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Anotace

Bakalatska prace se vénuje problematice syndromu vyhoteni u farmaceutickych

reprezentantl. Prace je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou.

Teoretickd ¢ast obsahuje pojmy a charakteristiky vnitini vypovédi a syndromu
vyhoteni, jeho pfiznaky, pfiiny, jednotlivé faze a prevenci. Prakticka ¢ast je zamétfena
na vyskyt syndromu vyhofeni u farmaceutickych reprezentantli generickych
a originalnich farmaceutickych firem, kterou tvoii kombinovany vyzkum pomoci metod

dotazniku a rozhovoru.
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Annotation

My bachelor’s thesis deals with issue of burnout syndrome amongst
pharamaceutical representatives. This work is divided into two parts — theoretical part

and practical part.

The first, theoretical part defines terms of the decreasing involvement, inability to
take action on the decision to resign and burnout syndrome amongst pharmaceutical
representative, its symptoms, cause, individual phase, preventon of the burnout process.
Practical part is focused on the occurrence of burnout pharmaceutical representatives
from generic and original pharmaceutical companies. This part is combined with

research methods, questionnaire survey and interview.

Key words : burnout syndrome, burnout, internal statement, symptoms, cause, stress,

phase, prevention, pharmaceutical representative.
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UvoD

Kazdy c¢lovék ma k dispozici urcité¢ zdroje pro to, aby zvladl pozadavky, které
na n&j klade dnesni hektickd doba. Lidé dnes posunuji kariéru stale vice vpied na ukor
své rodiny a pratel. Riziko vzniku syndromu vyhoieni je napii¢ vSemi profesemi velmi
vysoké a bez dostatecné prevence neni jednoduché ptipadnym problémtm celit. Jestlize
se v€as nepodati odhadnout rozvijeni se tohoto syndromu, pak se tedy pracovnik, ktery

diive poméhal druhym, stdva tim, kdo pottebuje pomoci.

Pravé syndrom vyhotfeni se ¢im dal castéji objevuje v odborné literatufe,
je namétem mnoha rozhovori a nescetnych zpracovani jak bakalafskych, tak
diplomovych praci. Toto téma je velice zajimavé a netyka se pouze nékterych profesi,

ale tyka se nds vsech.

Cilem této prace bude snaha zjistit wroven vzniku syndromu vyhoteni

u farmaceutickych reprezentantl generickych a originalnich farmaceutickych firem.

Teoretickd Cast se zamétuje na popis, definice, rozdily mezi vnitini vypoveédi
a syndromem vyhofeni, symptomy a pfiznaky vzniku syndromu vyhoieni, ale také
na vznik a stadia této problematiky, kterd bude pozvolna navazovat na ¢ast praktickou,
kde bude pifedevSim zmapovéna uroven syndromu vyhofeni u farmaceutickych
reprezentantll generickych a origindlnich firem. Obé€ skupiny respondentli budou
odpovidat formou anonymniho dotazniku na otazky tykajici se bezprostiedné jejich
osobnosti. Poté budou vysledky zpracovany a graficky zobrazeny. Ke snaze zjistit

projevy a pii¢iny vzniku syndromu vyhoteni bude slouZzit rozhovor s reprezentanty.



I. TEORETICKA CAST



1 KLESAJICI ANGAZOVANOST A VNITRNI VYPOVED

S klesajici angazovanosti zbyva pouhy krok k vnitini vypovédi, coz je védoma
rezignace zaméstnancli na angazovanost a obétavost a da se také charakterizovat tim,

ze se zaméstnanec rozhodl dat vypovéd’, ale z nejriznéjSich divodu tak jesté neucinil.

Rezignace oznaCuje odchod ze zaméstnani na zakladé vypovédi ze strany
pracovnika. “Kdyz organizace ztrati své kvalitni zaméstnance, sebelepsi nadbor a vybér
novych pracovnikii miZe pomoci jen nepatrné“. Odchody kli¢ovych lidi mivaji

pro organizace neptiznivé dusledky, jejich ndhrada je mnohdy dlouhodobou zalezZitosti.

Odermatt (2008) se domniva, Ze existuji dva stupné angazovanosti kazdého

pracovnika. A to emoc¢ni angazovanost a racionalni angazovanost.

e Emocni angazovanost je projevem inspiraci pro vyssi vykony zameéstnance,
ktery je schopen doporucit zaméstnani svym prateliim a znamym, citi se hrdy,
ze pracuje pro danou spolec¢nost. Napliuje si zde své osobni cile a budoucnost
firmy je pro ngj velice dilezita.

e Racionalni angaZzovanost je oznaceni za které muzeme pokladat stav, kdy
zaméstnanec rozumi, jakou roli ve spole¢nosti zastava a jak svou praci
pfispiva k celkovému Uspéchu firmy. A déla diky osobni motivaci vic, nez by

se od n¢j ocekavalo.

Aktudlni studie globélni outsourcingové a konzultantské spolecnosti Aon Hewitt
zabyvajici se problematikou fizeni lidskych zdroji uvéadi, ze spokojenost
a angazovanost zaméstnancii po celém svété se stale drzi na nejnizsi urovni od roku

2008.

Efektivita prace zaméstnanci je ovliviiovana vztahem k firmé. Spokojenost
a dobré pracovni vztahy pfispivaji k vnitini identifikaci s firmou a naopak

nespokojenost a Spatné pracovni vztahy vedou k vnitfnimu distancovani se.

! MILKOVICH, G., T.; BOUDREAU, J., W. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 1993. s. 351. ISBN
80-85623-29-3.
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Nespokojenost mize v pribéhu urcité doby piertst do stavu, kterému se fika vnitini
vypoveéd’. Pracovnik ziistdva ve firmé, ale ,,jakoby uz tam nebyl“. Efektivita odvedené
prace se snizuje, pracovnik ve vnitini vypoveédi nechava kolem sebe véci plynout

a stagnuje. VVztahy mu jsou lhostejné a rezignuje.

Na rozdil od syndromu vyhoteni je vnitini vypovéd’ leh¢im stavem a psychika
pracovnika zustava relativn€ beze zmeény. Syndrom vyhofeni postihuje spise
,workoholiky*, §pi¢kové manaZery, odborniky a lidi, ktefi maji ke své praci velmi viely
vztah. Ve stavu vnitini vypovédi se mize ocitnout prakticky kazdy, kdo svou praci bere

vazne.

Tento proces a jeho vysledek nebyvaji nutné podnécovany zaméstnancem
védomé, velmi Casto miva zcela neuv€domovany prib&h. S¢itd se zde cela fada
negativnich vlivli, vyvojovych trenddi, a zatézi z bézného pracovniho Zivota
zameéstnance, které v disledku vedou k vnitini vypovédi, ktera se typicky objevuje jako

plizivy proces, nebo je vysledkem takového procesu.

Pracovnici, ktefi jiz vnitiné vypoveédéli, nejsou jiz schopni se aktivné angazovat
ve prospéch svého zaméstnavatele a redukuji svoji vykonnost na to nejnutnéjsi.
V disledku jsou porazeny ob¢ strany a z pohledu organizace zlstava nevyuZit kreativni

potencial.

1.1 Piiznaky a symptomy vnitini vypovédi

Chronicka vnitini nespokojenost zameéstnance patii k pozadi a pfi€inam vnitini
vypoveédi a je také spojena s vyhodnocenim, ze neexistuje moznost pozitivniho

ovlivnéni ani moZnost zlepSeni.

Nemoci dne$ni doby se nesporné stal fenomén vnitini vypovédi. Na nékterych
internetovych strankach se uvadi kolem jedné &tvrtiny az jedné tfetiny vnitinich
emigrantli ze vSech zaméstnancii. Skutecnd dimenze tohoto problému je z riznych

duvodu tézko vyvoditelna, ale nesporny je enormni rozsah.
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9%

Nejdulezitéjsi je, tyto piipady na pracovisti v¢as rozpoznat a identifikovat pficiny.
To ale neni jednoduchy Ukol, protoze pfiznaky nejsou vzdy stejné ani né¢im specifické.
Symptomy pro zacinajici, nebo jiz dokonanou vnitini vypovéd se miizou projevit

ve formé lhostejnosti, nezajmu, neucasti, nedostatku kreativity nebo pasivite.
Pro ptiklad zde uvedu nékolik forem chovani zaméstnance:

e sotva se zucastnuje na odbornych diskuzich,
e nevyslovuje zadné vlastni navrhy a podnéty,
e drzi se pii rozmiSkach a konfliktech zpatky,
e poddava se bez kritiky minéni vétsiny,

e pfijima rozhodnuti bez komentait,

e stane se z n¢ho pfitakavac,

e nevytvaii pozadavky na dalsi vzdélavani,

e nejevi z4jem o moznosti kariérniho postupu,

e (Casto, je v absenci, ¢i ve stavu nemocnych.

Tyto symptomy muiZou byt upozornénim na vnitini vypovéd’, zvlasté¢ pokud se

mnoZi a scCitaji.

1.2 Prevence vzniku vnitinich vypovédi

vnitini psychologické smlouvy. Proto Urban (2009) ve své knize, doporucuje sledovat

chovani zaméstnancii, pracovni nasazeni, vysledky, jejich aktivitu a dalsi.

Vse zalezi na zajisténi loajality zaméstnanct. Jeji dosazeni zpravidla trva déle,

pfijit o ni vSak Ize velmi rychle.

,Loajalita zaméstnancti zavisi do zna¢né miry na tom, jak S nimi organizace
a manazefi jednaji. Nevhodné manazerské chovani na vrcholu organizace se piitom

rychle rozsituje 1 do jejich nizsich vrstev. Nizka loajalita vii¢i zaméstnavateli se nemusi

12



projevovat jen pomlouvanim, vynaSenim vnitinich informaci a zneuzivanim
podnikovych zdroji. Stejn¢ zavazny je pokles divéry ve vedeni podniku / manazery,
nedavéra ve strategii, kterou prosazuji, a ztrata pocitu, ze snaha ménit véci k lepSimu se

vyplati.* 2

Ve vztahu k zaméstnanciim je zasadni znat motivy a divody, pro¢ jsou ve firmé
zameéstnani, co ocekavaji a co jsou ochotni dat. ,,Dilezity je ptatelsky kolektiv, vstiicna
firemni kultura a tymovost. Zapominat se nesmi ani na moznosti dal§itho vzdélavani

a jiné firemni beneﬁty.“3

Pracovnik, ktery vnitin¢ vypovédél, je nestastny a nespokojeny. Tato situace se
také odrazi v jeho soukromém zivoté, V motivaci a ovliviiuje postoje postizeného, jeho

zdravotni stav, diky cemuz je zase ovlivnén pracovni vykon.

Zejména manazeti maji velky vliv na zamezeni vzniku vnitinich vypovédi, dobry
manazer umi jednat s lidmi, dobie znd a umi efektivné tidit pracovni proces a dokaze

vytesit 1 fadu nepiijemnych situaci.

Zaméstnanci, ktefi postizenim trpi, by méli byt zapojeni do racionalizacnich
a zlepSovacich procesii. Napiiklad dikladné prozkoumat mozZnosti této situace.
Mnohem lépe nez ostatni znaji slabd mista v systému a vedouci pracovnici by m¢li

na téchto znalostech stavét a tohoto potencialu vyuzit.

2 URBAN, J. 2009. Jak (ne)ztratit loajalitu zamé&stnanci. HRM, roénik V, 2009, ¢islo 1. s. 37.

3 SLABIHOUDKOVA, P. 2009. Nabor a fizeni kariéry musi na sebe bezprostiedné navazovat. HRM,
ro¢nik V, 2009, ¢islo 2. s. 22.
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2 SYNDROM VYHORENI

., Pokud zapalite oba konce svicky, ziskate
tim vice svétla. Svicka vsak zaroven rychleji
vyhori."

Myron D. Rusch

Syndrom vyhoteni neboli “burnout” je odborny termin, ktery se objevil
v psychologii a psychoterapii v sedmdesatych letech tohoto stoleti. Poprvé ho pouzil
Hendrich Freudenberger. Oznacil jim jev, ktery byl dobfe zndm. Pojmenoval ho

a mnoho dalSich psychologt zacalo tento jev soustavné studovat. (Kiivohlavy, 1998).

,, Lermin burnout (vyhoteni) byl piivodné pouzivan pro oznaceni stavu lidi, ktefi
zcela propadli alkoholu a ztratili o vSe ostatni zajem. Pozdéji se tento termin zacal
pouzivat 1 pro toxikomany, pro stav, kdy je jejich zajem soustfedén jen na danou drogu
a vSe ostatni jim je lhostejné. Posléze se terminu burnout zacalo pouzivat 1 pro lidi, ktefi

byly tak opojeni svou praci, Ze nic jiného, nez to, co délali, je nezajimalo**.

Podle Kiivohlavého (1998) se témto lidem zacalo fikat “workoholici”. I u téchto
lidi dochézelo k apatii a pfi existence teézkosti, pfekdzek a netspéchti ke stranéni se

druhych lidi, depresim, lhostejnosti, celkové vyCerpanosti, tnavé a osameni.

Pravdépodobné sam objevitel syndromu vyhotfeni H.Freudenberg byl k jeho
vymezeni inspirovan knihou od autora Grahama Greena — Pfipad vyhoteni (A burn
of case). Tato kniha popisuje Zivotni pfibéh nad&ného architekta, ktery vstupuje
do Zivota s velkym zapéalenim a ocekavanim. Setkava se ale s neocekdvanymi problémy,
které povazuje za nesmyslné. Tyto problémy se mu nedafi pfekonavat a jeho nadSeni
upadd. Znechucen zivotem v soudobé spolecnosti utikd z prace do africké dzungle

(Ktivohlavy, 1998).

4 KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadseni. Praha: Grada Publishing, 1998. s. 46 — 47.

ISBN 80-71-69-551-3.
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Posedlost praci vede v mnoha piipadech ke stresu a vyhofeni. Tak jako muze
selhat nebo shotet piedstava, ze prace je odpovédi a feSenim existencidlni otazky: ,,Pro¢
vlastné Zijeme?”, stejn¢ muze shofet i zamilovani. Podstata vyhoteni tak spociva

V existencialni potiebé véfit ve smysluplnost Zivota (Kebza, Solcova 2003).

2.1 Definice syndromu vyhorieni

Neni mozné zde uvést vSechny definice syndromu vyhoieni. Timto zajimavym
tématem se zabyvalo mnoho autori a také mnoho z nich se podilelo na studiu syndromu

vyhoteni, bylo také publikovano nespocet monografii a ¢lankd.
Pro ptiklad zde uvedu par definic:

e Maslach, Jackson: ,,Burnout je syndromem emocionalniho vycerpani,

depersonalizace a snizeného osobniho vykonu™>.

e Freudenberger H: ,,Burnout je kone¢nym stadiem procesu, pii némz lidé, kteti

[ 24

se hluboce emocionalné nééim zabyvaji, ztraceji své ptvodni nadSeni (sviyj

enthusiasmus) a svou motivaci (své vlastni hnaci sily).>”

e Potterova: ,,Vyhoteni je nemoci duse, protoze potlacuje vl

e Pines, Aronson: ,,Burnout je formaln¢ definovan a subjektivné prozivan jako
stav fyzického, emocionalniho a mentalniho vycCerpani, které je zptisobeno
dlouhodobym zabyvanim se situacemi, které jsou emocionalné tézké. Tato
emocionalni naro¢nost je nejcastéji zpusobena spojenim velkého ocekavani

S chronickymi situaénimi stresy“s.

> KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadSeni. Praha: Grada Publishing, 1998. s. 50
ISBN 80-71-69-551-3.

6 KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadseni. Praha: Grada Publishing, 1998. s. 51

ISBN 80-71-69-551-3.

POTTEROVA, B. Jak se branit pracovnimu vycerpani. Olomouc: Votobia, 1997. s. 49

ISBN 80-7198-211-3.

8 KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadseni. Praha: Grada Publishing, 1998. s. 49
ISBN 80-71-69-551-3.

15



Jak vyplyva z definic, pfitomnost negativnich emocionalnich ptiznakd, jako je

Unava, deprese a jiné jsou spoleénymi znaky.

2.2 Syndrom vyhoreni a jeho priznaky

Syndrom vyhoteni ma fadu piiznakil zasahujicich do celé osobnosti ¢loveka. Je
vzdy znamkou frustrace v nékteré oblasti potieb. Projevuje se na chovani jedince,

pozdé¢ji na vztazich, na celkovém zdravi a pracovnich vykonech.

Hlavni ptiznaky syndromu vyhoteni podle Stocka (2010) jsou vycerpani, odcizeni

a pokles vykonnosti. Popis téchto ptiznaki jsou uvedeny nize:

2.2.1 VYCERPANI
Emocni:

e sklicenost,

e bezmoc,

e beznadgj,

e ztrata sebeovladani, napt. nekontrolovatelny pla¢ nebo podrazdénost,
e doprovazena vybuchy vzteku,

e pocity strachu,

e pocity prazdnoty, apatie, ztrata odvahy a osamoceni.

Fyzické:

e nedostatek energie, slabost, chronicka Unava,
e svalové napéti, bolesti zad,

e nachylnost k infekénim onemocnénim,

poruchy spanku,

funk¢ni poruchy, napt. kardiovaskularni a zazivaci potize,

16



e poruchy paméti a soustfedéni,

e nachylnost k nehodam.

2.2.2 ODCIZENI

Pod pojmem odcizeni rozumime postupnou ztratu idealismu, cilevédomosti
a zajmu. Poc¢atecni pracovni nadseni pomalu slabne a na jeho misto nastupuje cynismus.
Zvlastnim projevem odcizeni je preziravy postoj ¢lovéka k jeho okoli, ktery miize
v krajnim piipad¢ pfertst az v pohrdavé, sarkastické a agresivni chovani. Ruku v ruce

s nim jde Casto nechut’ stykat se jak s kolegy, tak s klienty.

Pracovni nasazeni jedince, jenz dfive byval velmi snazivy, se sniZuje
na minimum, nebot’ na jednu stranu pocit'uje zklamani a frustraci, na druhou je skute¢né
tak vyCerpany, Ze uz zkratka nemutze dal. Chronickd, dlouhodobd zatéz se negativné
podepisuje také na soukromé sféfe. Postizeny si prendSi pracovni problémy domi
a rodina 1 pratelé si zacinaji vSimat ur€itych zmén. Dotyény mize byt naptiklad

podrazdénéjsi nez obvykle, nebo naopak apaticky.
Projevy odcizeni pti syndromu vyhoieni:

e Negativni postoj k sobé samému

e Negativni postoj k Zivotu

e Negativni vztah k praci

e Negativni vztah k ostatnim

e Ztrata schopnosti navazat a udrzet spolecenské vztahy
e Ztrata sebelcty

e Pocit vlastni nedostate¢nosti

e Pocit ménécennosti

2.2.3 POKLES VYKONNOSTI

Nizka efektivita spociva v tom, Ze jedinec ztratil divéru ve vlastni schopnosti

a z profesniho hlediska se povaZzuje za neschopného. Jde sice jen o jeho subjektivni
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hodnoceni, nicméné k jistému oslabeni vykonu vétSinou skuteéné¢ dochdzi. Snizeni
produktivity je tfetim dilezitym piiznakem syndromu vyhoteni. Postizeny potfebuje
k provedeni ukoni mnohonasobné vice Casu i energie nez diive. Postupné se prodluzuje
doba nutna k regeneraci organismu — to znamena, ze dovolena nebo prodlouzeny vikend

mu jiz nestaci k tomu, aby si odpocinul a nabral nové sily.
Projevy poklesu vykonnosti pti syndrome vyhofteni:

e Nespokojenost s vlastnim vykonem
e Nizsi produktivita

e Vyssi spotieba Casu a energie

e Ztrata nadSeni

e Nerozhodnost

e Ztrata motivace

e Pocit selhani

2.3 Priciny vzniku vyhoreni
Otazka ptic¢in syndromu vyhoteni je neméné slozita jako jeho projevy.

Problém povahy syndromu vyhoteni postihuje nejen lidské télo, ale i samotnou
psychiku a znemoznuje jednoduché uréeni jejich pfi¢in. I pfesto vSak na prvnim misté

muZeme uvést stres, kterému se budeme vénovat v nadchazejici podkapitole.

Obecné se ale da hovofit o vnitfnich a vnéjsich ptic¢indch neboli rizikovych

faktorech.

Mrve

Vnitini pfi¢iny syndromu vyhoteni:

e Neredlné predstavy a vizi o praci.

e Piehnany optimismus ¢i nadSeni pti nastupu do prace.

e Nadprimérné pracovni nasazeni, workoholismus.

e Pichnany pozadavek na vlastni dokonalost, neschopnost vyrovnat se

s vlastnimi chybami.
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Perfekcionalismus, pedantstvi, Ipéni na vlastnich piedstavach.
Precitlivélost, vztahovacnost.
Naivni pohled na moznosti okoli (kolegti, vedeni).

PtiliSna kriti¢nost, snizena schopnost odpoustét.

Vnéjsi pri¢iny syndromu vyhoieni:

Ignorance osobnich potieb.

Nepochopeni okoli, zavist kolegti, podeziravost, podkopavani autority.
Nedostatek prosttedki ¢i ¢asu k realizaci cila.

Opusténost v plnéni ukold, nesoudrznost kolektivu, rozdilnost predstav
a nazoru.

Spatna organizace prace, chaotické rozd&lovani ukol.

Stale se opakujici ¢innost, vykon nepopularnich praci.

Neustalé feSeni kupicich se problémd.

Nutnost napliiovat poteby druhych na tkor svych.

Nizké ohodnoceni, nedocenéni schopnosti doty¢ného.

Arogance vedeni, manipulace, vydirani.

Neustalé pridavani prace.

Zmény kolektivu ¢i vedeni, zmény pracovni naplné bez souhlasu doty¢ného.

Mrve

Mezi dalsi pfi¢iny syndromu vyhoteni by se daly zapocitat i zmény, které se udaly

V osobnim zivoté, napf. umrti blizké osoby, rodinna tragédie, ztrata partnera, finan¢ni

a rodinné problémy apod.

2.3.1 Stres

Pojem stres (napéti, zat€z) poprvé pouzil pro oznaceni charakteristickych

fyziologickych projevil kanadsky védec H. Selye, jimiZ organismus reaguje na rizné
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Pojem stres miiZze byt vymezen riiznymi zpusoby.

Napftiklad Hennig a Keller (1995) vymezuji stres jako druh psychofyzické reakce

na vnéj$i a vnitini zatéz (stresory).

Véagnerova (1999) chéape stres z psychologického hlediska jako stav nadmérného

zatizeni ¢i ohrozZeni.

Podle Nekonecného (1995) stres vznika tehdy, pusobi-li na jedince nadmérné
silny podnét po dlouhou dobu, nebo ocitne-li se v nesnesitelné situaci, jiz se nemize

vyhnout, a setrva-li v ni.

Némecky psycholog S. Brockert (1993) charakterizuje vznik stresu tehdy, kdyz se
nase zivotni cile jiz nekryji s naSimi potiebami. Stres tedy vznika tehdy, neZijeme-li

Vv souladu se svymi vlastnimi potfebami.

Cirtkova (2000) ve své knize uvadi, Ze pro stres je podstatné, Ze rozpor mezi
vnéjSimi naroky a zpusobilosti jedince jim cCelit musi byt subjektivné zaregistrovan
a prozivan. K zaté¢Zi nedochdzi, pokud si jedinec tento rozpor neuvédomuje
¢1 nepfipousti. Soucasné mliZze byt situace proZivana subjektivné jako zatéZova, aniz by

rozpor mezi tlakem situace a pfipravenosti jedince skutecné nastal.

V dneS$nim pojeti chapeme stres jako stav, kdy je vlivem puasobeni podnétu

jedinec vystaven takové situaci, kterou nelze zvladnout tradicnim zptisobem.

Clovek se dostava do neznamych situaci, které jsou pro n&j odlisné. Mezi stresové

situace patii takové, které nemtizeme ovlivnit svym chovanim.

,,Odolnost jedince viici stresu ovliviiuje jak jeho fyzicka a psychicka kondice, tak
1 zivotni udalosti, které se kratkodob¢ ¢i dlouhodobé v jeho Zivoté vyskytuji a piisobi

jako psychicka zatéz az stres™.?

o MAYEROVA, M. Stres, motivace a vykonnost. Praha: Grada Publishing, 1997.

s. 51. ISBN 80-7169-425-8.
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V odborné literatute se rozliSuje stres negativni, tzv. distres (negativné zatézové
situace — konflikty, Sok, smrt blizkého, trvajici zatéz v zaméstnani a dalsi), a stres

pozitivni, tzv. eustres (pozitivné zatézové situace — velka radost a jiné).

»dtres tedy muize byt 1 uziteCny, ozivujici, protoze stres je ve své podstate
aktivaénim cCinitelem, pokud nepfekro¢i urcitou uroveil. Bez stresu by bylo malo
pozitivnich zmén a konstruktivnich ¢innosti. O jeho nepfiznivém vlivu Ize hovofit pravé
v ptipadé¢, je-li pfili§ velky, nadmérny, dlouhodoby a ptfedevsim, kdyz jej jedinec
nezvlada. Jednad se vSak o zélezitost subjektivné vnimanou — pro né¢koho muiZe byt
situace zvladnutelnd, pro jiného naopak tataz situace vyvold obranné¢ mechanismy a je
pro n¢&j pfili§ ndrocnd. Z toho vyplyva, ze existuji individudlni rozdily ve schopnosti

zvladat stres™*.

Samotna prevence stresu je daleko lepsi, neZ nasledné Gsili jej ze Zivota odstranit.

Pro priklad uvadim par zptisobt, jak zvladat stres:

e Jist zdrave

e Pravidelné cvicit

e Dodrzovat spankovy rezim
e Smétse

e Naucit se relaxovat

e Byt pozitivni

2.4 Faze vyhorivani

Psychologové vyclenili rizné pocty fazi prabéhu procesu vyhoteni.

vvvvvv

z dvanacti stadii. Faktem zlistava, ze cely proces, jehoz vrcholem je vyhoteni, miize

10 JEKLOVA, M.; REITMAYEROVA, E. Syndrom vyhoreni. Praha: Vzd¢€lavaci instituc ochrany
déti, 2006. s. 9. ISBN 80-86991-74-1.
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trvat n€kolik mésicti az let. Ktivohlavy (1998) ve své knize uvadi model ctyifazového

procesu vyhoteni podle Christiny Maslach:

1) Idealistické nadSeni a pietéZzovani

2) Emocionalni a fyzické vy€erpani

3) Dehumanizace druhych lidi jako obrany pted vyhotenim

4) Terminalni stadium: stavéni se proti vSem a proti vSemu a objeveni se syndromu

vyhoteni v celé jeho pestrosti (,,sesypani se” a vyhoteni vSech zdroju energie).

Obr. ¢. 1: Vyhoreni, presnéji vyhorivani je procesem, ktery probiha v case

1 2 3 4
) t
nadieni pietiZent napadani Wproti viem”
drubiych lidi

Pozn.: Ten je na obrazku uveden Sipkou s oznaenim t....time. Uvedeny jsou charakteristiky
jednotlivych fazi tohoto procesu vyhofivani tak, jak se s nimi setkavame, kdyZ pozorujeme lidi,
kteti se postupné dostavaji do situace vyhoteni®.

Zdroj: KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadseni. Praha: Grada Publishing, 1998.
s. 61. ISBN 80-71-69-551-3.

Dalsi ptiklad nazorného déleni podle Edelwiche a Brodskyho, které probiha v péti

fazich:

1) Nadseni - zacinajici pracovnik sr$i elanem, ma velké ocekavani. Dobrovolné
pracuje piescas, prace ho zcela napliuje, identifikuje se se svou profesi a tak
zanedbava volnocasové aktivity

2) Stagnace - pocatecni nadSeni uvada, doty¢ny se své profesi uz trochu zorientoval
a zjistil, Ze ma sva omezeni a Ze ne vSechny idealy ptijdou naplnit. Rovnéz se uz
zacina ohlizet i po jinych, nez jen pracovnich vécech — bere v potaz osobni
potieby, konicky.

3) Frustrace - pracovnika zacinaji zajimat otazky efektivity a smyslu vlastni prace,

protoZze se opakované setkal s nespolupracujicimi klienty, technickymi
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a byrokratickymi ptekazkami. Mohou se vyskytnout spory s nadfizenymi
1 pocinajici emocionalni a fyzické potize.

4) Apatie - stadium apatie pfichazi po del$i frustraci, kdyZ na frustrujici situaci
nema doty¢ny vliv. Mnozi lidé se potykaji stzv. HH- syndromem
charakterizovaném bezmocnosti a beznadéji. Pracovnik vnima své povolani jen
jako zdroj obzivy, d€la pouze to, co musi, a odmita jakékoli novinky, rozhovory
se spolupracovniky i zadosti o praci prescas. Klienty se Casto citi obtéZovan.

5) Vyhoteni - jako posledni nastadvd obdobi emocionalniho vycerpani,
depersonalizace (pocit ztraty sebe), pocitu ztraty smyslu a viibec vSech moznych

projevt syndromu vyhoteni.

Tosnerova (2002) rozdélila proces podobné do péti fazi s rozdilem posledni faze,
pata faze Tosnerové je samotny syndrom vyhoteni (dosazeno stadia uplného vycerpani,
prace ztratila smysl, vyskytuje se cynismus, odosobnéni, odcizeni, vymizeni reflexe

vnitinich norem).

Stock (2010) predklada rozdéleni procesu burn-out syndromu ve stejnych fazich,

ale pouze Ctyfech : (nadSeni, stagnace, frustrace, apatie).
Uvedené piiklady €lenéni zachycuji postupny vyvoj syndromu vyhoteni.

Zpocatku mé Clovek velké nadSeni pro praci, jasné smétuje k cily. Poté se idealy
postupné vytraceji, aZ nakonec tyto ztraty zplsobi vyhoteni, kdy najit cestu zpét je

velice obtizné a jedinec ¢asto opousti zaméestnani.

Jak asi C¢lov€k proziva tuto bezvychodnou situaci, Si dovolim nastinit

v nadchazejici kapitole.

2.4.1 Pohled na faze vyhoreni podle Alfrieda Laenglea

A. Laengle popsal vyvoj syndromu vyhoteni ve tiech fazich, jak uvadi ve své

knize J. Kiivohlavy (1998). Vyhodou jeho pohledu je, Ze nahlizi skute¢né na celou
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vyvojovou linii, od Gplného pocatku, ktery nemusi konéit psychickym vyhotenim

az po fazi, kterou jiz lze oznacit jako nasledek vyhoteni.

Prvni faze je skute¢nost, kdy se ¢lovék pro néco nadchne, ma pevné stanoveny
cil. Jeho Zivot a prace je smysluplna. Clovék vykonava svou préaci za vysokého

nasazeni a ma odtivodnéni, pro¢ je dilezité danou praci vykonavat.

Druhé faze - z prostiedku se stava cil, n¢jaka uzitkova hodnota. Ten, kdo nejdiive
pracoval a mé¢l vytceny cil nebo né&jaky ideal, ted’ jiz pracuje proto, Ze je pro néj prace
zadouci — sekundarni produkt, napt. penize, které za praci dostava. Z toho tedy
vyplyva, ze ¢lovék uz nevykonava praci jako smysl Zivota, ale proto, Ze mu néco

prinasi.
Treti fazi nazyva autor ,,zivot v popelu” a charakterizuje ji:

1) ztratou Gety k druhym lidem, k hodnoté véci i cili. Clovék postizeny timto
syndromem se na lidi diva jako na véci — na material. Sarkasmus, ironie, necitlivé
chovani a dalsi zde maji své misto.

2) ztrétou Ucty k vlastnimu Zivotu. Postizeny ztraci respekt k vlastnimu piesvédéent,
nadSeni. Uz nic pro né&j nema hodnotu a ni¢eho si nevazi. Chova se cynicky nejen

vaci ostatnim, ale i k sob&é samému a propada zivotu beze smyslu.

Obrazek ¢. 2: 3 faze prubéhu procesu vyhoieni podle A. Laengle
l. 1. Il

| —t
Pocatecni nadseni Pracovni zajem Nicnedélani

Zdroj: KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadSeni. Praha: Grada Publishing, 1998.
s. 65. ISBN 80-71-69-551-3.

,Dr. Alfried Laengle charakterizoval proces vzniku syndromu vyhofeni vyraznym

zptisobem. V prvni fazi je to vysokd mira nadSeni z nového zaméstnani (Cinnosti).
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Nésleduje faze, kdy je jedinec misto nadSenim motivovan zajmem spiSe praktickym

(napf. pen&Znim). Poté nasleduje faze nicnedélani.!

2.4.2 Prozivani samotného vyhoreni

Vycerpani, pasivita a zklaméani ve smyslu burnout syndromu se dostavuje jako
reakce na pfevazné pracovni stres: ,,Lid¢, ktefi jsou postizeni syndromem vyhoteni, jsou
zaujati hlavné svoji praci. Pracuji az fanaticky. K tomuto fanatismu muize vést prave
strach pied nepifjemnymi situacemi.“*? Sila proZitku vyhoteni zavisi na povaze daného
jedince. Kazdy proziva vyhoteni svym specifickym zpusobem v zavislosti
na jedinecnosti osobnosti, povahovych vlastnostech a toleranci vi¢i nejriznéjSim

druhum zatéze.

Podle Jeklové (2006) jsou lidé trpici syndromem vyhoieni vice nachylni
K uraziim, K Castéj$imu onemocnéni, stézuji si na bolest hlavy, zad, napéti svalu, $ije,

zmény t€lesné hmotnosti apod. StéZuji si také na Unavu, slabost a poruchu spanku.
Jeklova (2006) také uvadi d€leni proZivani vyhoteni do tfi trovni:

e Prozivani ve vztahu k sobé samému — clovek blizici se vyhofeni proziva
beznad€j sam v sobé, velkou unavu -  jak fyzickou, tak psychickou,
pesimismus, roz¢arovani, zklamani, tizkost, strach, neustalé napéti, nedostatek
tvofivosti, motivace, plant a sebemensi problém jej zatézuje.

e Prozivani ve vztahu k ostatnim. Ve vztahu k ostatnim lze najit jiné prozivani
nez diive. Pro pfiklad: lidé ho obtézuji, chtéji po ném néco, co neni schopen
ani ochoten poskytnout, jednani s nimi je chladné a bez citové angazovanosti.

e Nezajima ho, co si o ném druzi mysli, ztraci empatie a jejich problémy se ho

jakoby netykaji.

' KRIVOHLAVY, 1. Jak neztratit  nadSeni. Praha: Grada Publishing,  1998.
s. 65. ISBN 80-71-69-551-3.

12 POTTEROVA, B. Jak se brdnit pracovnimu vycerpani. Olomouc: Votobia, 1997.
s. 27. ISBN 80-7198-211-3.
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e Projevy vyhoieni navenek se mizou projevovat nejriznéjSimi zpusoby.
Nejcastéji sem patii: snizeni produktivity préace, ztrata odvahy, negativni
postoj, Unava, precitlivélost a podrazdéni, nespolehlivost, neobjektivnost

a dalsi.

2.5 Prevence syndromu vyhoreni

Opakované se ve své praci zminuji, Ze se syndrom vyhoteni projevuje piedevs§im
celkovym vycerpanim a negativistickymi postoji k praci i K zivotu. Prevenci syndromu
vyhoteni je tieba zabyvat se dfive, nez k samotnému problému dojde. V podstaté jde
0 to, zamyslet se nad svou motivaci k préci, sledovat vlastni pfiznaky stresu a vytvaret
si zdravy systém podpor: postarat se o vlastni smysluplny, ptfijemny a fyzicky aktivni

Zivot.

Prevenci také je pfizpusobit Zivotni cile skuteCnym sildm a moznostem zajistit
a pfijmout pomoc pratel nebo odbornikli a najit novy smysl zivota, obnovit dobré

zivotni podminky a tim obnovit i zdravé prozivani.

Prace by neméla byt hlavnim smyslem Zivota, ale méla by pfindSet urcity pocit
uspokojeni. Ktivohlavy (1998) uvadi, Ze mezi ucinné strategie prevence vyhoteni patii
fungujici partnerstvi nebo manzelstvi. Clovék totiz malokdy zvladd problematické
situace sam. Nase ,,JA“ potiebuje odpovidajici TY, &¢imz vznika ,MY*. Zakotveni
Vv rodin€, pocit, ze nas ma n¢kdo rad, sdili nase radosti i starosti, napomaha nabrani sil

a energie do nového pracovniho dne.

Pokud se ovsem syndrom vyhofeni projevi, neni se za co stydét a je nutné
vyhledat odbornou pomoc, Ucastnit se psychoterapie, hledat nové zdjmy a najit

Stastnéjsi smysl budouciho Zivota.
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2.5.1 Sociélni podpora

Socialni faktory pfedstavuji velmi dualezitou roli coby do pfi¢iny, tak i jako
faktory pii psychickém vyhoteni. Lidé jako socialni bytosti jsou odkazani jeden

na druhého. Existuje mezi nimi vzajemna vazanost.

Kebza, Solcova 1998 charakterizuji socialni zdroje podpory takto: ,,Socialni opora
ma hlavni zdroje v roding, zamé&stnani, u ptatel a dobrych znamych, v ramci traveni
volného ¢asu, realizace zajmu a konickl. Nedostatek opory koreluje pozitivné s burnout
syndromem. Zda se, ze nejveétsi vyznam ma opora poskytovana stejné postavenymi

pracovniky (peer-support)

Dalsi citace socidlni podpory pii prevenci vzniku syndromu vyhoteni uvadi
J. Ktivohlavy (1998), ktery cituje Pinesovou a Aronsona: ,,...ze ¢im lep$i vztahy dany
¢loveék k druhym lidem ma, tim ma 1 relativné niz$i Groven psychického vyhoteni. Lidé,
ktefi pfipisuji druhym lidem pomérné vyssi hodnotu nezli vécem, si vice vazi socidlni
opory a vytvaieji kolem sebe podptirnou socialni sit’ piatelskych vztahi. Cim vice se
ur¢itému c¢loveéku dostava socialni opory, tim méné ptiznakd syndromu burnout je

u n¢ho mozno zjistit.*

Socialni oporou, kterou mala skupina lidi danému ¢lovéku poskytuje ve chvilich
jeho té€Zkosti a Zivotnich krizi, se rozumi v prvé fadé jako socialni kontakt, neopusténi
postizen¢ho v jeho t&zké zivotni situaci, tzv. ,byti s nim*. Rozumi se ji 1 ochota
naslouchat, vyslechnout si jeho narky, stiznosti a problémy. Dulezité je neodsuzovat.
Jedinec se mize na své blizké obratit, kdyz potfebuje povzbudit a poskytnout zpétnou
vazbu. Pratelé jsou zde i od toho, aby odvedli pozornost od negativnich véci. Pratelstvi
je stejné dulezité jako partnerstvi a manzelstvi, miizeme je povaZovat za tzv. centralni

psychické ,,éerpaci stanice - za zdroj regenerace sil.

Podpora okoli ¢loveéka nejen chrani pred dasledky stresu, ale pomaha budovat
I pocit sebevédomi. K této duSevni pomoci miZzeme zafadit i pomoc materialni

a finan¢ni. Lidé, ktefi takto pomahaji druhému, pomahaji i do urCité miry sami sobé.

13 KEBZA, V.; SOLCOVA, 1. Syndrom vyhoreni. 2. rozitené a doplnéné vydani. Praha: SZU, 2003.
s. 18. ISBN 978-80-7367-299-7.
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Seznamuji se s riznymi zivotnimi problémy, mobilizuji své sily a uci se spolecné fesit
problémové situace. Timto zptsobem se piipravuji na feSeni obdobnych problémi,

které je mohou potkat ve vlastnim zivots.«!

2.5.2 Jak se vyhnout syndromu vyhoreni?

Pravidla, jak je mozné vyhnout se syndromu vyhoteni, uvadéji Tosnerovi (2002,
s. 14):

1) Snizit pfili§ vysoké naroky.
e Neklast na sebe neustale ptili§ vysoké naroky, vystavuje se tak nebezpeci

stresu. Piijméte skutecnost, ze ¢lovék je nedokonaly a chybujici.

2) Nepropadat syndromu pomocnika.
e Vyhnéte se nadmeérné citlivosti k potiebam druhych.
e Nesnazte se byt zodpovédni za vSechno a za vSechny.
e Pohybujte se v rozmezi mezi souciténim a emocionadlnim odstupem.

e Cim vice budete ostatnim pomahat, tim vice budou bezmocni.

3) Naucte se fikat NE.
e Reknéte ne, pokud citite, Ze je toho na vas piilis.
e  Myslete nékdy na sebe.

e Nenechavejte se pretézovat.

4) Stanovte si priority.
e Soustred’te se na ¢innosti, které jsou nyni podstatné.
e Nevyplytvejte svou energii na mnoho aktivit najednou.

e Nemusite byt vSude a vzdy.

% KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit  nadseni. Praha: Grada  Publishing, 1998.
s. 90 —91. ISBN 80-71-69-551-3.
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5)

6)

7)

8)

9)

Dobry plan usetii polovinu ¢asu.

e  Zachazejte rozumné se svym ¢asem.

e Rozdélte si rovnomeérné préaci.

e V/¢tsi tkoly si rozdélte na dilci etapy, které budete schopni zvladnout.

e Snazte se vyhnout odkladani prace.

Délejte prestavky.
e Uvédomte si, Ze vasSe zasoba energie je omezena.

e Nezeite se z jedné ¢innosti do druhé.

Vyjadiujte oteviené své pocity.
e  Pokud se vas cokoliv dotkne, dejte to najevo.

e  Ud¢lejte to tak, abyste sami necitlivé nezasahli druhého.

Hledejte emocionalni podporu.
e Sdélend bolest je poloviéni bolest.

e Najdéte si davernika, kterému muzete vylic¢it svoje problémy.

Hledejte vécnou podporou.
e  Vsechny problémy nemuzete vyfeSit sami.

e Komunikujte s kolegy, mluvte o problémech.

10) Vyvarujte se negativniho mysleni.

e Radujte se ze svych schopnosti a dovednosti.

e Vychutnavejte si vSechno, co podle vas ma v zivoté n¢jakou hodnotu.

11) Predchézejte komunikacnim problémam.

e Vyhybejte se ukvapenym rozhodnutim.

e  Praci si planujte.
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12) V kritickych okamzZicich zachovejte rozvahu.
e V konfliktni situaci se nenechavejte svést prvnim negativnim pocitem
k impulsivnimu jednani.
e Uvédomte si svij manévrovaci prostor a piimérene zpusoby feSeni
konfliktu.

e  Konfliktni situaci mizete vyfesit paradoxni reakci, nebo humorem.

13) Nasledna konstruktivni analyza.
e Projdéte si zpétné kritické situace.
e Analyzujte svoje chovani, navrhnéte alternativy feseni.

e  Zapojte do rozboru kolegyné a kolegy.

14) Dopliujte energii.
e  Vase prace neni vSechno.
e Vyrovnavejte pracovni zatéz pottebnou mirou relaxace a odpocinku.

e Deélejte to, co Vam je piijemné

15) Vyhledavejte vécné vyzvy.
e Ucte se, vzdélavejte a bud'te otevieni novym zkusenostem.

e Rozsifovani obzoru komunikacnich technik zlepsSuje schopnost zvladat

stres.

16) Vyuzivejte nabidek pomoci.

17) Zajimejte se o0 své zdravi.
e Zmirnéte nasazeni v praci
e Berte vazné varovné signaly vaseho téla.
e Sportujte
e Radujte se

e  Mg¢jte dostatek spanku
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Kebza, Solcova (2003) uvadgji nékolik uzitednych zisad dusevni hygieny
pro profesionaly pracujici slidmi. Zakladem je vytvofit si jisty odstup od klientu.

K tomu mohou slouzit napt. nasledujici techniky:

e Sémantické odosobnéni, kdy se klient stava kauzou, ur¢itou diagndzou,
pacientem, klientem....

e Intelektualismus, kdy profesional hovoii o klientovi vysoce racionalné¢, bez
emoci, bez osobniho pfistupu.

e Izolace, tj. jasné rozliSeni profesionalniho pfistupu ke klientim od pftistupu

k ostatnim lidem.
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3 FARMACIE

Tato kapitola bude patfit prostiedi farmaceutického prumyslu, seznami Vas
s obecnymi definicemi a vysvétli rozdily mezi generickymi a origindlnimi firmami.

Na konci této kapitoly bude popsana samotna napln prace medicinskych reprezentanti.

Farmacie neboli lékarenstvi, pochazi z feckého slova ,,farmakon® = 1é¢ivo. Je to
zdravotnické odvétvi, které slouzi k zabezpeceni 1éCiv pro pacienty. Zahrnuje jejich

vyzkum, vyrobu, distribuci az po skladovani a vyde;j.

Do odvétvi farmaceutického priimyslu nepatii pouze vyroba 1é€iv, chemickych
latek, rostlinnych ptipravkil a dalSich prostfedkit pro zdravotnické ucely, ale patii sem
také vyroba 1é¢ebnych substanci pro vyrobu 1ékl, zpracovani krve, hadiho a vceliho

jedu, vyroba vakcin, homeopatik a dal$ich.
Vyroba 1é¢iv patii dlouhodob¢ k velmi perspektivnim odvétvim.

Jiz dnes farmaceuticky primysl vydava velké objemy financ¢nich prostfedkl
na vyzkum a vyvoj. V piistich 1étech se o¢ekava, ze dilezitost této slozky hodnotového
fetézce odvétvi jesté vzroste, stejné jako tlak na rychlost a efektivnost, jak dostat nové

vyrobky na trh.

3.1 Rozdily mezi originalnimi a generickymi spole¢nostmi

Nové léky vyrabi origindlni farmaceutické spolecnosti zaméfené predevsim
na vyzkum a vyvoj. V Ceské republice miizeme napoéitat az 30 takovych spoleénosti,

které se sdruzuji v mezinarodni asociaci farmaceutickych spole¢nosti, tzv. MAFS.

Generické spolecnosti mohou tyto preparaty vyrabét az po uplynuti ochranného
patentu, ktery zarucuje ndvratnost vynalozenych prostiedki na vyzkum nového léku
investorovi. Patent trva 20 let, avSak doba, po kterou mtize vyrobce novy 1€k prodat je
mnohem kratsi, stanovuje se na 5 az 10 let. Diky tomuto naskoku, jsou pro lékaie

originalni preparaty a jejich ndzvy mnohem zapamatovatelnéj$i a nazvy originalnich
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N 24

farmaceutickych  firem  zvu¢ngj$i. Nejvét§imi  origindlnimi  farmaceutickymi

spole¢nostmi jsou naptiklad Pfizer, Sanofi Aventis,, Novartis, Astra Zeneca a dalsi.

V generickém zastoupeni to jsou: Zentiva, Krka, Teva, Sandoz, Apotex....

ey e

horentni sumy za klinické zkousky spojené s vyvojem a vyzkumem novych 1ékti. Cena

generického 1éku by proto méla byt vyrazné nizsi ve srovnani s originalnim.

3.2 Medicinsky reprezentant

Medicinsky reprezentant neboli farmaceuticky reprezentant, nékde se také

muzeme setkat s ozna¢enim medical representative ptevzaté z anglického jazyka.

Jednd se predevS§im o obchodnika, ktery ma nejlépe vysokoskolské nebo
sttedoskolské vzdélani - zdravotnického, ptirodovédeckého nebo farmaceutického

zaméreni.

Obecné se od téchto lidi ocekavaji obchodni zkuSenosti v jakémkoliv oboru,
aktivita, samostatnost, schopnost organizace pracovniho ¢asu. Mezi idealni vlastnosti
medicinského reprezentanta by mély patfit vyborné komunikaéni dovednosti a dobra
znalost anglického jazyka. Nemohu opomenout, Ze vyhodu ma i aktivni fidi¢. Nemél by

také postradat schopnost proniknout a stat se odbornikem v daném oboru.

3.2.1 Napli prace medicinskych reprezentanti

Hlavni napli medicinského reprezentanta je péce o klienty ve svéfeném regionu,
je zodpovédny za rozvoj a udrzovani dobrych obchodnich vztahu s 1ékafi, 1ék&rniky
a nemocni¢nim personalem a také za pofadani seminaiti a UcCasti na konferencich

a kongresech
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Jeho cilem je dosazeni prodejnich vysledkd, dle pozadavkil jednotlivych
spole¢nosti a uspéch spole¢nosti je vyhradné zavisly na lidech v terénu. Na preskripci

1ékafe ma nejvetsi vliv prave reprezentant, ktery je s nim v pravidelném kontaktu.

Mimo jiné udrzuje databazi klientd, vytvafi pravidelné reporty a sleduje aktivity
konkurence. Soucasti pozice je také neustdly rozvoj medicinskych znalosti

a absolvovani odbornych skoleni.

Z téchto formulaci je zfejmé, Ze zaméstnani farmaceutického reprezentanta je
Casové narocné. Svéfené teritorium muze Casto byt velmi vzdalené od mista bydlisté
a pii poctu odpracovanych navstév (6-11/den) a k tomu jesté splnéni administrativnich
povinnosti, které jsou nedilnou soucasti tohoto povolani, je tato prace velmi naro¢na

nejenom na Cas, ale i po strance psychické.

Proto je syndrom vyhoteni u této profese velmi aktualni tématem.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 POPIS VYZKUMEHO PROJEKTU

Prakticka ¢ast bakalaiské prace se zamétuje na vysledky vyzkumu Grovné vzniku
syndromu vyhofeni u farmaceutickych reprezentanti generickych a origindlnich
farmaceutickych firem. Cilem tohoto vyzkumu bude zjistit trovné vzniku syndromu
vyhoteni u farmaceutickych reprezentanti a déle zjistit pfiznaky a pfiCiny syndromu

vyhoteni.

4.1 Formulace hypotéz
Hypotéza ¢.1

Ovéfit, zda je postizeno vznikem syndromu vyhofeni vice reprezentantl

z generickych farmaceutickych firem (vyssi fluktuace, ¢astéj$i organizaéni zmény...).
Hypotéza ¢.2

Ovétit, zda je nejrizikovEjsi obdobi pro vznik syndromu vyhoteni délka

pracovniho poméru delsi v origindlnich farmaceutickych firmach.

4.2 Pouzité vyzkumné metody - dotaznik

Dotaznik ¢. 1. (viz. Ptiloha ¢. 1), kterym budeme zjistovat Uroven syndromu
vyhoieni u respondentd, obsahuje 25 otazek dle Potterové (2008). Kazda otazka je
bodovéna podle cetnosti vyskytu (1 - 5 bodu, maximum je 125). Dotaznikové Setreni
bylo provedeno v obdobi 1. - 12. 2. 2012, kdy bylo elektronicky rozeslano 40 dotaznika
zastupcim ze dvou generickych firem a 45 dotaznik zaméstnanciim dvou originalnich
firem. Zastupci byli o vyzkumu a ucelu tohoto dotazniku telefonicky informovéani.
Dotazniky vyplnilo z generickych firem 27 respondenti a z originalnich firem
23 respondenti. Pro tento vyzkum bylo pouzito 20 nahodné¢ vybranych
a zodpovézenych dotazniki z generickych a 20 ndhodné zodpovézenych dotaznika

z originalnich spole¢nosti.
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K témto anonymnim dotaznikiim byly zjistény pouze nékteré sociologické udaje:

e pohlavi
o v¢k
e délka nyn¢jsiho pracovniho pomeéru

e nejvyssi dosazené vzdelani

Vyhodnoceni bude probihat v 5 oblastech podle Polaka (2006) a to nasledovné:

e 1.Vyborné

e 2. Dobré - uspokojivé

e 3. Spatna norma s nutnou prevenci
e 4. Vyhotivani

e 5. Vyhoteni

Veskeré odpovédi z jednotlivych dotaznikill jsou graficky znazornény a porovnany mezi
farmaceutickymi reprezentanty generickych a originalnich firem. V grafické podobé
jsou znazornény vysledky Setfeni syndromu vyhofeni (generikum vs. original), dale je
zde zaznamenan v€k respondentli, pohlavi, délka pracovniho poméru a vzdélani

respondentli jak generickych, tak originalnich farmaceutickych firem.

4.2.1Dotaznik €. 1 : Vysledky Setfeni dotazniki

0 - 39h. 1 - vyborné

40- 50 b. 2 — dobré az uspokojivé

51-75h. 3 — §patna norma s nutnou prevenci
76 — 100 b. 4 — vyhotivani

Vice jak 100b. 5 — Vyhoteni
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Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni je prezentovano v uvedené
piehledné tabulce, viz. nize, ze které je patrné, Ze se 65% respondent it (1. — 2. oblast)
z generickych firem a 80% respondent 1 z origindlnich firem se vdznéji se syndromem
vyhoieni nepotyka. Zbylych 35% (3. - 5. oblast) respondenti z generickych firem

a 20% z originalnich firem se nachdzi v rizikove oblasti syndromu vyhoteni.

Tabulka ¢. 1: Oblasti syndromu vyhoi‘eni

Genericka Podil | Originalni | Podil
Oblast (stupen) vyhoreni: firma % firma %
¢. 1—vyborné 9 45% 9 45%
¢. 2 - dobré — uspokojivé 4 20% 7 35%
¢. 3 - $patna norma s nutnou prevenci 4 20% 3 15%
¢. 4 — vyhotivani 3 15% 1 5%
¢. 5 — vyhoteni 0 0% 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf ¢. 1: Rozdéleni farmaceutickych reprezentanti podle vysledku Setfeni

Genericka spol. Origindlni spol.

5%

mVyborné m Dobré aZ uspokojivé

= $patna norma s nutnou prevenci ® vyhoviivani

Pozn: Tento graf vyznacuje procentudlni rozdéleni respondentl dle jednotlivych oblasti syndromu vyhoteni na zakladé vysledk
zpracovanych dotazniki)

Zdroj: vlastni

Z tohoto Setfeni vyplyva, Ze v generickych firmach je postizeno o necelou polovinu

respondentt vice nez v originalnich firméach.
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Tabulka €. 2: Zastupci rozdéleni podle véku

Genericka | Podil Originalni Podil
Vék respondenti firma v % firma v %
18 - 22 3 15% 0 0%
23-28 6 18% 3 15%
29-36 9 45% 12 60%
37 avice 2 10% 5 25%
Zdroj: vlastni
Graf ¢. 2: Zastupci podle véku
Genericka spol. Originalni spol.
0%

m18-22let mW23-28let w29 36let WM36avicelet

Zdroj: vlastni

Podle grafu je zjevné, Ze nejvice farmaceutickych reprezentantii vykonava tuto profesy
v rozmezi od dvacetideviti do tficetiSesti let a o vice jak polovinu pracujicich starSich

tficetiSesti let pracuje pro originalni farmaceutické firmy.

Tabulka ¢. 3: Délka pracovniho poméru

Genericka Podil Originalni | Podil
Délka praxe firma v % firma v %
Do 2 let 13 65% 2 10%
2 - 4 roky 5 25% 10 50%
5-8let 2 10% 7 35%
9 avice 0 0% 1 5%

Zdroj: vlastni
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Graf ¢&. 3: Zastupci dle délky nynéjsiho pracovniho poméru

Genericka spol. Originalni spol.

o L

mDo2let m2-4roky wm5-8let m9avicelet

Zdroj: vlastni

Vysledky z dotazniki uvedly, Ze pro generické firmy pracuje nejvice

reprezentantli do dvou let a Zadny nepracuje déle jak 9 let.

Pro originalni spolecnosti pracuje polovina zaméstnanci 2-4 roky, 35%
farmaceutickych reprezentantti zde pracuje 5 az 8 let a 5% z téchto pracovnikd zde

pracuje vice jak 9let.

Tabulka ¢. 4: Zastupci rozdéleni podle pohlavi

Genericka Podil Originalni Podil v
Pohlavi firma v % firma %
Muzi 11 55% 13 65%
Zeny 9 45% 7 35%
Zdroj: vlastni
Graf ¢. 4: Rozdéleni dle pohlavi
Genericka spol. Originalni spol.

.
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Grafické zpracovani vysledki poukazuje na pohlavi zaméstnanci generickych

a origindlnich spole¢nosti. Pro generické spolecnosti pracuje 45% Zzen a 55% muzu,

pro originalni spole¢nosti pracuje 35% zZen a 65% muzil.

Tabulka €. 5: NejvyS$si dosaZené vzdélani respondenti

Genericka Podil Origindlni Podil
Vzdélani firma v % firma v %
Sttedoskolské 8 40% 1 5%
Vysokoskolské 12 60% 19 95%

Zdroj: vlastni

Graf ¢. 5: Nejvyssi dosaZené vzdélani respondenti

Originalni spol.

Genericka spol.
5%

m Stredoskolské m Vysokoskolské

Zdroj: vlastni

Porovnéni dosazeného vzdélani graf viz.vyse, stfedoskolskych pracovnikli pracuje
40% pro generickou spolec¢nost a 5% pracovnikll pracuje pro originalni spole¢nost, 60%
reprezentantli pracujicich pro generické firmy ma nejvyssi dokoncené vysokoskolské

vzdélani a u origindlnich spolecnosti je to 95% farmaceutickych reprezentanti.

4.3 Vyhodnoceni hypotéz

wevr

Hypotéza ¢. 1 predpoklada, Ze vétsi riziko vzniku syndromu vyhoteni ma skupina

reprezentantll pracujici pro generickou spole¢nost (vyssi fluktuace, ¢astéjsi organizacni

zmeny).
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Tato hypotéza se potvrdila vyhodnocenim dotaznikii od respondentl, kde se
zjistilo, ze oproti zastupcim origindlnich farmaceutickych firem se neceld polovina
reprezentantti generickych farmaceutickych firem nachazi v rizikové oblasti syndromu

vyhoteni.

Hypotéza ¢&.2 predpoklada, ze nejrizikovéjsi obdobi délky pracovniho poméru

pro vznik syndromu vyhoteni je delsi v originalni farmaceutické spole¢nosti.

Hypotéza ¢.2 se béhem vyzkumu potvrdila. Z tabulky a grafu ¢. 3 vyplyva,
ze nejrizikovéjsim obdobim pracovniho poméru pro vznik syndromu vyhoteni je delsi
v origindlnich farmaceutickych firmach a to z 50% mezi druhym a ¢tvrtym rokem
pracovniho poméru a z35% mezi patym az osmym odpracovanym rokem.
V generickych firméch je nejvyssi procento reprezentantii ohrozeno vznikem vyhoteni

do prvnich dvou let.

4.4 Pouzité vyzkumné metody - rozhovor

Rozhovor byl potizen s farmaceutickymi reprezentanty z generické a originalni

farmaceutické firmy.

Cilem tohoto rozhovoru bylo zjistit pfiiny, pfiznaky a dozvédét se néco o

prevenci vzniku syndromu vyhoteni.

e Vyzkumna otdzka ¢. 1. Jak se vyhofeni u farmaceutickych reprezentantl
projevuje?

e Vyzkumna otazka ¢. 2: Jaké jsou pfic¢iny vzniku syndromu vyhoteni u téchto
pracovnika?

e Vyzkumna otazka ¢. 3: Jakou prevenci uplatiiujete proti vzniku syndromu

vyhoteni?
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4.4.1 Otazka k vyzkumu ¢&. 1: Jak se vyhoreni u farmaceutickych reprezentanti

projevuje?

Z rozhovora je ziejmé, Ze si jsou oba pracovnici védomi toho, Ze se uroven jejich
pracovniho nadSeni snizila. Jejich pracovni nadSeni uz neni skoro zadné a oba jsou

ptesvédceni o tom, ze takhle by to byt nemélo.
Z n¢kterych citovanych odpovédi je to vice nez zfejmé, napt.:

e Petr, rozhovor ¢. 1, otazka ¢. 3: ,za¢inam odkladat schiizky a frekvence
navstév je za posledni ptl rok tfeba o polovinu nizsi. Kolikrat uz ani nejsem
schopen zavolat a schiizku zrusit nebo pfeobjednat.*

e Petr, rozhovor €. 1, otazka €. 4: ,,prace m€ hodné vyCerpava a musim pfiznat,
7ze délam jen ty nejnutngj$i véci. Trapi mé to a na psychice mi to nijak
nepiidava.*

e Beatrice, rozhovor €. 2, otazka €. 3: ,,uz se nechci pracovnimi vécmi zabyvat

n¢jak zvlast'. Udé€lat jen to nejnutné;si a 1 to me dost vycerpava.*

Pokud se prace za¢ne zdat zbytecna, snizi se motivace a radost z odvedené prace

vymizi, je vhodné najit pficiny, pro€ se tak d¢je.

4.4.2 Otazka k vyzkumu ¢. 2: Jaké jsou pFic¢iny vzniku syndromu vyhoi‘eni u téchto

pracovnikii?

Co se pfi€in vzniku syndromu vyhofeni tyCe, je ztéchto rozhovort ziejmé,
7e shodnym jmenovatelem je pocateéni nadSeni z prace, vysoké pracovni nasazeni.
Préace se stala smyslem zivota a postupné upadavala. Tuto skute¢nost nemizeme samu
0 sob& povazovat za pfi¢inu vzniku syndromu vyhoteni, ale uz v teoretické ¢asti této
prace jsme se dozveédéli, ze ¢im vétsi je pocateéni nadsSeni, tim vétsi riziko vyhofeni

hrozi.
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Zde cituji n€ékolik uvedenych odpovédi:

e Petr, rozhovor ¢. 1, otazka ¢. 1. ,, pracuji Vv generické firm¢ tfetim rokem
a situace je hor$i a hors$i snad kazdym dnem, zpocatku jsem SvOji praci
doslova “"zZral®, ale postupné vzrastal tlak vedeni na neustile naristajici
prodeje a vice a vice administrativni agendy. Atmosféra ve firm¢ je obcas
velmi napjata...*

e Beatrice, rozhovor ¢. 2, otazka €. 1: ,,prace pro mé byvala v§im, za posledni
dobu uz délam véci n&jak automaticky a neciti radost uz ani kdyz se dostavi

uspéch.*

Dalsi ptfi¢inou by mohl byt nezdjem a nedostatecnd komunikace se svymi kolegy, napf-.:

e Petr, rozhovor €. 1, otazka €. 1: ,,jinak S ostatnimi je komunikace nijaka, radsi
se nezapojuji, spolecnost, pro kterou pracuji, zaméstnava 120 farmaceutickych
reprezentantl a casto v téchto kruzich zaznamenavam rivalitu, nedobré vztahy,
intriky a dalsi. Neptidava nam také neustalé fluktuace.*

e Beatrice uvadi v rozhovoru ¢. 2, otazka ¢. 1: ,,zazila jsem par restrukturalizaci,
lidé, ktefi pro firmu pracovali od jejiho zacatku, tak ty bych dnes napocitala
sotva na prstech jedné ruky, n€jak na mé dopadéd nostalgie a Casto byvam

L1

smutna.” ,,n¢jakym zpiisobem komunikovat musime, ale spiSe mé to obtézuje,
nerada si zvykdm na jiné lidi a je fakt, Ze 1 po dvou az tfech letech jsem si

spousty z nich jeste nedokazala ptipustit.*

A na zavér kpfi€¢indm vzniku syndromu vyhofeni, je dalSim spole€nym

jmenovatelem vztah se svym nadiizenym.

Z potizenych rozhovorti vyplyva, Ze ani vztahy s nadfizenymi, neodpovidaji

normé citace viz nize:
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e Petr, rozhovor ¢. 1, otazka ¢. 4: ,,...nejsem nijak motivovan, ke svému
nadfizenému nijak nevzhlizim a celkové bych fekl, Ze nemame nejlepsi
vztah.*

e Beatrice, rozhovor ¢. 2, otazka ¢. 5. ,mlj nafizeny je o 12 let mladsi,
ambiciozni a kolikrat i v jednani je extrémni, promiiite, ale nechci to nijak

rozebirat. Jednou vétou — nemame dobry vztah.*

Farmaceuticky reprezentant je zodpovédny za sviij region, za stanovené prodejni
cile, administrativni agendu, t¢astech na seminafich a kongresech. Pro vykon této
pozice musi byt pracovnik zodpovédny a musi byt vybaven odpovidajicimi schopnostmi
a dovednostmi. Diilezitou roli pracovnika je socialni zazemi obzvlast’ tehdy, kdy nejsou

vztahy na pracovisti fungujici.

4.4.3 Otazka k vyzkumu €. 3: Jakou prevenci uplatiiujete proti vzniku syndromu

vyhoreni?

K otazkdm prevence byl rozhovor soustfedén na zajmy a volny ¢as mimo préci.
Z rozhovoru vzeslo, ze prevence je u téchto pracovnikll minimalné realizovana. Citace

Z potizenych rozhovort viz niZe:

e Petr, rozhovor ¢. 1, otazka ¢. 9: ,dfive jsem lezl po skalach, délal
vysokohorskou turistiku, dnes mam rodinu a v kombinaci s moji praci jsem
rad, kdyz stihnu vecerni televizni noviny.*

e Beatrice, rozhovor ¢. 2, otazka ¢. 9: ,,dnes uz se nedokazu piinutit k zadné

aktivité¢ kromé televize a nejvétsi radost mi déla moje kocka Jessie.

Petr ma praci, ktera je Casoveé naro¢na a zbytek Casu travi s rodinou, sdm na sebe
mnoho c¢asu nema. Beatrice by c¢as méla, ale psychicky je tak vycerpana,

ze se k zadné aktivité kromé sledovani televize nedostane.
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ZAVER

Teoreticka Cast této prace se zaméiuje predevsim na vnitini vypovéd a syndrom
vyhoteni, ale také na ptiznaky, pfi¢iny a prevenci vzniku u téchto pojmu. V této praci
nemohla chybét zminka o stresu, nebot’ je jednim z nejpodstatnéjSich iniciujicich
faktorii vyhaslosti. Podkladem k empirické ¢asti této prace byla metodologie zkoumani

vzniku syndromu vyhoteni a ziskavani dostupnych informaci.

Uz v samotném Uvodu této prace byly stanoveny cile, které mély zmapovat
urovenl vzniku syndromu vyhotfeni u farmaceutickych reprezentantli, jak generickych
farmaceutickych firem, tak 1 firem originalnich a zjistit projevy a pfi¢iny samotného

vzniku vyhoteni.

rowr

V empirické ¢asti tohoto vyzkumu byl pouzit dotaznik dle Potterové (2008), ktery

mél urcit Groven vzniku syndromu vyhoteni.

Z vyhodnoceni dotaznikii vzeslo, Ze 65% respondentli generickych firem a 80%
respondentl originalnich firem, se vazné€ji se syndromem vyhoteni nepotyka. Zbylych
35% respondentti generickych firem a 20% z originalnich firem se nachazi v rizikové
oblasti syndromu vyhoteni. Nejvy$§i urovenn vzniku syndromu vyhofeni mayji
v generickych firméch reprezentanti, ktefi pracuji ve firmé¢ od pocatku do dvou let,
kterych je 65% a v originalnich spoleénostech to jsou reprezentanti pracujici
na pozicich od dvou do ¢tyt let, tvofi tak skupinu 50ti %. Z hlediska pohlavi méli

ptiznivEjsi vysledky Zeny a to v obou skupindch stejné tak dosazené vysokoskolské

vzdélani respondentti — generikum 60%, original 95%.

Nasledné byl pofizen rozhovor s farmaceutickymi reprezentanty z generické

a origindlni farmaceutické spolec¢nosti.

Pofizené rozhovory ukazaly typické piiznaky syndromu vyhoteni jako je
minimalni pracovni vykon - nechut’ do préace, komunikace omezena na tu nejnutnéjsi,

Unava. Piiznaky se u dotazovanych projevovaly ve vétsi mife v psychické roviné a na
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arovni  socialnich  vztaht. Na  Okor  vysokého  pracovniho  nasazeni

a z posledni otazky vyplyvajici nedostate¢né prevence.

Zaveérem je tfeba zdiraznit, Ze syndrom vyhoieni postihuje nejcastéji jedince,
ktefi se snazi svou praci dé€lat co nejlépe, maji vysoké pracovni nasazeni a praci maji
jako svého koni¢ka. Pravé ztrata téchto zaméstnanca je pro firmy velmi nevyhodna.
Skutecnost, ze délka vstupnich Skoleni trva piiblizné¢ 2-3 mésice a dalSich 5-8 mésici
trva, neZ muze reprezentant pracovat s dostaCujici mirou samostatnosti. Pro firmu
by mélo byt vice nez vyhodné snaZit se tyto pracovniky udrzet na stavajicich pozicich

co nejdelsi dobu.
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PRILOHY
Priloha B — Dotaznik ¢. 1

Dotaznik na aroven vzniku syndromu vyhoreni

Podle Potterové (1997)

Zakrouzkujte prosim Vasi odpoved™:

1- ztidka

2- obcas ano

3- tak naptl

4- Casto ano

5- vzdy
1. Jsem unaveny(d), i kdyZ mam dostatek spanku. 12345
2. Jsem nespokojen(a) se svou praci. 12345
3. Citim se smutny(4) bez jasného divodu 12345
4. Jsem zapométlivy(a). 12345
5. Snadno se roz¢ilim a utrhuji se na lidi. 12345
6. Vyhybam se lidem v praci i v soukromy. 12345
7. Mam potize se spanim, protoZze mam starosti v préci. 12345
8. Jsem vice nemocny(4) nez diive 12345
9. Muyj pristup k préci by se dal nazvat: 12345

Pro¢ se namahat?
10. Dostavam se do konflikta. 12345
11. Moje vykony Vv praci nejsou nejlepsi. 12345

12. Piji alkohol a beru 1éky, abych se citil(a) Iépe. 12345



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Hovofit s lidmi mne vycerpava.

Nemohu se soustfedit na praci tak jako diive

Prace m¢ nudi.

Piln¢ pracuji, ale nemam uspéch.

Citim se znechucen(a) ze své prace.

Nerada chodim do prace.

Spolecenska zabava mé unavuje.

Sexualni Zivot nestoji za vynaloZené usili

Vétsinou se ve svém volném Case divam na televizi
Neni toho moc, na co se své praci mohu tésit

Prace mi dél4 strasti i v dobé volna.

Moje pracovni pocity zasahuji do mého soukromého zivota

Prace se mi zda beztéelna.



Piiloha B — Doslovné piepisy vyzkumnych rozhovori

(ROZHOVOR C.1, C. 2)
Rozhovor ¢. 1

Petr 34let, pracuje v generické firmé na pozici farmaceutického reprezentanta jiz

tietim rokem. M4 vysokoskolské vzdélani a je zenaty.

1. Ahoj Petfe, chtéla bych se T¢ zeptat na Tvoji praci — pracovni atmosféru, jak

jsi s touto pozici spokojen?

Pracuji v generické firm¢ tfetim rokem a situace je hor$i a horsi snad kazdym
dnem, zpocatku jsem svoji praci doslova “Zral®, ale postupné vzristal tlak vedeni
na neustale nariistajici prodeje a vice a vice administrativni agendy. Atmosféra ve firmé
je obcas velmi napjatd, ale na n¢které ziskané vztahy neddm dopustit a za tuto dobu zde
mam par velmi dobré pratele, ty si ale taky stézuji. Jinak s ostatnimi je komunikace
nijakd, radsi se nezapojuji, spoleCnost pro kterou pracuji zaméstnava
120 farmaceutickych reprezentanti a Casto v téchto kruzich zaznamenavam rivalitu,
nedobré vztahy, intriky a dalsi. Neptidava nam také neustala fluktuace. Préace by to byla

dobra, ale muselo by se dost véci zménit k moji spokojenosti.
2. Jaké zmény mas na mysli?

Vice si vazit kvalitnich zaméstnancti, administrativa: zruSeni tabulku pro tabulku

— zjednoduSeni administrativni agendy, zlepSeni medicinskych Skoleni.
3. Co Tvoji klienti, pfeci jenom s nimi travis spoustu casu?

Musim fict, Ze mi déla stale vétsi problém s nimi komunikovat, za¢inam odkladat
schiizky a frekvence navstév je za posledni piil rok tieba o polovinu nizsi. Kolikrat

uz ani nejsem schopen zavolat a schiizku zrusit nebo pfeobjednat.
4. Jaky mas vztah se svym nadfizenym?

Je to tézké, sdm jsem se Ucastnil vyberového fizeni na pozici svého nadiizeného,
i



Muj nazor tim muze byt zkresleny, ale nejsem nijak motivovan, ke svému
nadfizenému nijak nevzhlizim a celkov¢ bych fekl, Ze neméame nejlepsi vztah. Casto mi

dychéa za zada — asi citi konkurenci. — Smich.
5.A jak to vidi§ do budoucna se svou praci?

Jediné pozitivni je, Ze zde pracuje par fajn lidi, se kterymi mtzu komunikovat
o vétsSinou spoleénych pracovnich tutrapach. Jinak uz bych pro tuto firmu asi davno
nepracoval. Praice m¢ hodné vycerpava a musim pfiznat, ze délam jen ty nejnutnéjsi

véci. Trapi me to a na psychice mi to nijak neptidava.
6. A kdy myslis, ze tento stav nastal?

To se asi neda takhle fict, doba kdy se dafilo a dobry pocit z odvedené prace jsou
davno pry¢, za posledni putl rok je to ale opravdu na hrané. Pied nedavnem propustili
dva mé kamarady kvili nedosazenym prodejiim, to m& rozhodné neptidalo, takovych
lidi uz ve firmé opravdu moc neni. Nejlepsi byly asi prvni dva roky, pak uz to $lo od

desiti k péti.
7. Pfenasi se Ti prace do soukromého zivota?
To vi§ Ze jo, Casto jsem nevrly a nepiijemny. To nebyvalo.
8. Uvazoval si 0 zmén¢ zaméstnani?
Ano, zatim ale o jine pracovni pozici nevim.
9. Jakym zptisobem Petie travis volny cas?

Diive jsem lezl po skaldch, délal vysokohorskou turistiku, dnes mam rodinu

a v kombinaci s moji praci jsem rad, kdyz stihnu vecerni televizni noviny.

10. Dékuji Ti Petie za Tvoje vyCerpavajici odpovédi a pieji Ti, at’ se Ti dafi.



Rozhovor ¢&. 2

Beatrice 47let, pracuje pro origindlni firmu na pozici farmaceutického

reprezentanta jiz devét let. Ma vysokoskolské vzdélani a je rozvedena.

1. Dobry den pani Beatrice, chtéla bych se Vas zeptat na Vasi praci — pracovni
atmosfeéru, jak jste na této pozici spokojena?

Prace pro m¢ byvala v§im, za posledni dobu uz délam véci né¢jak automaticky
a neciti radost uz ani kdyz se dostavi uspéch, zazila jsem par restrukturalizaci,
lideé, ktefi pro firmu pracovali od jejiho zacatku, tak ty bych dnes napocitala
sotva na prstech jedné ruky, néjak na m¢ dopada nostalgie a Casto byvam
smutna. Pracovni atmosféra je takova nijaka, bez emoci a spokojena opravdu

nejsem.
2. Co myslite tim ,,za posledni dobu?*

Tak dva roky nazpét. Pfislo to s restrukturalizaci, zménou strategie, nastupem

novych kolegi a tak.
3. Co by jste na své praci zménila, kdyby to bylo mozné?

Cas se vratit nedd — to mi je jasné. Doba jde kupfedu a situace se neustale
vyviji, mozna si nestiham zvykat, je to takovy monotén a uz Sse nechci
pracovnimi vécmi zabyvat n&jak zvlast. Ud¢lat jen to nejnutnéjsi a 1 to me

dost vycerpava.

4. Co Vasi kolegové, jaky s nimi méte vztah?
Zhruba kazdy mésic se viddme na spole¢nych nebo spolecenskych akcich,
Takze néjakym zpiisobem komunikovat musime, ale spiSe mé& to obtéZuje,

Nerada si zvykam na jiné lidi a je fakt, Zze 1 po dvou az tiech letech jsem si

spousty z nich jesté nedokézala piipustit.
5. A jaky mate vztah s Vasim nadfizenym?
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mij nafizeny je o 12 let mladsi, ambiciozni a kolikrat i v jednani je extrémni,

promirite, ale nechci to nijak rozebirat. Jednou vétou — nemame dobry vztah.
6. A Vasi klienti?

To je rtizné, spoustu mych klientii se za tu dobu stalo mymi dobrymi prateli,

ty si samoziejmé udrzuji a hy¢kam, ale navazovani novych vztahii se nedafi.

Uz néjak nemam silu a konkurence se zda byt zivejsi.
7. A jak to vidite do budoucna s timto pracovnim mistem?
Moc ¢asu si nedavam a myslim, Ze se brzy bude muset néco stat.

Jsem velice vyCerpand a do prace chodim s donuceni. Zkousela jsem vSechno

mozné, ale prostor ke zlepsSeni uz prosté neni.
8. Uvazovala jste tedy o zméné prace?
Zatim ne nijak intenzivné. A vzhledem ke svému véku — né&jak nevim.

9. Miizu se Vas pani Beatrice jeSté zeptat na formu odpocinku, relaxace, traveni

volného ¢asu — Vase konicky?

Velkym koni¢kem mi kdysi byla prace, ob¢as jsem vyrazila s pfateli na kolo
nebo bfiSni tance. Dnes uZ se nedokazu pfinutit k Zadné aktivit¢ kromé

televize a nejvétsi radost mi déla moje kocka Jessie.

10. Dékuji Vam za Vase odpovedi a preji Vam, at’ se daii.

VI
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