x 6% | 25% | 63% | 70% | 0% | x | x
Vyberte vSechny relevantni moznosti
Jaké jsou podle Vas ptiznaky syndromu vyhoteni? o 0 0 o 0 o ironie. d L
11. Vyberte viechny relevantni moznosti 40 10 | 17 | 60 | 65 5 X 45% | 11% | 19% | 68% | 74%| 6% | x ironie, dramatizovani situace
Pozorujete u sebe néktery z téchto ptiznaka?
12. [ Vyberte viechny relevantni moznosti 7 4 30 9 16 | 12 | 60 8% 5% 34% | 10% | 18%]| 14% | 68%
Pozorujete u kolegh néktery z téchto piiznaki?
0, 0, 0, 0, 0,
13. Vyberte 1 odpovéd 15 56 2 0 15 X X 17% | 64% 2% 0% [17%]| x X
Jaké jsou podle Vas hlavni duvody za vyhofenim nerealné pozadavky na zaméstnance,
14. zaméstnanct konkrétné ve spoleénosti EVCle? 5 30 50 22 62 4 X 6% 349%, 57% 25% | 70%]| 5% X sr:niovéni Elydmlmstl’atlytil’?h pmovnikﬁ,a
Vyberte vSechny relevantni moznosti viechna prace se pfemistuje na obchodni
zastupce, nekonecné pozadavky
Pocit'ujete, ze se V4§ vztah k praci ve spolecnosti Everly
15. |zménil za dobu, co zde pracujete? 65 19 3 1 X X X 74% | 22% 3% 1% X X X

Vyberte 1 odpoveéd




O(

Otazka

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

d.

e.

f.

d.

e.

Dodatecné odpovédi

16.

Citite néjaky rozpor mezi Vasimi oc¢ekavanimi od prace a
Vasi skute¢nou praci?
Vyberte 1 odpoveéd

56

27

6%

64%

31%

0%

Jak hodnotite ro¢ni cile ve spolecnosti Everly? Jsou pro
Vs jasné a srozumitelné?
Vyberte 1 odpoveéd

42

37

10%

48%

42%

0%

18.

Jsou Vase cile ve spole¢nosti Everly nastavené realné a
tak, ze jich pravidelné dosahujete?
Vyberte 1 odpovéd

20

60

0%

23%

68%

9%

19.

Jak hodnotite soulad firemni kultury a principy
spole¢nosti Everly s Vasimi osobnimi principy?
Vyberte 1 odpoveéd

12

17

54

14%

19%

61%

6%

20.

Ve volném Case se pravidelné stykate s rodinou, pfateli,
vénujete se svym koni¢kim nebo relaxujete?
Vyberte 1 odpoveéd

38

45

43%

51%

3%

2%

21.

Mate do svého denniho rozvrhu zahrnuty i néjaky
pravidelny druh relaxace?
Vyberte 1 odpoveéd

33

32

19%

38%

36%

7%

sport, joga, pocitacové hry nebo hry na
telefonu, s rodinou, prochazky se psem

22.

Pokud jste odpovédél(a) a) nebo b) na otazku ¢. 21,
pomaha Vam tento druh relaxace?
Vyberte 1 odpoveéd

33

10

66%

20%

14%

0%

23.

Jaky zpusob relaxace byste uvitali jako moznost oddychu
béhem dne pfimo na pracovisti?
Vyberte vSechny relevantni moznosti

12

54

14%

10%

61%

20%

Herna (stolny tenis, herna konzola, ...),
odpocinkova zona, etba, moznost posedét
nékde v parku nebo na terase, kinect

24.

K ¢emu by Vam tento druh relaxace pomohl?
Vyberte viechny relevantni moZnosti

44

40

29

50%

45%

6%

9%

33%

0%

25.

Myslite si, ze mate potiebnou rovnovahu mezi
odpocinkem a pracovnimi povinnostmi?
Vyberte 1 odpoveéd

31

41

0%

18%

35%

47%

26.

Pecujete vice o svoje zdravi ve spojitosti s vysokym
pracovnim nasazenim?
Vyberte 1 odpoveéd

31

49

3%

35%

56%

6%

pravidelné prohlidky u lékare, vice spim,
kontrola tlaku, sport

27.

Citite se po celém tydnu vycerpan(a)?
Vyberte 1 odpoveéd

61

27

69%

31%

0%

0%

Cas straveny v praci, neimemny stres a
mnozstvo prace, pfepracovanost, narocnost
ukolu, vysoké nasazeni, malo odpocinku
behem tydne, piescasy, nekonené mnozstvi
ikoll, neredlné pozadavky na zamé&stnance,
neustaly tlak ze vSech stran




Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

C. |otazka Dodate&né odpovédi
a. b. c. | d e. f. g. h. i a. b. ® d. e. f. g. h. i
Co by Vam pomohlo se dlouhodobé citit 1épe? n&jaké fungujici rady a tipy od nadfizenych,
Vyberte vSechny relevantni moznosti otevieny rozhovor se §éfem, trocha respektu
od nadfizenych k nasemu volnému Casu a
ktovani i doby, méné ich
28. 10 [ 20 28| 4 |43 ] x | x | x | x| 11% | 23% [ 32% | 5% [49%| x | x | x | x [(peciovan! pracovnl doby, mene pracovnic
ukold, redlné pozadavky na zaméstnance,
men$i mnozstvi projektt, které spolecnost
implementuje najednou, pravidelné prestavky
Vv praci
Jak Vam momentaln¢ Vas nadiizeny pomaha se citit ve
29. |spole¢nosti lépe? 0 31 4 10 8 38 X X X 0% 35% 5% 11% | 9% | 43%| x X x  |nijak, nedéla pro to nic, pravidelné rozhovory
Vyberte viechny relevantni moznosti
Které z tdchto aktivit je podle Vés nejucingjsi a ma na Vés pravidelné rozhovory, fungujici rady a
30. | pozitivni dopad? 12 |30 10| 14| s |25 x | x | x| 14% | 34% | 11% | 16% | 6% |28%| x | x | x [predévini AuSenosti, respekiovini pracovni
Vyberte vsechny relevantni moznosti doby, work/life balance, stanovent jasnjch
cilil a nriorit
Zazil(a) jste jiz nékdy syndrom vyhoteni?
31. | Vyberte 1 odpoveéd 10 24 | 54 X X X X X X 11% | 27% | 61% X X X X X X
Mate radost a chut’ délat mimo zaméstnani i dalsi véci?
32, | Vyberte 1 odpoved 10 [40 [38 [0 | x | x| x| x| x| 11%]|45%|43% | 0% [ x | x | x| x|x
Jak travite sviij volny cas?
33. | Vyberte v8echny relevantni moznosti 6 40 | 30 [ 18 | 30 | 6 X X X 7% | 45% | 34% | 20% [34%| 7% | x X x |vafenim, uklidem, se psem
Jak Casto se vénujete néjakému svému konicku?
34. | Vyberte 1 odpovéd 7 47 | 28 6 X X X X X 8% 53% | 32% 7% X X X X X
Pta se Vas pravideln¢ Vas nadfizeny na to, co by
pomohlo k leps§im vztahim a lepsi atmosféfe mezi . . )
35 Lkolegy? 0 3 |44 ]40 | x x | x x | x 0% | 3% | 50% | 45% | x x | x x | x |jedna odpovéd” chybi
Vyberte 1 odpoveéd
Myslite si, ze délate svoji praci efektivné? it Somd Zas. meéng dhviednich fedndni
36. | Vyberte 1 odpoved 7 38 124 |19 x | x | x | x| x| 8% | 43% | 27% | 22% | x | x | x | x | x [/ DCTUSCHY €5, MOnC zbyleciych jednant a
telekonferenci
Pracuje spole¢nost Everly a jeji vedeni efektivné? Pocuvat spatnil vazbu od podriadenych a
Vyberte 1 odpovéd potom aplikovat’ do praxe
najlepsie navrhy, Mensi pocet cielov a hlavne
jasnych ciel'ov a tiez trpezlivost’ pokraCovat’
aj po uvodnych netspechoch, méné
37. 8 10 8 62 X X X X X 9% 11% 9% 70% X X X X X |zbytecnych jednani a telekonferenci, jasné

cile, kterych se spoletnost musi drzet cely
rok, jasné definoat cile, nejasné cile, nedélat
tak Casto zmény na vedoucich pozicich,
rozhovory s podiizenymi, nastavovani
realistickych cilt, pravidelné ankety mezi




Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

C. |Otizka a. b. | ¢ | d. e. | f. a. b. c. d. e. | f. g. Dodatetné odpovédi
V§ima si Vas nadfizeny vasich vykont a oceniuje Vase
38, [usili? 5 137388 | x | x 6% | 42% | 43% | 9% | x | x | x
Vyberte 1 odpoveéd
Vychazite se svymi kolegy dobie? jsou hlucni v kanceléfi, bezohlednost, aroganct
Vyberte 1 odpoveéd
39. 17 P 5o [30] 8]0 x|x 57% | 34% | 9% | 0% | x | x | x
Mate dobry vztah s nadfizenymi? podfizeni ho nezajimaji, Nepo¢ava, neprijma
Vyberte 1 odpovéd konstruktivnu spatnt vazbu, neodpoveda na
emaily. Zabudol, ze
40. 5 32 47 4 X X 6% 36% 539% 5%, X X X predt}'/m bol na rovna.kej pOZiCii, nikdy nema
Cas, je piili§ vytiZzena, neumi si zorganizovat
préci a ani ¢as, nevidim ho jako vzorovy
piiklad, nerespektuji ho, méni se tak Casto, ze
Zajima se Va§ nadiizeny o Vas nazor na rozdéleni tkolu a|
41. | Vasi vytizenost? 11 35 (42 0 [ x | x 13% | 40% | 48% | 0% [ x | x | x
Vyberte 1 odpoveéd
Jakym zplsobem je potom tento Vas nazor na pracovisti Mam néjst’ rieSenie sam, Sasto si to mezi
42. |zohlednén? 26 20 2 0 17 | 37 30% | 23% 2% 0% |19%42%| 8% kolegy radsi zorganizujeme sami, je to
Vyberte viechny relevantni moZnosti rychlejsi
Pracujete béhem pracovniho dne na vécech, které chcete
a potiebujete udélat a které zcela souvisi s vasim zadanym
43 1oenim cilem? 10 68 | 10 0 X X 11% | 77% | 11% 0% X X X
Vyberte 1 odpoveéd
Jak hodnotite Vasi motivaci v praci? Citite se v praci nadfizeni se pilis Casto meéni, naditzeny
motivovan(a)? neustale nema ¢as, chaos ve firmé,
Vyberte 1 odpovéd neefektivni organizace prace, nejasné cile, v
44. 11 9 2 43 | 23 X 13% 10% 2% 49% [26%| x X podstaté si musi ¢lovek naprosto vse fesit
sam, vedeni je arogantni a nema zajem o
zpétnou vazbu od zaméstnanct, je velmi
t&7ké dosahnout ¢ili a tim tedv bonusi
V piipadg, Ze byste zvazoval(a) odchod ze soucasného
45, |zaméstnani, z jakého divodu? 27 52 5 22 | 30 3 31% | 59% | 6% | 25% |34%]| 3% | x rodinné divody
Vyberte viechny relevantni mozZnosti

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)



Ptiloha 3 Piiprava implementace navrhli na zlepSeni ve spolecnosti Everly

Tabulka 5 Ptiprava implementace ndvrhii na zlepseni ve spolecnosti Everly

Navrhovana aktivita | Zodpovédna | Casovy | Cinnost
na zlepSeni osoba plan
Novy zaméstnanecky | Pracovnik 2 tydny -Vytvofeni seznamu vSech pracovnikl spolecnosti
benefit personalniho - Pfiprava komunikace zaméstnancim o novém
oddéleni benefitu a propocet jejich rozpoctu dle pracovniho
uvazku
- Pfiprava instrukci pro zaméstnance jak zadat
benefit do vydaji
- Pfiprava veSkerych informaci a postupt
schvalovani pro vedouci pracovniky pro jejich
Cleny tymu
Pravidelné -Vedouci Nyni - 6 -Vedouci pracovnik - Naplanovani individuédlnich
individualni schiizky | pracovnici mésic schiizek v kalendafi a implementace pravidelnych
vedoucich v$ech tymi setkani s podfizenymi (Cas a misto schiizky)
pracovniki s - Vsichni - Zamé§tnanci - Pfipravit navrhovana témata
podiizenymi zamé&stnanci k diskusi)
- Sledovani progresu
- Zpétna vazba
- Vedouci pracovnik komunikovat spole¢na témata
a jejich progres scelym tymem pii spolecnych
jednéanich
Externi individudlni | -Vedouci Nyni - 6 - Vedouci pracovnik - Identifikace vSech top
koucovani pracovnici mésicil talentli v organizaci
vsech tymu - Personalni oddéleni - Komunikace se spolec¢nosti
- Personalni Delta Training ohledné specifickych pozadavki
oddéleni spolecnosti a pfeddni jmené¢ho seznamu, kontrola
pribéhu a zpétna vazba
- Vedouci pracovnici, Pers.oddéleni a spolecnost
Delta Training - Vyhodnoceni vysledki
Vytvoreni pracovni -Vedouci Nyni - 6 - Vedouci pracovnik - Identifikace top talentt
skupiny pracovnici mésici v organizaci (z kazdého oddéleni pouze jeden
vsech tymut ucastnik a jeho piipadny zastupce)
- top talenty - Vedouci pracovnici - Naplanovani datumut
schiizi, navrhovana témata z obou stran
- Sledovani progresu
-Na piisti schtizi vyhodnoceni aktivit atd
- Zpétna vazba
- Vedouci pracovnik komunikovat spolecna témata
a jejich progres scelym tymem pii spolecnych
jednanich
Skoleni vedoucich Pracovnik Nyni - 6 - Vytvoteni seznamu vedoucich pracovnikti
pracovniki personalniho mésicil - Komunikace se spolecnosti Delta Training
oddéleni ohledné¢ specifickych pozadavkli spolecnosti

a pfedani jmeného seznamu, kontrola pribchu
a zpétna vazba

- Vedouci pracovnici, Pers.oddéleni a spolecnost
Delta Training - Vyhodnoceni vysledka

X1V




Navrhovana aktivita | Zodpovédna | Casovy | Cinnost

na zlepSeni osoba plan

Anketa spokojenosti | Pracovnik Po Sesti -Vytvofeni dotazniku spokojenosti zaméstnancii

zaméstnancu personélniho meésicich | po uplynuti Sesti mésici od implementovanych
oddéleni navrhtli na zlepSeni

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

XV




		2019-02-06T10:42:58+0100
	Prof. Ing. Milan Žák CSc.




