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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je formulovat doporuceni, vedouci ke snizeni pravdépodobnosti vyskytu
syndromu vyhofeni u zaméstnancii firmy XY. Tato doporuceni budou vytvofena na zakladé teoretickych
poznatkt a praktického vyzkumu. Mezi dil¢i cile patfi identifikovat, v jakém mnozstvi se u zaméstnancti firmy
XY vyskytuji pfiznaky syndromu vyhoreni, a také to, jak pohlizi firma i jednotlivi zaméstnanci na prevenci
tohoto syndromu. Dal§imi dil¢imi cili je zjistit, jak jsou zaméstnanci se svym zaméstnanim v organizaci XY
spokojeni, jaké panuji vztahy na pracovisti, jak zaméstnanci pecuji o své duSevni zdravi, v jaké mife a proc se
na pracovisti vyskytuji konflikty nebo také jaka je mira informovanosti ohledné¢ syndromu vyhoteni.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka Cast prace slouzila jako zaklad pro Cast praktickou a byla zpracovana formou literarni reSerse.
K rozboru a komparaci byla vyuzita zejména odbornd zahranicni literatura a dopliujici internetové zdroje.
Prakticka céast této prace byla zpracovdna na zdklad¢ kvantitativniho vyzkumu, ktery probéhl formou
dotaznikového Setfeni v Organizaci XY. Dotaznik vlastni tvorby obsahoval celkem 20 otdzek. Vyzkum byl
proveden v ¢ervnu 2022 a ze 75 zaméstnanci, kterym byl poskytnut, jej vyplnilo 52.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

94 % respondentt uvedlo, Ze se jiz setkali s pojmem syndrom vyhoteni a také védi, co tento pojem znamena.
Dale 56 % respondentii odpovédelo, Ze si mysli, ze nékteti z jejich kolegli syndromem vyhoteni trpi. Co se tyce
spokojenosti v zaméstnani, 29 % zaméstnanct svou spokojenost oznacilo jako 8 z 10. Denné travi praci 8 hodin
40 % zaméstnancti a 73 % zaméstnanct zvlada mnozstvi prace bez problému. 52 % respondenttli zvlada plnit své
pracovni ukoly v zadaném case, ale bylo by méné ve stresu, kdyby mélo na jednotlivé tkoly vice casu.

U otazek pracovniho kolektivu uvedlo 77 % zaméstnancti, Ze se v kolektivu citi dobfe a 56 % zaméstnancti také
uvedlo, Ze se v ramci pracovniho kolektivu témét nevyskytuji konflikty. 69 % respondentti pak uvedlo, Ze
nejcastéj$im diivodem konfliktli na pracovisti je Spatna nebo nedostatecna komunikace. 42 % zaméstnancti jesté
na pracovisti nemélo zadny konflikt a 58 % pracovniku se pfi feSeni néjakého konfliktu obraci na své kolegy.
Pfiznaky syndromu vyhoteni, které se u dotdzanych zaméstnancii projevuji v nejvétsi mife, je nespavost,
nedostatek energie a bolest hlavy. 52 % zaméstnancti oznacilo, Ze neni spokojeno s vysi své mzdy a 33 % uvedlo,
ze se veétSinu pracovnich dni t&si do prace. Co se tyce péce o dusevni zdravi, tak 48 % zaméstnancti odpovedélo,
ze o své dusevni zdravi umi peCovat, nejcastéjSimi technikami, které pracovnici k péci o své dusevni zdravi
vyuzivaji, jsou ¢as straveny s rodinou a pfateli, kvalitni spanek nebo konicky a zajmy. 52 % respondentt uvedlo,
Ze na pracoviSti nema moznost kratké relaxace v pracovni dobg, ale Ze by tuto moznost ocenilo.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zéklad¢ identifikace nedostatkl, které vyplyvaji z kvantitativniho vyzkumu v Organizaci XY, byla
formulovana doporuceni, jejichz ucelem je piedev§im prevence syndromu vyhofeni u zaméstnanci na
zkoumaném pracovisti. Organizaci XY byla doporucena organizace vzdélavacich akci zaméfenych na syndrom
vyhofeni a jeho prevenci a také péci o duSevni zdravi zaméstnancti, byly pfimo navrzeny online kurzy, které je
mozné zakoupit za cenu 990 K¢/kurz. Déle bylo doporuceno umoznit zaméstnancim kratkou relaxaci na
pracovisti v ramci pracovni doby jako prevenci zvySeného stresu pii vykonavani pracovnich ukolt. Toto
doporuceni lze realizovat zdarma pomoci meditacni mobilni aplikace nebo formou prochazky béhem pracovni
doby. Dal§im formulovanym doporucenim bylo poskytnout zaméstnanctim podporu psychoterapeuta, jelikoz
z dotazniku vyplynulo, Ze zddny ze zaméstnancli organizace XY tuto formu péce o duSevni zdravi nepraktikuje.
Zde se cena pohybuje kolem 1000 K¢ za jedno sezeni, v pfipad¢ pojisténce VZP je moznost proplaceni 500 K¢
pojistovnou. Doporuceno bylo také pokusit se omezit ¢i eliminovat pricinu nejéastéjSich konfliktd na pracovisti
— nedostatecnou a chybnou komunikaci, pomoci lepsi organizace. Poslednim doporucenim bylo zaméteni na
stmelovani kolektivu a teambuildingové aktivity, aby se i novi zaméstnanci mohli stdt plnohodnotnou soucasti
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pevného pracovniho kolektivu. Cena v tomto pfipadé zavisi na poctu zicastnénych, na konkrétni akci, na misté
konani a vétSinou byva stanovena individualné pro kazdou firmu.

KLICOVA SLOVA

Syndrom vyhoteni
Dusevni zdravi

Stres
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this bachelor thesis is to formulate recommendations leading to a reduction of the
probability of burnout syndrome in employees of Organization XY. These recommendations will be made based
on theoretical knowledge and practical research. The sub-objectives include identifying the extent to which
symptoms of burnout syndrome occur in employees of Organization XY and also how the firm and individual
employees view the prevention of burnout syndrome. After conducting the survey, it will also be determined
how satisfied the employees are with their jobs at Organization XY, what kind of workplace relationships exist,
how employees take care of their mental health, to what extent and why conflicts occur in the workplace, or the
level of awareness about burnout syndrome.

2. Research methods:

The theoretical part of the thesis served as a basis for the practical part and was prepared in the form of a literature
search. The analysis and comparison was based mainly on foreign literature and additional internet sources. The
practical part of this thesis was prepared on the basis of quantitative research, which took place in the form of
a questionnaire survey in Organization XY. The self-developed questionnaire contained a total of 20 questions.
The survey was conducted in June 2022 and out of 75 employees who were provided with the survey,
52 completed it.

3. Result of research:

94 % of respondents said they had already encountered the term burnout and knew what it meant. In addition,
56 % of respondents said they thought some of their colleagues suffered from burnout. In terms of job
satisfaction, 29 % of employees ranked their job satisfaction as 8 out of 10. 40 % of employees spend 8 hours
a day at work and 73 % of employees manage the amount of work without any problems. 52 % of respondents
manage to complete their work tasks in the time they are given, but would be less stressed if they had more time
for each task. On work team issues, 77 % of employees said they feel comfortable in the work team and 56 % of
employees also said there are hardly any conflicts within the work team. 69 % of respondents then said that the
most common reason for conflict in the workplace is poor or insufficient communication. 42 % of employees
have not had any conflict in the workplace and 58 % of employees turn to their colleagues to resolve a conflict.
The symptoms of burnout that are most prevalent in the employees are insomnia, lack of energy and headaches.
52 % of employees indicated that they are dissatisfied with their salary and 33 % said they look forward to work
most days. When it comes to mental health care, 48 % of employees responded that they can take care of their
mental health, with the most common techniques that workers use to take care of their mental health being time
spent with family and friends, quality sleep, or hobbies and interests. 52 % of respondents indicated that they do
not have the opportunity for brief relaxation in the workplace during work hours, but that they would appreciate
such an opportunity.

4. Conclusions and recommendation:

On the basis of the identification of the shortcomings resulting from the quantitative research in Organization
XY, recommendations were formulated, the main purpose of which is the prevention of burnout syndrome
among employees in the studied workplace. Organization XY was recommended to organize training events
focused on burnout syndrome and its prevention, as well as care for the mental health of employees, online
courses were directly proposed, which can be purchased at a price of 990 CZK / course. It was also recommended
to allow employees to have a short relaxation period in the workplace during working hours as a prevention of
increased stress during work tasks. This recommendation can be implemented for free using a meditation mobile
app or by taking a walk during working hours. Another recommendation formulated was to provide employees
with the support of a psychotherapist, as the questionnaire showed that none of the employees of Organisation
XY practice this form of mental health care. Here the cost is around 1000 CZK per session, in case of an insured
person of VZP there is a possibility of reimbursement of 500 CZK by the insurance company. It was also
recommended to try to reduce or eliminate the cause of the most frequent conflicts in the workplace, which is
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insufficient and incorrect communication, through better organization. The last recommendation was to focus
on team bonding and team building activities so that new employees could become a full part of a solid work
team. The price in this case depends on the number of participants, the specific event, the venue and is usually
set individually for each company.
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1 Uvod

Tematika syndromu vyhoteni je v pracovnim prostiedi velice dilezitd. Pomalu nastupujicich
symptomt syndromu vyhoteni si dlouho nemusi v§imnout ¢lovék, ktery timto syndromem trpi,
ani jeho blizké okoli. Pfiznaky jsou totiz individudlni a taktéz shodné s mnoha dal§imi béznymi
psychickymi a fyzickymi onemocnénimi. Dlraz by tedy mél byt kladen pfedevsim na prevenci
syndromu vyhoteni. Jelikoz vyhoteni prameni nejcastéji z pracovniho stresu, vedouci, manazefi
1 zaméstnanci organizaci by méli o syndromu vyhotfeni a jeho tuskalich byt patficné
informovani. ManaZetfi by pak méli pfi praci se svymi podfizenymi dbat na pravidla
pfedchazeni syndromu vyhoteni. Stejné tak kazdy zaméstnanec sam muze provadét prevenci
syndromu vyhoteni. Kli¢ova je zde péce o dusevni zdravi a vhodny balanc mezi pracovnim
a osobnim Zivotem.

Pesek, Prasko (2016, s. 15-16) syndrom vyhoteni definuji jako stav celkového vyCerpani
v disledku dlouhodobého stresu. Vyskytuje se nejcastéji u schopnych, ambiciéznich osob,
které pracuji s lidmi a je charakteristicky vyCerpanim a zhorSenim pracovniho vykonu. Butler,
Hasson (2020, s. 26) dodavaji, ze vycerpani, které¢ je disledkem syndromu vyhoteni
je emocionalni, psychické i fyzické zaroveii a 1 pfesto, ze vétSinou prameni z pracovniho stresu,
zacne se projevovat i v osobnim zivoté postizeného.

Scott (2022) uvadi, ze syndrom vyhoteni nenastane u kazdého zaméstnance, ktery v praci
zaziva hodné stresu, klicové je, jak kazdy zaméstnanec individualné se stresem pracuje, zda ho
umi zvladat a zda si umi vyhradit ¢as na odpocinek. Wigert, Agrawal (2018) dle vysledka
vlastniho vyzkumu jmenuji 5 nejcastéjSich pfi¢in syndromu vyhoteni na pracovisti, patii sem
neCestné jednani, pfehlceni pracovnimi ukoly, nedostate¢né vyjasnéni role pracovnika,
nedostatek komunikace a podpory manaZera a také Casovy natlak. Tito autofi zaroven
vyzdvihuji dilezitost povinnosti managementu vytvaret pro své zaméstnance dobré pracovni
podminky. Pokud se totiz zaméstnanci budou v pracovnim prostiedi citit dobie, mohou
predvést sviij nejlepsi pracovni vykon.

Bakalafska prace se sklada ze Ctyt ¢asti: uvod, teoreticko-metodologické ¢ast, analyticka ¢ast
a zavér. Teoretickd Cast byla zpracovana na zdklad¢ literarni reSerSe a je rozdélena na Ctyfi
subkapitoly. Zabyva se nejprve stresem, stresory a pracovnim stresem, poté se jiz soustied’'uje
na syndrom vyhoteni, kdy je specifikovana definice tohoto pojmu, symptomy, pfi¢iny, proces,
diagnostika a 1écba. Dalsi subkapitola se zabyva prevenci syndromu vyhoteni v roli jedince
a také v pracovnim prostiedi. Posledni ¢ast teoreticko-metodologického oddilu je metodika,
ve které je popsano, jak byly jednotlivé Casti prace vytvoreny a proc.

Po teoreticko-metodologické €asti se v praci nachdzi ¢ast analytickd, kterd byla zpracovana
na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu — dotaznikového Setfeni v Organizaci XY. XY (2011)
je soukromé zdravotnické zatizeni, fungujici jiz od roku 1993, které pro Gcely této bakalaiské
prace projevilo pfani o zachovani anonymity. Tato spolecnost s ru¢enim omezenym poskytuje
komplexni ambulantni i lizkovou péci pro déti i dospélé. Zaméstnanci organizace XY vyplnili
dotaznik vlastni tvorby autorky této prace, ktery se soustfedil zejména na informovanost
o syndromu vyhoteni, spokojenost v zaméstnani, pracovni kolektiv, konflikty na pracovisti,
ptiznaky syndromu vyhoteni nebo také péci o duSevni zdravi. Vysledky tohoto dotaznikového
Setfeni jsou v praktické ¢asti prace dale popsany a vyhodnoceny. Dochézi ke shrnuti a zavérim
vyzkumu, a nakonec také k navrzeni doporuceni pro Organizaci XY, jejichz ucelem je prevence
syndromu vyhofeni.

Hlavnim cilem této bakalatské prace je formulovat doporuceni vedouci ke snizeni
pravdépodobnosti vyskytu syndromu vyhotfeni u zaméstnancti firmy XY. Tato doporuceni
budou vytvotena na zakladé teoretickych poznatki a praktického vyzkumu. Mezi dil¢i cile patii



identifikovat, v jakém mnozstvi se u zaméstnanct firmy XY vyskytuji pfiznaky syndromu
vyhoteni a také to, jak pohlizi firma i jednotlivi zaméstnanci na prevenci tohoto syndromu.
DalSimi dil¢imi cili je zjistit, jak jsou zaméstnanci se svym zaméstnanim v organizaci XY
spokojeni, jaké panuji vztahy na pracovisti, jak zaméstnanci pecuji o své duSevni zdravi, v jaké
mife a pro¢ se na pracovisti vyskytuji konflikty nebo také jak4 je mira informovanosti ohledné
syndromu vyhofteni.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka Céast prace je zaméfena na stres a psychickou zatéz, syndrom
vyhoteni a prevenci pfedchdzeni syndromu vyhoteni. Prvni subkapitola je vénovana definici
stresu a jeho déleni, stresorim a reakci na né a také stresu v pracovnim prostfedi. Druha
subkapitola je zaméfena na definici syndromu vyhoteni, jeho symptomy, pfi€iny, proces,
diagnostiku a 1écbu. Tieti subkapitola se zabyva piedchdzenim syndromu vyhoteni v roli
jedince a z pohledu organizace a manazera. Témata byla zpracovéna formou literarni reSerSe
a plynule na sebe navazuji.

2.1 Stres a psychicka zatéz

Berger (2020) stres definuje jako pocit emociondlniho nebo fyzického napéti, ktery muze
zplisobovat néjaka udalost ¢i myslenka, ze které je €lovek frustrovany, nastvany nebo nervozni.
S podobnou definici stresu pak ptichazi Scott (2020), zastava totiz nazor, ze stres je jakakoli
zména, kterd zptsobuje fyzické, psychické ¢i emocionalni napéti. Oproti tomu Selhub (2019,
s. 16) tvrdi, Ze stres je ur€itym zpisobem komunikace mezi télem a mysli. Stres je dle ni divod,
proc se lidé rozmnozuji, pro¢ inovuji a také pro¢ béhaji maratony a chtéji povyseni v praci. Je to
diivod, pro¢ lidé rano vstavaji z postele a pro¢ chtéji v zivoté zmény. Lidé potiebuji urcitou
miru stresu k preziti, adaptaci a také k tomu, aby si rychleji plnili své cile. Stres je cokoli,
co vyvede ¢lovéka z jeho piirozené rovnovahy. Mohou to byt Zivot ohrozujici faktory, ale také
kazdodenni starosti, snizeny imunitni systém nebo napftiklad nizké sebevédomi.

Scott (2020) dale rozvadi tematiku stresu tvrzenim, ze lidské télo reaguje stresem na cokoli,
co vyzaduje pozornost nebo n¢jaké jednani. Kazdy Clovek obcas zaziva stres, klicové ale je,
jak umi ¢lovek na stres reagovat. Velice dulezitym faktorem je rozpoznat, kdy je potfeba zménit
soucasnou situaci, a kdy je naopak potfeba zménit pouze reakci na situaci, ktera nastala. Berger
(2020) pak na tuto problematiku pohlizi spiSe z hlediska ¢asu, zda je stres dlouhodoby,
¢i kratkodoby. Uvadi, Ze je to reakce téla na néjakou vyzvu, kterd miize kratkodobé pisobit
pozitivné. MiZze napiiklad namotivovat k prdci nebo pomoci vyhnout se nebezpeci.
Dlouhodobé ma ale stres negativni vliv a zdravi ¢lovéka spiSe ohrozuje. Odlisny pohled
na tematiku stresu ptidava Selhub (2019, s. 16), tvrdi totiz, ze lidsky mozek vnima vse, co jen
lehce narusi pfirozenou rovnovahu ¢loveéka. Nezalezi tedy na tom, zda stres prament z fyzické,
psychické nebo emociondlni pticiny, mize pochazet z reality nebo dokonce i z pouhé
myslenky, kterd nema s realitou nic spolecného.

Seaward (2017, s. 8, 9) jmenuje tfi zdkladni druhy stresu: eustres, neustres a distres. Eustres
je pozitivnim druhem stresu, ktery miize jedince namotivovat a povzbudit k lep§imu vykonu.
Lidé ho vétSinou zazivaji v situacich, kdy jsou v bezpe¢i a nemusi tedy tento pocit stresu
povazovat za hrozbu. Neustres se objevuje pii pfijimani jakékoli informace nebo smyslového
vjemu, ktery neni pfili§ dilezity nebo pro clovéka nemd zadny zvlaStni vyznam. Takova
informace neni pro clovéka pozitivni ani negativni a nijak jeho Zivot neovlivni. Distres
je negativni druh stresu, je reakci na udélost, kterou ¢lovék vnima negativné. S timto druhem
stresu se ¢asto poji pocity strachu ¢i zlosti.

Healthline (2020) rozporuje ptedchozi déleni a rozliSuje jiné tfi zakladni druhy stresu, patii
mezi n¢ akutni, chronicky a epizodicky akutni stres. Dle déleni podle Seaward (2017, s. 8, 9)
z ptedchoziho odstavce se vSak akutni a chronicky stres fadi pod distres, epizodicky akutni stres
tento autor nezmiiluje vibec. Dle tohoto autora je akutni stres vétSinou prozivan velmi
intenzivng, trvd ovSem pouze kratké obdobi. Healthline (2020) stouto definici souhlasi,
u akutniho stresu jesté pridava informace, ze se s nim setkd vétSina lidi pti ndro¢né situaci, kterd
je pro né novou zkuSenosti, zdroveit mohou tyto zkusenosti pfipravit télo i mozek na to, aby se



do budoucna naucily na akutni stresové situace reagovat Iépe. Tento autor jesté piidava pojem
tézky akutni stres, ktery se poji se situacemi, které ohrozuji zivot ¢lovéka. Tento druh stresu
mize vést az k posttraumatické poruse ¢i jinym problémim s duSevnim zdravim. Seaward
(2017, 5. 8, 9) definuje chronicky stres jako druh stresu, ktery se nevyznacuje takovou intenzitou
jako akutni stres, nybrz spiSe dlouhou dobou trvani. Healthline (2020) s touto definici opét
souhlasi. Ttetim druhem stresu je dle tohoto zdroje epizodicky akutni stres. Jedna se o akutni
stres, ktery se ¢asto opakuje. Tento druh stresu nastava spole¢né s pocitem uzkosti a obavy,
7e se stane n¢jakd negativni udalost. Clovek, ktery zazivé tento druh stresu, miize mit pocit,
ze je jeho zivot velmi chaoticky a zaziva jednu krizi za druhou. Tyto pocity se ¢asto vyskytuji
u osob s rizikovym povoldnim, napt. hasicu.

Vitkova (2018) déli stres dle intenzity prozivani na eustres a distres, na rozdil od vyse
uvedeného autora (Seaward) uz ale nejmenuje neustres. Vitkova (2018) oproti predem
uvedenym autortim piidava jesté déleni stresu dle intenzity na hypostres a hyperstres. Hypostres
je béznou formou stresu, kterou lidé zazivaji pomérné Casto, dokazi se tomuto typu stresu
pfizplsobit a dokézi s nim pracovat. Hyperstres ptfedstavuje vysokou formu stresu, které
se nelze jednoduse ptizplsobit a miize vyznamné ovlivnit fyzické i psychické zdravi ¢loveka.

2.1.1 Stresory a reakce na né

Scott (2021) definuje stresor jako udélost, kterda mize ohrozit zdravi, postaveni nebo zivot
jedince, obzvlasté tedy pokud se jedinci aktudlni situace jevi jako nefeSitelna. Pro kazdého
Cloveka predstavuje stresor néco jiného, nékdo je na stres citlivéjsi, jini jsou odolné&jsi. Lze
se naucit zménit negativni pohled na stresor a vnimat ho spisSe jako vyzvu nebo zkusenost,
ze které se ¢loveék miize néco naucit. Kapounkové, Pospisil (2013) prichazeji s o néco odlisnou
definici stresoru, je to podle nich urcujici faktor, ktery zapficinuje stresovou reakci. Reakce
se u jednotlivych respondentt lisi a vétSinou byva vyvolana kombinaci n€kolika vliva jako
napfiiklad vlivy psychosociélni, fyzikalni, biologické nebo chemické. Oproti tomu Chen (2017,
s. 45) déli vlivy na stres jinak nez pfedchozi autofi, a navic k nim fadi rizné ptiznaky:

e psychologické vlivy (napf. zvySeny tep, nadmérné poceni, nespavost, ztrata chuti
k jidlu, ptejidani);

e kognitivni vlivy (napf. zhorSeni paméti, dezorientace nebo iraciondlni mysleni);

e emocionalni vlivy (napf. strach, panika, beznadgj, deprese);

e behaviordlni (napf. pla¢, agrese ¢i uzivani navykovych latek).

Scott (2020) uvadi, ze mezi nejcastéjsi stresory patii napiiklad zaméstnani, vztahy, rodicovstvi
nebo finance. V reakci na stres se velmi ¢asto uvoliiuji hormony adrenalin ¢i kortizol, coz
vétSinou zplisobi zvyseni tepu, zpomaleni travici funkce a prokrveni svalstva, télo je tedy plné
energie a sily, aby se dokédzalo s naro¢nou situaci vyporadat. Pokud je hrozba odstranéna, télo
reaguje relaxaci svalstva. Chen (2017, s. 45) ovSem tvrdi, Ze reakci na stres nelze pfili§ zobecnit,
kazdy ¢loveék ma na stres jinou reakci a existuji rizné situace, které ho mohou stresovat. Zavisi
to zejména na osobnosti, zpiisobu mysleni, zkuSenostech, pohlavi, pivodu clovéka a na mnoha
dalsich faktorech.

Scott (2020) dale tvrdi, ze v ptipadé chronického stresu se té€lo nedostava do stavu relaxace tak
Casto, jak je potieba. T¢lo je pak velmi casto v napéti pti o¢ekavani jakési hrozby, to mize mit
na fyzické i psychické zdravi Clovéka velmi negativni dopad. Chmelova (2019) velmi
podobnym zpiisobem popisuje disledky chronického stresu na lidsky organismus, ktery je dle
jejiho nazoru neustdle aktivni a neni schopen se dostat do klidové faze a rezimu relaxace.
Dlouhodobé ptetrvavani v tomto stavu oslabuje imunitni systém, narusuje dusevni vyrovnanost



a miiZze zpisobovat dal§i zdravotni problémy, jako je naptiklad zvySeni krevniho tlaku a hladiny
cholesterolu nebo dokonce poskozeni srde¢nich a mozkovych cév.

Scott (2020) jesté dopliuje, ze dal$im jevem, ktery se objevuje ve spojitosti se stresem, je
vytvareni zlozvykt. Lidé si vytvofi zvyk, ktery maji spojeny s prozitkem stresu, po stresové
situaci vykonaji tento zvyk a maji pocit, Ze jim pomohl stresovou situaci piejit. Casto se ale
jednd o zvyky, které Skodi zdravi a dlouhodobé mohou negativné ovlivnit zdravotni stav
¢lovéka. Jedna se naptiklad o koufeni, piti alkoholu, ¢i pfejidani nezdravymi potravinami.

2.1.2 Stres v pracovnim prostiedi

World Health Organization (2020) popisuje, Ze pracovni stres zazivaji zaméstnanci Casto
ve spojitosti s pracovnimi pozadavky, které jsou pro né tézko splnitelné. Stres v pracovnim
prostfedi mize byt zplisoben mnoha riiznymi udélostmi, vzdy se ale jesté stupnuje, pokud
zameéstnanci neciti podporu od vedeni ani od svych kolegli. American Psychological
Association (2018) dokonce tvrdi, Ze pracovni stres je béZznym jevem témét v kazdém
zamé&stnani, je to spiSe jeho mnozstvi a Casty vyskyt, které mohou mit na zaméstnance negativni
dopad.

World Health Organization (2020) popisuje, Ze ¢astym stresorem je pro zaméstnance vedeni,
které v organizacich Casto vyviji na zaméstnance tlak, aby svou préci odvadéli co nejkvalitnéji.
To mtze na nékteré zaméestnance piisobit motivacné, ale jiné to miZe vystresovat. Velmi zalezi
na jednotlivych osobnostech, odolnosti vici stresu a také na tom, jak umi vedeni ¢i manazer
namotivovat a podpofit své zaméstnance. Pokud je zaméstnanec pod pfili§ velkym tlakem,
miZze to nepfizniveé ovlivnit nejen jeho pracovni vykon, ale také jeho celkovy zdravotni stav.

World Health Organization (2020) tvrdi, Ze stres na pracovisti se d4 rozdélit do dvou kategorii:
obsah prace a kontext prace. Stres zplisobeny obsahem préce se tykéd zejména naplné a mnozstvi
prace, pracovniho tempa, pracovni doby a miry kontroly nad vlastni praci. Stres dle kontextu je
spojovan predevsim s kariérnim rlstem, vys$i mzdy, zaméstnancovou roli a statusem ve firmé,
interpersonalnimi vztahy, organiza¢ni kulturou spole¢nosti a pomérem mezi praci a volnym
casem zameéstnance. American Psychological Association (2018) d€li stres na pracovisti také
do dvou kategorii, naopak od vyse uvedené¢ho dé€leni se vSak zaméfuje na casové hledisko.
Kratkodoby stres napiiklad v podob& dodrZeni terminu neni pro zdravi zaméstnancii nijak
ohrozujici, obcas mize naopak i namotivovat. Pokud ale zaméstnanec trpi chronickym stresem,
dlouhodobé to bude mit negativni UCinky na jeho fyzickou i psychickou pohodu.
U zaméstnancl zazivajicich Casty stres na pracovisti se mize vyskytovat napiiklad bolest hlavy
nebo bficha, potize se spankem a Spatna koncentrace. Dale také pocity Gzkosti, vysoky krevni
tlak ¢i sniZzend imunita, vSechny tyto faktory mohou také neptizniveé ovlivnit pracovni vykon
zamé&stnance. Z dlouhodobého hlediska pak tyto potize mohou vyustit naptiklad v depresi,
obezitu nebo srde¢ni chorobu.

Vyzkumny ustav bezpecnosti prace (2016) detailn€ popisuje nejznamé;jsi stresory, které mohou
zamé&stnance v praci potkat. Jedna se naptiklad o monotonii zaméstnani, kdy pracovnik
vykonava stale stejné ¢i podobné tkony. Disledkem toho zac¢ne citit inavu, hiife se soustiedi
a snizuje se efektivita jeho prace. Dal§im stresorem v pracovnim prostfedi mize byt také Casté
vystaveni Skodlivému zéfeni, napf. rentgenu nebo ultrafialovému zafeni. Mezi dalsi stresory
patii také vyznamné teplotni zmény, ¢asovy tlak nebo noéni smény. Castym stresorem je také
nepferuSend prace na pocitaci. Lidé, ktefi takto pracuji maji Casto zdravotni potize jako
napiiklad bolest hlavy nebo zad. Celodenni pohled do obrazovky mtize mit Spatny vliv také
na zrak a dlouh¢ ovladani pocitace miize naptiklad zhorsit hybnost zapésti.



Vyzkumny ustav bezpecnosti prace (2016) dale uvadi, ze také socialni strdnka zaméstnani
pfedstavuje vyznamny stresor. Jedinec se snazi zapadnout do kolektivu a budovat pozitivni
vztahy s kolegy i s vedenim. Casto se ale v pracovnim prostfedi miize vyskytovat nepiijemna
atmosféra nebo konflikty, diilezitym faktorem je také zptisob vedenti a to, jestli pracovnik netrpi
strachem ze ztraty zaméstnani. Fresne (2018) s témito tvrzenimi souhlasi a dale rozvadi
problematiku spoluprace s osobou, kterda je jedinci vyloZen¢ nesympatickd. Aby se lidé
vyvarovali stresu, ktery ztakové nepiijemné situace plyne, tato autorka radi zaméfit se
na otevienou komunikaci, nalezeni kompromisu a pozitivni mySleni. Uvadi také dalsi
problematicky faktor, ktery pfedchozi zdroj nezmitiuje, a tim je Sikana na pracovisti.

2.2 Syndrom vyhoreni

International Classification of Diseases (2019) neklasifikuje syndrom vyhoteni jako nemoc,
fadi ho do kategorie ,,Problémy asociované se zaméstnanim ¢i nezaméstnanim®. Je to syndrom
zpiisobeny chronickym stresem ze zaméstnani, ktery jedinec neumi efektivné eliminovat.

Vyskytuje se ve tiech riznych dimenzich:
1. sniZend energie a vycerpani;
2. negativni pocity a cynismus vici vykondvané praci;
3. snizZend kvalita odvadéné prace a nedostatek pracovnich uspéchi.

Good et al. (2016) uvadi, ze termin syndrom vyhoteni byl poprvé popsan v 70. letech 20. stoleti
jako soubor ptiznakli zplisoben zaméstnanim, ktery se asto vyskytoval u osob bez jakychkoli
ptedchozich psychickych problémil ¢i onemocnéni. Spousté¢em miize byt nesoulad mezi
ocekavanim a realitou zaméstnaného.

Moravcova (2019, s. 109-111) tvrdi, ze syndromem vyhoteni mize trpét pouze ¢lovek, ktery
byl zapaleny do né&jakého nezdafeného cile. Poukazuje na to, ze vétSinu vyhotelych jedinct 1ze
rozdélit do dvou skupin: tzv. nadSeni podnikatelé a frustrovani korporatni zaméstnanci.
Do prvni skupiny patii lidé, kteti podnikaji, nemaji tedy zddného nadtizeného a fidi svou vlastni
zivnost. Tito lidé casto délaji, co je bavi, maji velké plany a cile, ale zapominaji pfitom
na odpocinek. Pracuji tvrdé a nedbaji pfitom na své zdravi. Neveénuji dostatecny Cas jidlu,
spanku, pohybu nebo relaxaci. Tito lidé se ¢asto snazi napiiklad pracovat i na nékolika
projektech nardz. Druhou skupinu tvofi zaméstnanci, ktefi maji pfedstavu o tom, jak by svou
praci chtéli vykonavat, aby je to bavilo a aby byli spokojeni. Jejich pfedstavy pak ale
nekoresponduji s realitou. MiiZze se jednat naptiklad o zaméstnance, ktery ma nové napady,
nikdo z vedeni firmy je ale nechce vyslechnout. Autorka dale zmifluje, Ze existuje jesté treti
skupina lidi, ktefi trpi syndromem vyhoteni, ta mé& ale nejméné zastupiteld. Autorka tuto
skupinu nazyva tzv. peCovateli, ktefi se ob¢tovali. Jednd se o jedince, ktefi se vétSinou staraji
o blizkou osobu, kterd je nemocnd. Vyhoteni nastava, pokud se zdravotni stav této osoby zacne
horsit, bez brzké nadé¢je na zlepSeni.

2.2.1 Priznaky, priciny a proces syndromu vyhoreni
Priznaky
Poschkamp (2013, s. 34, 35) pfipodobniuje ptiznaky syndromu vyhoteni k pfiznakiim mnoha
jinych psychickych onemocnéni a zdlraznuje dilezitost schopnosti rozeznat od sebe tyto
poruchy. Dulezité je také si uvédomit, ze kazdy clovék bude mit individudlni pocet a silu
symptomil. Autor rozliSuje 4 rizné tirovné prozivani syndromu vyhofteni:

o fyzickou troven;



e kognitivni trovei;
e cmocni uroven;
e Uroven chovani.

Priess (2015, s. 26, 27) na rozdil od téchto Grovni jmenuje 4 roviny, které mohou doprovazet
syndrom vyhoteni:

e rovina téla;

¢ rovina myslenek;
e rovina pociti;

e rovina chovani.

Poschkamp (2013, s. 34, 35) pak rizné Grovné popisuje takto. Fyzicka troven se podle néj
vyznacuje vlivy, které méa syndrom vyhoteni na lidské télo, patii sem: vysoka inava, nedostatek
energie, celkové vyCerpani, potize se spankem, sniZzend imunita, travici potize, ztuhlost svalil
a opakujici se bolesti hlavy. Kognitivni pfiznaky se tykaji lidského mozku a maji velky vliv
na schopnost mysleni, dochdzi zde zejména ke zhorSeni paméti, koncentrace a orientace. Dale
se mohou projevit také symptomy na emocni Grovni, prokazuji se na pocitech ¢lovéka a jeho
emocionalni stabilité. Mezi témito pfiznaky je Casto negativni mysleni a postoj, emocni
pretizeni a tlak, paranoia, nizké sebevédomi a sebeucta, deprese, frustrace, strach, bezmoc nebo
dokonce myslenky na sebevrazdu ¢i sebeposkozovani. Do symptomu v urovni chovani lze
zatadit vlastnosti, které se projevuji, kdyz je jedinec v interakci s jinymi lidmi. Maze se zde
projevit naptiklad agresivita, nechut’ k jakémukoli kontaktu s lidmi, odméfenost, zvySeni
konfliktti s ostatnimi lidmi, Castd konzumace alkoholu nebo kofeinu, nadmérné koufeni
¢i uzivani drog. Priess (2015, s. 25-29) zastava rozdilny pfistup, nepopisuje uvedené roviny
samostatné, nybrz jmenuje rozdilné pfiznaky u kazdé roviny v pribc¢hu jednotlivych fazi
syndromu vyhoteni. Napftiklad v poplachové fazi syndromu vyhoteni jmenuje jako ptiznaky
vnitini tes, nepravidelné buSeni srdce, mélké dychani, poceni nebo knedlik v krku. Ve fazi
odporu syndromu vyhoteni ale autorka u télesné roviny uvadi pfiznaky jako nevolnost, bolesti
hlavy, bficha ¢i zad, alergické kozni reakce, napéti nebo také pocit uzkosti na hrudi.

Mealer et al. (2016) uvadéji 3 nejcastéjsi ptfiznaky syndromu vyhoieni. Prvnim znich je
vycerpani, které vétSinou vznikd z toho, ze jedinec vklada obrovské mnozstvi svého ¢asu do
néjakého ukolu ¢i projektu, ktery se nakonec nevydaii dle jeho plivodnich pfedstav. DalSim
symptomem je depersonalizace, ta se vyznacuje jakousi neskuteCnosti sebe sama. Jedinec
vnima konverzace s ostatnimi neosobnim zptisobem a muize to zpusobit naptiklad to, ze ¢lovek
tiké véci, které jsou nevhodné nebo nepravdivé, neumi projevit empatii ani smutek a je celkové
emocn¢ otupély. Poslednim ptiznakem, ktery autofi zmifluji je neschopnost dosdhnout svych
cill, jednad se o negativni pfistup cloveéka ke své odvedené praci. Ta ma podle néj nizkou
hodnotu a neni zpracovana kvalitné. Haas (2018) uvadi 3 nejkritictéjsi symptomy syndromu
vyhoteni ve velice podobném duchu jako ptedchozi autor. Jmenuje taktéz depersonalizaci
neboli cynismus, emocionalni vycerpani, a snizeni osobni efektivity, kdy ¢loveék neni schopen
podavat stejné dobry pracovni vykon jako pfed vyhotenim.

Schoen clinic (2022) kromé klasickych ptiznaki jesté navic uvadi tzv. varovné signaly, na které
by si méli davat pozor hlavné lidé s vyssi pracovni zatézi. Mezi tyto varovné signdly patii
napiiklad zména stravovacich navykl, hyperaktivita, ztrata humoru, casty pocit viny,
nedostatku casu nebo vlastni nahraditelnosti, problémy s ¢inénim rozhodnuti. Déle se také
muze stat, ze ma jedinec problém s fikdnim ,,ne*, zhorsuje se jeho pracovni vykon, dobrovolné
si v praci bere neplacené ptescasy, nikdy neni spokojeny se svou odvedenou praci nebo ma



pocit, Ze s ni nejsou spokojeni ostatni. V neposledni fadé mezi varovné signaly toho, Ze se mlize
jednat o syndrom vyhoteni, patii sebelitost, nedtiiveéra, neklid nebo casté pocity uzkosti.

Piiciny

Pugnerova a kolektiv (2019, s. 219, 220) shrnuji okolnosti, které mohou vést k syndromu
vyhoteni. Pfi¢inou je ¢asto neschopnost jedince pfekonat n¢jakou piekazku, bez jejiz prekonani
se nemiize posunout dal. ZatéZzovymi situacemi, které vedou k vyhotfeni, mize byt naptiklad
frustrace z neschopnosti piekonat piekdzku, ztrata nadéje na zlepSeni situace, prozité trauma,
ztrata pocitu bezpeci, nedostatek n&jaké psychické ¢i fyzické potieby, nedostatek casu nebo
konflikty. Pesek a Prasko (2016, s. 18) rozdé€luji nejcastéjsi pti¢iny syndromu vyhoteni do tii
raznych sfér, jedna se o sféru dle osobnosti, pracovni sféru a osobni sféru.

Pesek a Prasko (2016, s. 18) pisi, ze dle osobnosti jsou vice ohroZeni lidé, ktefi nejsou schopni
sebereflexe, neprojevuji své emoce, prili$ jim zalezi na ndzoru druhych, jsou velmi soutézivi,
nemaji ujasnéné a stanovené hodnoty nebo neumi pracovat se stresem. Schoen clinic (2022)
také poukazuje na to, Ze urcité typy osobnosti jsou na syndrom vyhoteni ndchylngjsi. Patii sem
napiiklad perfekcionisté, ktefi sami na sebe 1 na okolni svét maji obrovské naroky a nikdy
nejsou s ni¢im plné spokojeni. Dale sem patii lidé, ktefi maji nizkou sebedlivéru a ktefi si
neveéti. ZvySend Sance na syndrom vyhoteni je také u lidi, kteti chtéji vzdy uspokojit vSechny
kolem, boji se cokoli odmitnout, nechtéji nikoho urazit a nejradéji by vidéli vSeobecnou
harmonii. Dal$im takovym osobnostnim rysem mize byt také pocit ménécennosti
a bezvyznamnosti ¢loveéka, ktery si mysli, Ze je pouze soucasti néjakého vétsiho celku a Ze sam
jako individuum nemad zadny vliv.

Pesek a Prasko (2016, s. 18) dale uvadéji, ze v pracovni sféfe byva nejcastéjsi pti¢inou
napiiklad nedostate¢né financni ohodnoceni, nizkd prestiz a postaveni zaméstnance, zadny
prostor pro kreativitu a vlastni navrhy zaméstnance, tlak od vedeni na co nejvyssi kvalitu
odvedené prace, nepifijemné pracovni prostedi, jednotvarné pracovni ukony, konflikty s kolegy
nebo se zdkazniky, nemoznost kariérniho ristu ¢i rozsifeni vzdélani nebo také piili§ vysoka
pracovni zatéz.

Pugnerova a kolektiv (2019, s. 215, 216) uvadéji, ze je vyssi pravdépodobnost vyskytu
syndromu vyhoteni také u nékterych profesi. Jedna se o profese, které se vyznacuji jednanim
s lidmi. Casty vyskyt syndromu vyhoteni byl prokazan ve zdravotnictvi u 1ékatd a zdravotnich
sester, mezi hlavni problémy zde patii nedostatek praktickych zkuSenosti pfi nastupu
pracovnikdl, umrtnost pacientli a vysoka pracovni zatéz. Dal$im odvétvim s vysokym vyskytem
je Skolstvi, vyhoteni Casto postihuje zejména pedagogy, kteti maji velkou motivaci predavat
své znalosti, maji vysokd ocekéavani a chtéji studenty opravdu nékam posunout. Kviili Spatné
administrativé, nevychovanym zakiim, neochoté vedeni nebo nezdjmu o vyucovany predmét se
ale jejich cile nemohou vyplnit. O tieti pticku nejcastéjSiho vyskytu syndromu vyhoteni se déli
hospodafstvi a administrativa, zejména tedy postihuje vedouci pracovniky, kteti maji velkou
zodpovédnost a jejich prace je velmi stresova. Déle tento syndrom postihuje pracovniky
socialnich sluzeb, sem patii napiiklad i policisté nebo vézeniska sluzba. Ti se Casto setkdvaji
s lidmi, ktefi jsou ve Spatné socialni situaci a tato prace tedy mize mit vysilujici vliv zejména
na emoce. PeSek a PraSko (2016, s. 18) neuvadéji pracovni pozice, na kterych je vysoka
pravdépodobnost vyskytu syndromu vyhoteni, ale popisuji, ze v pracovni sféie byva nejcastejsi
pfi¢inou napiiklad nedostatecné financni ohodnoceni, nizka prestiz a postaveni zaméstnance,
zadny prostor pro kreativitu a vlastni ndvrhy zaméstnance, tlak od vedeni na co nejvyssi kvalitu
odvedené prace, nepifijemné pracovni prostfedi, jednotvarné pracovni ukony, konflikty s kolegy
nebo se zdkazniky, nemoznost kariérniho ristu ¢i rozsifeni vzdélani nebo také piili§ vysoka
pracovni zatéz.



Pesek a Prasko (2016, s. 18) v neposledni fad¢ autofi zminuji osobni sféru, kam lze zaradit
neshody s partnerem, finan¢ni potize, Spatné podminky, co se ty¢e bydleni, nedostatek pratel
nebo absence z4jmu a volnocasovych aktivit. Smith, Segal, Robinson (2021) v oblasti zivotniho
stylu ¢lovéka uvadi jiné piiiny syndromu vyhoteni. Radi sem nedostatek spanku, nedostatek
podpory od rodiny ¢i ptatel, ptili§ mnoho zodpovédnosti ohledné domacnosti bez pomoci
druhych nebo také malo volného ¢asu vénovanému relaxaci. Dodéava, Ze je syndrom vyhoteni
priméarné zpusoben pracovni oblasti, ale pokud se clovék nema dobie v osobnim zivoté, a také
mimo préci je vystaven velkému poctu stresor, mohou tyto skutecnosti k rozvoji syndromu
vyhoteni pfispét. Pokud zaméstnanec dbé na to, aby svlij volny Cas travil kvalitn€ a zamétuje
se na ¢innosti, které¢ mu fyzicky i psychicky prospivaji, snizuje tim riziko vyhoteni.

Proces

Pesek a Prasko (2016, s. 19, 20) vyzdvihuji, Ze syndrom vyhoteni vznikd dlouhodobé¢ a proces
jeho vzniku lze rozdélit do péti riznych fazi:

e idealistické nadSeni;
e stagnace;

e frustrace;

e apatie;

e syndrom vyhoteni.

Poshkamp (2013, s. 38, 39) taktéZ vyjmenovava 5 riznych fazi, svymi nazvy se vSak
od ptedchozich autori lisi:

e nadseni;
e 3ok z praxe;
e Unava;

e skleslost;

existencialni beznadgj.

Pesek a Prasko (2016, s. 19, 20) popisuji, ze béhem prvni faze je ¢lovék namotivovan a mé
velkda ocekavani od svého nového zaméstnani. Poté nastavd faze stagnace, kdy dojde
k uvédoméni, ze jeho ptedstavy ohledné pracovni naplné, kolektivu i jeho pracovnich
schopnosti byly ponékud nerealistické. Zaméstnanec ztraci svou motivaci a klesé kvalita jeho
pracovniho vykonu. Ve fazi frustrace zacina byt zaméstnanec nastvany a nevidi na své praci
zadny pozitivni aspekt. Pak rozviji své schopnosti mimo zaméstnani a premysli o zméné. Pokud
ale zménu neucini a v zamé&stnani zlstane, nastava faze apatie, kterd se vyznacuje utlumenim
emoci, pracovnik se snazi vyhnout pracovnim tkollim, zejména pak tém obtizné&j$im, a ztraci
veskerou snahu provadét svou praci dobie. Posledni fazi je syndrom vyhoteni, jehoZ ptiznaky
jiz byly zminény vyse. Poshkamp (2013, s. 38, 39), jehoz faze syndromu vyhoteni jiz byly
zminény vyse, popisuje velice podobny pribéh 5 fazi vyhoteni. Zaméstnanec zaziva nadseni
z nového pracovniho mista a stanovuje si velké cile, ve druhé fazi ale zjisti, Ze na cesté za jejich
splnénim stoji obrovské mnozstvi prekdzek, nejprve svou snahu zvySuje, pomalu ale ptichazeji
depresivni mySlenky a zaméstnanec ztraci nadéji. 3. faze se vyznacuje inavou, ztratou motivace
a zaméstnanec se snazi vyhybat pracovnim ukolim. V dalsi fazi pak nastava emocni vy€erpani,
smutek ¢i agrese, které vyznamné zasahuji i do osobniho Zivota zaméstnance. V 5. fazi se teprve
objevuji psychosomatické zdravotni potize, socidlni problémy se stupniuji a muze dojit
az k existencidlni beznadéji.



Na rozdil od téchto dvou zdroji, Freudenberger a North (1985) in Stillman (2017) uvadi
12 riznych tazi vedoucich k syndromu vyhoteni. Po¢atecni faze je nutkani néeho dosahnout,
clovek je az posedly svymi cili a musi je splnit za kazdou cenu. Druhd faze pokracuje tim, ze
Cloveék donuti sam sebe pracovat co nejvice tvrd€, neni schopen piestat nebo dat si pauzu.
Ve tieti fazi naprosto ignoruje zékladni lidské potieby jako je spanek, pravidelnd strava
nebo socialni kontakt. V dalsi fazi jedinec opomiji své problémy a konflikty. V paté fazi pak
pfehodnocuje své zékladni postoje a hodnoty, plnd pozornost je vénovana praci a jedinec
zanedbava svou rodinu, pratele nebo koni¢ky, které pro néj difve byly duleZité. Sestd faze se
vyznacuje zapirdnim problémd, zhorSuje se socidlni vnimani, clovék ma pocit, Ze jeho kolegové
neodvadi dostate¢nou praci, je podrazdény a mize byt i agresivni. Dalsi fazi je ustup socidlniho
zivota, jedinec se vyhyba jakékoli interakci s lidmi a tlevu hled4 v drogach a alkoholu. V 8.
fazi se objevuji zasadni zmény v chovani a zaméstnanctiv nejblizsi socialni okruh o néj zacina
mit vazné obavy. Dalsi fazi je depersonalizace, kdy se jedinec jeste vice vzdaluje od svého
okoli, ale také od sebe samého, citi se sam, ztraceny a bezmocny. V desaté fazi clovek pocituje
vnitini emociondlni prazdnotu, aby se tohoto pocitu zbavil, ptejida se, pije alkohol nebo uziva
drogy. Jedenactou fazi je deprese, Cloveék je vyCerpany a bez vidiny nadéjné budoucnosti.
Posledni dvanactou fazi je syndrom vyhoteni, charakteristicky totadlnim psychickym a fyzickym
kolapsem. Tyto faze probihaji podobn¢ jako u ptedeslych autord, jsou ale detailnéji rozvedeny,
protoze je jich vice.

Odlisny pohled na rizné faze syndromu vyhoteni zastava také Priess (2015, s. 25-50). Tvrdi,
ze taze syndromu vyhoteni jsou 4. Pocatek je ve znameni poplachové faze, kdy jedinec zaziva
prvni ptiznaky stresu v disledku néjakého individualniho komplexniho konfliktu. Druhou fazi
je faze odporu, kdy se konflikt zd4 neteSitelny. Tato faze je velmi dulezita, protoZe jedinec
vynaklada velké mnozstvi sil, aby ubranil sebe a své nazory. Déle nastava faze vycCerpani, ktera
uz signalizuje pocatek vyhoteni. Protivnik byl v feSeni konfliktu dominantngj$i a vynalozené
usili se zda byt zbytecné. Tato faze se vyznacuje zvySenou unavou, kdy uz nepomuiize spanek
ani relaxace, a snizenou imunitou. Posledni, ¢tvrtd faze je Gstup, zdravotni problémy a unava
jsou jiz chronické a jedinec se ¢im dal tim vice citi bezmocné.

2.2.2 Diagnostika a lécba

Schoen clinic (2022) zduraziuje, ze syndrom vyhoteni je vétSinou diagnostikovan az po tom,
co si pacient zaéne u lékafe stéZovat na jeho fyzické dusledky. Clovék pak ¢asto musi projit
fadou riznych vysSetieni, jako je napiiklad ultrazvuk nebo odbéry krve. Pokud lékai vySetii
mozné fyzické pfiCiny, které by mohly télesné symptomy zplsobovat a nepodaii se mu nic
najit, mize ¢loveka poslat k odbornikovi na psychiku. Vrcha (2020, s. 177, 178) dale
vyzdvihuje, ze pii diagnostice je potfeba vzit v potaz, zda se opravdu jedna o dlouhodoby stav
jedince, nikoli pouze o kratkodobé psychické rozpolozeni, vyvolané né&jakou nepiijemnou
udalosti. Diagnostikou se zabyva psycholog nebo psychiatr, ktery dle intenzity vyhoteni
navrhuje pacientovi feseni. Klicové je, aby pacient zménil svij pfistup k Zivotu a zacal jinak
premyslet. Zadouci je pozitivni mysleni a jiné zachazeni se stresovymi situacemi, piipadné
pokud je to potieba, jejich eliminace, napiiklad ukonceni zaméstnani. Mayo Clinic (2021)
naopak od predchozich autor uvadi, Ze syndrom vyhoteni nelze ur€it 1ékai'skou diagndzou.
Dle tohoto zdroje se za syndromem vyhoteni skryvaji jind psychickd onemocnéni jako
napiiklad deprese. Velkou roli zde hraje také osobnost ¢loveéka a jeho rodinna situace.

Schoen clinic (2022) dale rozvadi, ze psycholog ¢i psychiatr se bude, zejména pomoci
detailnich rozhovort s pacientem, pokouset zjistit psychickou p¥i¢inu jeho problémi. Casto
byva potieba rozliSit, zda se u pacienta jednd o deprese, nebo syndrom vyhoteni, jejich
symptomy se totiz projevuji velmi podobné. S touto diagnostikou mohou casto pomoci
dotazniky. Jednim z nejznaméjSich je napiiklad Maslach Burnout Inventory (MBI), ktery
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obsahuje 22 otazek a pacient vybird na Skéle, jak moc se ho tykaji jednotlivé ptiznaky. Tento
dotaznik ale dokaze detekovat pouze pacienta, ktery jiz syndromem vyhoteni trpi. Dale se hojné
vyuziva dotaznik zaméfujici se na vzorce chovani a zkuSenosti v praci. Tento dotaznik je
skveélym néstrojem pro zjiSténi rozvijejiciho se syndromu vyhoteni jiz v jeho raném stadiu.
Otazky se tykaji stresu v pracovnim prostfedi a jeho zvladani, emoci zaméstnance a jeho
angazovanosti.

Barker (2021, s. 16) zdlraznuje, ze na cesté¢ kuzdraveni ze syndromu vyhoteni je
nejvyznamné&jsi odpodinek. Clovék by mél vénovat velkou &ast Gasu spanku a relaxaci, vénovat
se ¢innostem, které ho uklidiiuji a nechat si od svych blizkych pomoct a pfijmout jejich
podporu. Mayo Clinic (2021) na cesté za Zivotem bez vyhoteni doporucuje spiSe vzit svlij osud
do vlastnich rukou, pofadné¢ se zamyslet a zacit aktivné pracovat na zlepSeni kvality Zivota.

Barker (2021, s. 17-18) dale zdiraziuje, ze se rozhodné nehodi, aby ¢lovék planoval svou
budoucnost, délal velka zivotni rozhodnuti nebo se stresoval zbytecnymi mysSlenkami.
Odpocinout si totiz musi télo 1 mysl. Pfi rekonvalescenci zalezi na fazi vyhoteni a také na dobé,
po kterou se u jedince vyvijel. Tomu je potieba prizpisobit také ¢as na zotaveni, nékdy mize
stacit tyden, jindy je potfeba na né&jakou dobu opustit pracovni povinnosti a del$i dobu se
soustfedit pouze na sebe. Mezi piijemn¢ aktivity, kterym je vhodné se v tomto obdobi vénovat,
patii naptiklad sledovani komedialnich filmd, ¢teni, vateni a jidlo, prochazky, kreativni tvofeni,
vedeni deniku nebo poslech hudby. Mayo Clinic (2021) mé sice o néco aktivnéjsi piistup k této
problematice, i ptesto se s pfedchozi autorkou shoduje na dulezitosti relaxace a spanku. Tento
zdroj pak dale navrhuje vyhodnoceni moznosti jedince, fyzickou aktivitu, dechova cviceni
a také vyhledani opory a psychické podpory.

2.3 Management predchazeni syndromu vyhoreni

Tutorials point (2016) uvadi, Ze eliminace stresu ze Zivota stoji na tfech podstatnych pilifich:
vyvazena strava, pravidelny pohyb a kvalitni spanek. Pokud chce ¢lovék zazivat co nejmensi
moznou miru stresu, jsou toto zdkladni stavebni kameny, bez kterych to neptjde. Vyvazena
strava je takova, kterd je zdravi prospésnd, v dnesni dobé vsak lidé Casto voli tu nejrychlejsi
a nejdostupnéj$i moznou variantu. Fyzicka aktivita je v dne$ni dobé&, kdy spousta lidi sedi cely
den u pocitace, také opravdu nezanedbatelna. Pohyb pomize s odreagovanim mySlenek
a s relaxaci téla. V neposledni fad€ je pii redukovani stresu dulezity kvalitni spanek, ten
Clovéku umozni relaxaci té€la 1 mysli. Valcour (2016) jmenuje 4 rozdilné zptisoby, jak se
vyhnout syndromu vyhoteni, doporucuje zejména zaméfit se na sebeldsku a pecovat o sebe,
pokusit se zménit perspektivu, omezit pracovni stresory a také nevyhybat se socidlni interakci
s lidmi, kteti dokazi pomoci a podpofit.

Chen (2017, s. 293) ve své¢ knize také piedstavuje nékolik rliznych strategii, které mtize jedinec
zvolit, aby ze svého Zivota eliminoval stres, Zil §t'astnéj$im bezstarostnéj$im Zivotem a podpofil
své fyzické i1 psychické zdravi. Jako prvni navrhuje kognitivni restrukturalizaci, kdy se jedinec
nauéi pracovat se svymi stresujicimi myslenkami, zastavit je, a dokonce je i pretvotit. Clovék
se nauci zmeénit své reakce na stresujici situace a z negativnich myslenek pfechazi na pozitivni.
Tento autor déale klade diraz na time management, jedna se o dovednost efektivni organizace
Casu. Pokud se jedinec nauci efektivné vyuzivat svlj Cas, bude stihat plnit vétsi mnozstvi
nutnych tkol, a pak si mize uzivat volného casu. Kli¢ova je zde prioritizace ¢innosti a potadi,
ve kterém je bude ¢lovek konat. DalSim z navrhil tohoto autora je také eliminace stresu pomoci
psychologickych a spiritudlnich relaxa¢nich metod. Patii sem napiiklad meditace, modlitba,
pozitivni vizualizace, relaxace ¢i autosugesce. Pro vykonavani vsech téchto metod je potieba
tiché, klidné prostiedi, které ni¢im nerozptyluje.
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Mindtools (2020) klade diraz zejména na to, Ze pokud se u Clovéka zacCinaji projevovat
ptiznaky, nestaci je teSit kratkodobé, jako napf. jet na dovolenou, je potieba zacit ménit své
navyky a zaméfit se na feSeni, kterd budou ucinkovat dlouhodobé. Tento zdroj navrhuje
6 specifickych feSeni: najit si zaméestnani, které ma pro cloveka hlubsi smysl, ud¢lat si analyzu
svého pracovniho mista, a tak pfesné zjistit, co vedeni o¢ekava, pomahat druhym, zastavat vice
autonomni roli, naucit se zvladat stres a stejn¢€ jako je uvedeno u prvniho autora, také pravidelna
fyzicka aktivita. Conlin (2022) pak nenavrhuje specifické kroky jako ptedchozi autor, nybrz
obecné vyzdvihuje dileZitost rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Stejn¢ jako prvni
autor, zminény v této subkapitole, klade diraz zejména na kvalitni spanek, pravidelnou
fyzickou aktivitu a zdravou vyvazenou stravu.

2.3.1 Predchazeni syndromu vyhofeni v pracovnim prostiedi

Tutorials point (2016) navrhuje né€kolik kratkodobych feSeni, kterd mohou zaméstnanctim
pomoci, pokud v praci zazivaji stres. Tato feSeni mu pomohou se alespoii na chvili uklidnit
a odejit mysSlenkami od pracovniho stresu. Oproti tomu Butler, Hasson (2020, s. 65-70) se
soustiedi spiSe na feSeni pracovniho stresu, ktera maji dlouhodoby efekt. Tato opatfeni funguji
jeste vice preventivng, jelikoz by zaméstnanec po dostatecné dobé jejich praxe mél byt celkove
vyrovnangj$i a také odolnéjsi vici stresu.

Tutorials point (2016) jako kratkodobé feSeni navrhuje naptiklad to, ze pokud zaméstnanec
v pracovnim prostiedi pocit'uje stres, vétSinou by nejradéji odesel na n&jaké klidné misto, kde
mize relaxovat nebo tfeba jel na dovolenou k mofi, to ale bohuzel neni mozné za kazdé situace.
Jedinec se ale na takové misto mize dostat alespont mentalnég, a to téméf kdykoli. Vytvoii si
n¢jaké pomyslné utocisté, kde se citi bezpecné a muize tam relaxovat, mize to byt naptiklad
slunnd plaz, tichy les nebo jakékoli misto, kde se clovek citi opravdu dobte. MiZe si naptiklad
nastavit fotografii tohoto mista na plochu svého pocitace. Dalsi véc, kterd mlize zaméstnanci
pomoci eliminovat pracovni stres, je alesponi chvilkovy poslech hudby nebo také pouziti
humoru, naucit se nebrat vSe tak vazné a snazit se zachovat chladnou hlavu.

Butler, Hasson (2020, s. 65-70) jako dlouhodobé feSeni vyzdvihuji zejména zavedeni
rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem (tzv. Work-Life balance). Harmonie mezi
osobnim a pracovnim Zivotem znamena, ze je mezi nimi ur¢ena jasna hranice. Kdyz ma ¢lovek
naplanované volno a soustfedi se na sviij osobni Zivot, nemél by myslet na pracovni povinnosti,
nybrz prioritizovat své z4jmy a potieby a travit Cas tak, aby se citil dobfe a aby si od prace
odpocinul. Podstatné je, aby se jedinec naucil rozpoznat, kdy je piehlcen pracovnimi
povinnostmi a kdy potiebuje pauzu. At se jedna pouze o pauzu na obéd stravenou v piijemné
restauraci nebo o dovolenou, kazdy ¢lovek potiebuje pravidelné relaxovat. Dovolenou je dobré
naplanovat dopiedu, lidé se na ni mohou dopfedu tésit a mit tak pozitivni naladu. Pokud je pro
nékoho opravdu t€zké zapomenout na pracovni povinnosti a odjet na dovolenou, je dobré
dovolenou jiz dopiedu zaplatit, aby mél ¢lovek jistotu, Ze opravdu odjede.

Martins (2021) zastdva podobny piistup jako piedchozi dvojice autorti a také vyzdvihuje
zejména dllezitost ptipravy a dlouhodobé prevence. Upozoriiuje, Ze je dulezité, aby se manazer
aktivné zajimal o své zaméstnance a aby nastavoval preventivni opatfeni proti syndromu
vyhotfeni. Manazer musi byt proaktivni a pravidelné kontrolovat pracovni zatéz jednotlivych
zaméstnanct, klicovymi schopnostmi je zde planovani a management zdrojii. Pomoci mohou
napiiklad také rizné néstroje pro fizeni projektu.

Butler, Hasson (2020, s. 42—43) navrhuji, jak mize zaméstnavatel nebo manazer pomoci svym
zamé&stnanclim se snizenim stresu, a tedy také pfedchdzenim syndromu vyhoteni. Vedeni firmy
by se mélo o zamé&stnance zajimat a premyslet nad tim, jaké faktory mohou mit v pracovnim
prostfedi vliv na psychicky stav zaméstnanci. Manazer by mél byt schopny vypozorovat
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na svych podfizenych pfiznaky syndromu vyhoteni. Jednim ze zpiisobt, jak zjistit mnoZzstvi
stresu, které zaméstnanci zazivaji, je napiiklad rozeslani anonymniho dotazniku. Stejné tak
Martins (2021) klade diiraz na manazerv zajem o to, aby se zaméstnanci ve firm¢ méli dobfe.
Je velice dillezité, aby se manaZzer se svym tymem pravidelné schazel, v ramci celé skupiny, ale
také formou jeden na jednoho. Zaméstnanci se zde mohou pod¢lit o své pracovni i osobni
problémy a také maji prostor pro piipadné dotazy. Cilem téchto setkani je také objasnit, jak
jedinec zapada do pracovni skupiny, ¢im je pfinosny a jaké jsou v praci jeho priority. Tyto
schiizky mohou také ptispét k motivaci celého tymu a k celkovému zvySeni efektivity odvadéné
prace.

Peterson (2022) klade dtraz na 4 zptisoby, pomoci kterych mohou manazeti podpofit prevenci
syndromu vyhoteni u svych zaméstnanci. Dilezit¢ je poskytnout zaméstnanci pauzu,
dovolenou nebo snizeni pracovni zatéze, pokud to potfebuje. Dale je potieba znat své podiizené
a védét, co je stresuje. To, co pro jednoho zaméstnance mlze byt stresorem, je pro jin¢ho
motivatorem. Tyto vlastnosti je potfeba brat v potaz, kdyz manazer rozdéluje praci nebo
deleguje. Stresorem i motivatorem zaroven mohou byt také socidlni vazby ve firmé. Pokud se
manazer snazi vytvafet ptijemné pracovni prostiedi, je pro zaméstnance snazsi vytvaret socialni
vazby, maji se pak na koho obratit a komu fict o pomoc, pokud maji n¢jaky pracovni problém.
V ptipad¢, ze md zamé&stnanec pocit, Ze je jeho prace smysluplnd a zaroven ho bavi, vytvoii si
k ni urcité emocionélni pouto. Manazer muze pomoci zaméstnanci nalézt hlubsi smysl jeho
prace napftiklad tim, Ze mu vysvétli, jak je jeho prace ndvazna na hlavni cile a filosofii firmy.
Aby mohl manazer své zaméstnance podporovat a efektivné je vést, musi mit plnou podporu
vedeni spolec¢nosti, které by mélo také dbat na celkovy blahobyt zaméstnanci i manazeri.

Butler, Hasson (2020, s. 43—49) dale uvadi, Ze pokud zaméstnanec vidi, Ze se manazer zajima
o to, aby se lidé méli v praci dobfe, spiSe za nim pfijde a sv&ii se mu se svymi problémy.
Dutlezité je také oteviené se zaméstnanci mluvit o dileZitosti mentalniho zdravi. ManaZer by
mél byt schopen svym zaméstnanctim v piipadé¢ potizi se stresem poradit a ptipadné jim fict, na
koho se mohou se svymi problémy obratit. Rozhodné také pomize otevienost firemni kultury
a informovanost zaméstnancll. Zaméstnanci dokonce mohou byt castéji zahrnuti do
rozhodovacich procesii. Timto je jim dodavéan pocit, Ze nejsou postradatelni a ze zalezi také
na jejich nazoru a maji prostor se vyjadfit. Paiva (2021) taktéz zastava nazor, Ze by se manazer
mél zajimat o blahobyt zaméstnancti, povazuje naptiklad za velice vyznamné, aby manazer
aktivné feSil konflikty, které se ve firm¢ vyskytuji. Nemél by ignorovat rozbroje mezi
zameéstnanci a ani tolerovat rizné formy Sikany, které se mohou na pracovisti projevit. O vSech
téchto okolnostech je také potfeba manaZera i zaméstnance pravidelné vzdélavat. Aby se
zaméstnanci mohli syndromu vyhoteni vyhnout, je také zasadni, aby o ném veédéli. M¢li by znat
tento pojem a jeho ptiznaky a na koho ve firmé se mohou obratit, pokud se s témito problémy
setkaji.

Paiva (2021) pfidava kromé vySe zminénych jest€¢ nékolik dalSich navrht, jak mohou
spole¢nosti podpofit duSevni zdravi svych zaméstnancl a jejich pozitivni vztah k praci.
Manazer by se podle n¢j mél vzdy do hloubky zamyslet nad tim, jestli je Ukol, ktery
zamé&stnanciim zadal, splnitelny v daném case, jestli je realisticky a také jestli byl tikol ptifazen
opravdu nejvhodnéj§imu zaméstnanci nebo tymu. Kazdy zaméstnanec by mél mit pomérné
konkrétni obrézek o tom, co je néplni jeho préce, co se od né¢j ve firme ocekava a nemélo by se
tedy stavat, ze dostane ukol mimo své kompetence a bude z toho ve stresu. Butler, Hasson
(2020, s. 58) naopak spise kladou dliraz na nabizeni novych pftilezitosti pro zaméstnance a stalé
rozvijeni jejich znalosti. Moznosti rozvoje firma ukazuje, ze véfi ve schopnost svych
zam&stnancll a ze se ji vyplati investovat do rozSifeni jejich znalosti. ManaZer muze se
zameéstnanci diskutovat o moznostech jejich osobniho rozvoje, které mohou byt pfinosem také
pro firmu. Zaroveil ale souhlasi s pfedchozim autorem, ze jsou také zaméstnanci, kteti svou
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praci odvadeji kvalitng, jsou pro firmu piinosem, ale nechtéji se porad nékam posouvat a ucit
se nové véci. Takové pozadavky by je spiSe stresovali a manazer by to mél respektovat.

Butler, Hasson (2020, s. 70—73) dale navrhuji, Ze se sniZenim pracovniho stresu miize pomoci
zména zamé&stnani, kdy nové zaméstnani bude flexibilnéjsi. Jedné se napiiklad o zaméstnani
s moznosti celkové nebo ¢astené prace z domova, zména z plného tivazku na ¢astecny a zména
¢i zkréceni pracovni doby. Pokud je osobni a pracovni zivot v dokonalé harmonii a zaméstnanec
stejné zaziva stres €i trpi syndromem vyhoteni, mlize to znamenat, Ze kamenem trazu neni ¢as,
straveny praci, ale mnozstvi prace. Mize se jednat o obrovsky pocet pracovnich tkold, které je
potieba splnit v kratkém Case. V takovém piipadé je potieba uklidnit své emoce a soustiedit se
spiSe na racionalni uvazovani. NejlepSim moznym feSenim je situaci piijmout, misto toho,
aby si ¢lovek stézoval a uvazoval nad v§im, co musi jesté udélat. Opét je zde klicova prioritizace
a planovéani, misto negativnich myslenek je lep$i rovnou se pustit do prace a postupovat
a realistické. Zaméstnanec by si mél rozlozit energii tak, aby byl schopen se na kazdy tkol
soustiedit a pfipadn¢ si napldnovat kratké prestavky.

Paiva (2021) jesté dodava, ze podstatnou soucasti pracovniho prostiedi jsou také pracovni
pomtucky, funkéni néstroje a v ptipad¢ potfeby i rizné navody, které zaméstnanciim mohou
pomoci zkvalitnit pracovni vykon. Samoziejmé je tfeba zaméstnance také patiicné proskolit
aujistit se, ze maji vSechny védomosti, které pro své povolani potiebuji. Motivovat
zamestnance l1ze také pomoci obcerstveni, po naro¢né schiizce je mize manazer prekvapit
n¢jakou malou svacinou. To samé plati také o vybavé firemni kuchyiky, pokud je plné
vybavena a zaméstnanci maji k dispozici vSe, co potfebuji, budou se v pracovnim prostiedi citit
vice uvolnéné. Zaméstnanci mohou byt za praci odménéni také zabavou, napiiklad v podobé
riznych teambuildingovych sportovnich akei ¢i her.

2.4 Metodika

Cilem této ¢asti prace je popsat priubch tvorby prace — metodiku. Prvnim krokem v procesu
tvorby této prace byla volba tématu, poté byly vytyCeny cile prace. Nejprve byla zpracovana
teoretickd ¢ast a dale ¢ast praktickd, u které bylo nutné nejprve rozhodnout, ktera vyzkumna
metoda bude pouzita. Pfed samotnym psanim praktické ¢asti tedy musela byt nasbirana data
zkoumaného problému.

Teoreticka Cast prace je rozdelena do tii subkapitol a byla zpracovana na zakladé literarni
reSerSe. K rozboru a komparaci informaci byla vyuzita zejména odborna zahrani¢ni literatura
a dopliujici internetové zdroje, jejichz seznam je uveden na konci této prace. Odborna literatura
byla zakoupena v knizni vazbé nebo elektronické podobé nebo vyplijcena z Méstské knihovny
v Praze. Dopliujici informace byly vyhleddny dle zadani kli¢ovych slov do internetového
vyhledavace. Teoreticka cast prace byla nejprve zaméfena na vysvétleni pojmu stres, jeho
definici, déleni, co stres zplsobuje a stres v ramci pracovisté. Druhd subkapitola teoretické casti
byla soustfedéna na pojem syndrom vyhoteni, byla zde uvedena definice, symptomy, pficiny,
proces, diagnostika, disledky a také 1écba syndromu vyhoteni. Posledni kapitola teoretické
Casti byla zaméfena na management pifedchdzeni syndromu vyhoteni, co se tyce jedince, ale
také jako soucast pracovniho prostiedi.

Praktickd cast byla vytvofena na zdklad¢ poznatkli ziskanych v teoretické casti. Byla
zpracovana na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu formou dotaznikového Setfeni ve zkoumané
organizaci.
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Dotaznikové Setfeni

Pro vyzkum byl pouzit dotaznik vlastni tvorby, ktery poskytl respondentiim pfi jeho vypliovani
anonymitu.

Dotaznik 1ze nalézt v Ptiloze 1. Tvorba a nasledna realizace dotaznikového Setfeni byla
rozdélena do nékolika fazi.

a.) Priprava

Nejprve byl dle poznatkii ziskanych v teoretické c¢asti této prace vytvoien dotaznik
na webovych strankach Survio.com.

Dotaznik obsahuje 20 otdzek zaméfenych na:

délku plisobnosti na pracovni pozici a zvladani pracovnich ukold;
informovanost o syndromu vyhoftenti;

spokojenost v zaméstnani;

pracovni kolektiv a konflikty na pracovisti;

pfiznaky syndromu vyhofeni a pozitiva/negativa pracovni pozice z pohledu
zameéstnancu;

péce o dusevni zdravi a relaxace na pracovisti;

vék a pohlavi respondenta.

Dotaznik obsahoval zejména uzaviené nebo polouzaviené otazky, kromé nich byly ale pouzity
také otazky oteviené ¢i rizné hodnotici Skély. Poté byl dotaznik otestovan na 6 dobrovolnicich,
kteti se vyjadfili k tomu, jestli jim byl dotaznik srozumitelny, jak dlouho jim trvalo vyplnéni
a n¢ktefi navrhli, jak by pfeformulovali nékteré otdzky ¢i odpovédi. Po lehkych upravach doslo
k realizaci dotaznikového Setieni v organizaci XY, distribuce dotazniku mezi zaméstnance byla
pomoci internetového odkazu provedena hlavni zdravotni sestrou této organizace.

Pied samotnou realizaci dotaznikového Setfeni byly stanoveny vyzkumné ptedpoklady, jejichz
pravdivost pozdéji vyzkum potvrdil, ¢i vyvratil.

Vyzkumné predpoklady:

Zaméstnanci, ktefi plisobi na své pracovni pozici vice nez 10 let, zvladaji plnit pracovni
ukoly rychleji nez zaméstnanci, kteti plisobi na své pozici krat§i dobu.

Zaméstnanci, ktefi na své pracovni pozici piisobi vice nez 10 let, vSichni znaji pojem
syndrom vyhoteni a v&di, co tento pojem znamena.

Zaméstnanci, ktefi na své pracovni pozici ptisobi méné nez 6 let, jsou na své pozici
spokojengjsi nez zamé&stnanci, ktefi na své pracovni pozici plisobi vice nez 6 let.

Zaméstnanci, ktefi pravidelné praktikuji alesponn 3 techniky na zlepSeni duSevniho
zdravi, jsou v zaméstnani spokojené;jsi.
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b.) Realizace

Dotaznikové Setfeni probihalo v ¢ervnu 2022. Ptimy odkaz k vyplnéni dotazniku byl poskytnut
75 zamé&stnancim z rtiznych oddéleni na rznych pracovnich pozicich, vyplnénych dotaznika
se vratilo 52, to znamen4, Ze navratnost byla 69 %.

Dle identifikacnich otazek byly zjistény dulezité charakteristiky respondent jako jejich
pohlavi, v€k, pracovni pozice a délka piisobeni na této pozici. Dotaznikového Setfeni se
zucastnilo celkem 52 osob, z nichz 73 % pusobi na své pracovni pozici vice nez 10 let, 12 %
respondentl plisobi na své pozici 3—6 let, 8 % zaméstnancli pracuje na své aktudlni pozici 6—
10 let, 6 % respondentti uvedlo, Ze v organizaci XY na své pracovni pozici funguje 1-3 roky,
a pouze 2 % pracovniki pisobi na své pozici méné nez 1 rok (Pfiloha 2, Tabulka 2).

Vétsina respondentli (44 %) pusobi na pozici détské zdravotni sestry, dale 17 % zaméstnanct
pracuje jako zdravotni sestra pro dospé€lé, to znamena, Ze nejvétsi Cast respondentti (61 %), kteti
vypliiovali dotaznikové Setfeni v organizaci XY, pracuje na pozici zdravotni sestry. Dalsi
pracovnici, ktefi se zucastnili vyzkumu, byli [ékafti (12 %), sanitafi (8 %), fyzioterapeuti (6 %),
osetfovatelé (4 %), uklizeCky (2 %), feditel oddéleni (2 %), recepéni (2 %), hlavni zdravotni
sestra organizace XY (2 %) a détsky 1€kat (2 %) (Ptiloha 2, Tabulka 1).

Z charakteristik respondentl vyplynulo také to, ze 100 % respondentti byly Zeny (Ptiloha 10,
Tabulka 19). Nejvice z nich spada do v€kového rozmezi 3645 let (44 %), 31 % dotazovanych
zamg&stnancl patii do kategorie 4655 let, 15 % zaméstnanct je starSich nez 56 let, 8 %
respondentl zapada do vékové kategorie 2635 let a pouze 2 % zaméstnanct patii do nejmladsi
kategorie — 18-25 let (Ptiloha 10, Tabulka 20).

c.) Interpretace a vyhodnoceni

Vysledky dotaznikového Setfeni, které bylo uskute¢néno v organizaci XY, byly zpracovany
pomoci webové stranky Survio.com, nebyly vSak dostacujici, a proto byly dale pfeneseny
a vyhodnoceny v programu Microsoft Excel. Jednotlivé otazky byly z diivodu ptehlednosti
pfepracovany na tabulky a grafy ukazujici pocet respondentli a jejich procento u kazdé
z moznych odpovédi. Hodnoty uvedené v procentech byly zaokrouhleny na celé ¢isla.

V praktické ¢asti této prace je nejprve piedstavena organizace XY, ve které byl vyzkum
proveden, poté jsou popsany jednotlivé ¢asti dotazniku, a otazky jsou néasledné vyhodnoceny.
Dale dochdzi ke shrnuti dulezitych vysledkt tohoto kvantitativniho vyzkumu a také k potvrzeni
¢i vyvraceni vyzkumnych ptredpokladil. V zavéru praktické ¢asti jsou navrzena doporuceni pro
organizaci XY. Tato doporuceni jsou zaméfena zejména na duSevni a fyzické zdravi
zamé&stnancl za ucelem prevence syndromu vyhoieni.
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3 Analyticka ¢ast prace

Praktickd cast této prace je vénovana vlastnimu vyzkumu ve vybrané organizaci. Prvni
subkapitola je vénovana predstaveni spolecnosti XY, ve které bylo provedeno dotaznikové
Setfeni. Nebylo ziskdno svoleni spolecnosti pouZit jeji ndzev v této praci, proto zde bude
pfedstavena pouze obecné a ziistane tedy anonymni, dale bude tedy oznacovana jako organizace
XY. Soucasti praktické casti prace dale bude interpretace a vyhodnoceni vysledki
kvantitativniho vyzkumu. Posledni subkapitola této casti bude veénovdna souhrnu
dotaznikového Setfeni a stanoveni doporuceni pro organizaci.

3.1 Predstaveni organizace XY

Organizace XY (XY, 2011) je soukromé zdravotnické zatizeni, fungujici jiz od roku 1993
v Plzenském kraji. Tato organizace je spolecnosti s rucenim omezenym a poskytuje komplexni
ambulantni 1 lizkovou péc¢i. Toto zdravotnické zafizeni poskytuje Iékarskou péci détem
i dospélym. Soucasti zafizeni je také endokrinologicka ordinace, respira¢ni ordinace nebo
oddéleni rehabilitace. Dostupna jsou také lizka intenzivni péce a krizova lizka pro matku a dité
v nouzi. V tomto zdravotnickém zafizeni zaroven probihd ockovani proti COVID-19 pro déti
i dosp¢lé.

Dle obchodniho rejstiiku (2022) v organizaci XY pracuje 50-99 zaméstnancti. Hlavnim
pfedmétem podnikani je: vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského
zakona, dal§imi pfedméty podnikani je: komplexni ambulantni a ldzkova péce v oboru pediatrie
véetné JIP a RTG, 1écebna rehabilitace, ambulantni 1é€ebné preventivni péce pro déti a dorost,
ambulantni 1é¢ebné preventivni péCe v oboru endokrinologie, prondjem nemovitosti, byti
a nebytovych prostor. Zékladni kapital organizace XY ¢ini 102 000 K¢. Organizace byla
v minulosti soucasti projektti podpofenych z fondii Evropské Unie zaméfenych na dalsi
profesni vzdélavani zaméstnanc.

Do dotazniku byla zahrnuta Siroka Skéala zaméstnanct, kromé 1¢ékatti a zdravotnich sester se
vyzkumu ucastnily také naptiklad osoby z fad vedeni nemocnice, pracovnici tklidové sluzby,
recepCni ¢i sanitafi.

Dle internich zdroji organizace XY (2022) probiha obfasna snaha o vzdélavani a rozvoj
zamg&stnancl. Posledni intenzivngj$i vzdélavani probihalo ohledné pandemie COVID-19
a oCkovani proti tomuto onemocnéni. Toto obdobi udajné také pfineslo nové postupy, vétsi
priliv pacientli a zvySenou hladinu stresu vSech zaméstnancli v nemocnici. Vé&tsina pracovnikli
nemocnice by méla znat pojem syndrom vyhofeni a védét, co obnasi, zddné workshopy
¢i pfednasky vSak ohledné tématu syndromu vyhoteni v nemocnici organizovany nebyly.

3.2 Vyzkum a jeho vyhodnoceni

V této kapitole jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setieni provedené¢ho v ¢ervnu 2022
v organizaci XY. Tento dotaznik je zobrazen v Ptiloze 1. Nejprve je vzdy uvedena otazka,
a poté vyhodnoceni odpovédi respondentii a komentar k nim.

1. Nazev pracovni pozice.

Utelem této otazky je zjistit, na jaké pracovni pozici je respondent zaméstnan. Z celkového
poctu 52 respondentli odpoveédélo 23 z nich (44 %), ze zaujima pozici détské zdravotni
sestry. Déle 9 respondentti (17 %) plsobi na pozici zdravotni sestry pro dospélé. DalSich
6 respondentti (12 %) tvoti l€kafti, 4 respondenti (8 %) jsou sanitéfi a 3 fyzioterapeuti (6 %),
2 oSetfovatelky (4 %). Po jednom (2 %) pak odpovédéli jesté zaméstnanci na pozici
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uklidové sluzby, recep¢ni, détské lékarka, hlavni zdravotni sestra nemocnice a tfeditelka
oddéleni (Ptiloha 2, Tabulka 1).

2. Jak dlouho piisobite na soucasné zdravotni pozici?

Na tuto otazku odpovédélo 38 zaméstnanct (73 %), Ze na své aktudlni pracovni pozici
pusobi jiz vice nez 10 let. Dale 6 zaméstnancii (12 %) uvadi, ze svou pracovni pozici
zastupuje po dobu 3-6 let, 4 respondenti (8 %) vykonavaji svou profesi na stejné pozici 6—
10 let. Pouze 3 zaméstnanci (6 %) uvedli, Ze na dané pracovni pozici pracuji 1-3 roky.
Pouze jediny respondent (2 %) uvedl, ze na své aktualni pracovni pozici pisobi mén¢ nez
po dobu 1 roku (Ptiloha 2, Tabulka 2). Uvedené demonstruje nize uvedeny Graf 1.

Graf 1 Délka plsobeni na pracovni pozici
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Zdroj: Vlastni zpracovani

3. Setkal/a jste se jiZ s pojmem syndrom vyhoreni?

Utelem této otazky je zjistit, zda jiz respondent slySel pojem syndrom vyhoteni, piipadné
zda vi, o co se jedna a jak se tento syndrom mtize projevovat. Z celkového poctu 52
dotazovanych uvedlo 49 respondentt (94 %), Ze se s pojmem syndrom vyhoteni jiz setkalo
a Ze vi, co tento pojem znamend. Pouze 2 zamé&stnanci (4 %) uvedli, Ze i pfesto, Ze se s timto
pojmem jiz setkali, nejsou si jisti, co pfesné¢ syndrom vyhotfeni znamend. Jediny
zamé&stnanec (2 %) tvrdil, Ze se s timto pojmem jesté nikdy nesetkal. Posledni moznosti
volby v dotazniku byla odpovéd’, Ze se respondent s timto pojmem jiz setkal a ze si mysli,
ze sam syndromem vyhoteni trpi, nikdo z respondentt tuto odpovéd’ nezvolil.

Vzhledem ktomu, ze byl vyzkum provadén ve zdravotnickém zafizeni, se dalo
predpokladat, ze velka c¢ast respondenti bude stimto pojmem ztotoznéna, bude znat
pfiznaky syndromu vyhoteni a byla by pravdépodobné schopna zasdhnout, pokud by
zpozorovala varovné signaly u osoby ze svého okoli. Pozitivni informaci je, Ze i ptesto, Ze
vétSina zaméstnancti vi, co to syndrom vyhoteni je, zddny z nich neuvedl, ze si mysli, ze
timto syndromem sam trpi (Pfiloha 3, Tabulka 3).
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4. Myslite si, Ze nékteri z VasSich kolegi ¢i nadfizenych trpi syndromem vyhoreni?

Tato otdazka je zaméfend na to, zda maji respondenti pocit, Ze n€kdo v ramci jejich
pracovniho prostiedi vykazuje znamky syndromu vyhoteni. Jak bylo uvedeno v pfedchozi
otazce, vétSina respondentll pojem syndrom vyhofeni znd a vi, co obnd$i, proto by
pravdépodobné byli schopni tyto pfiznaky v rdmci svého pracovniho kolektivu zpozorovat.

Nejvétsi cast respondentt Cinila 29 lidi (56 %), kteti uvedli svilj ndzor, ze nekteti z jejich
kolegli pravdépodobné syndromem vyhoteni trpi. Dale 16 respondentli (31 %) zastdva
stanovisko, ze si nejsou jisti a nejsou schopni takto jednoduSe syndrom vyhoteni
identifikovat. Pozitivni pohled mélo dalSich 5 zaméstnancti (10 %), ktefi uvedli, Ze si
nemysli, ze nékdo z jejich kolegl trpi syndromem vyhoteni. Jak jiz vyplyva z predchozi
otazky, 2 respondenti (4 %) uvedli, ze nevi piesn¢, co to syndrom vyhoteni je, a nemohou
tedy posoudit, zda jim nékdo zjejich kolegi trpi. Zadny ze zaméstnanctl si nevybral
odpovéd, ktera oznacuje, ze by dle respondenta vétSina zaméstnancl organizace XY trpéla
syndromem vyhoteni (Ptiloha 3, Tabulka 4).

5. Jak jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

Tato otazka, zaméfend na spokojenost s vykonavanou pracovni pozici, byla formulovana
jako $kala od 1 do 10. Cislo 1 zde zna&i nejmensi spokojenost a &islo 10 naopak nejvétsi
spokojenost s vykondvanym zaméstnanim. Nejcastéj$i odpovédi, kterou uvedlo
15 respondentd (29 %), byla pomérn€ vysoka spokojenost 8/10. Nejvétsi spokojenost se
prokézala u 11 zaméstnanci (21 %), ktefi jsou s vykonavanim své profese a s pracovnimi
podminkami maximaln¢ spokojeni, oznalili totiz spokojenost 10/10. Dale se
u 9 respondenti (17 %) ukéazala spokojenost 7/10, coZ je stale pomérné vysoka hodnota.
Dalsi castou hodnotou byla spokojenost 9/10, kterou zvolilo 8 zaméstnanci (15 %).
Z niz8ich hodnot se objevovala spokojenost 5/10, tu uvedlo 5 zaméstnanct firmy XY
(10 %). Pouze 2 zaméstnanci (4 %) oznacili svou spokojenost s praci jako 6/10. Hodnoty
3/10 a 4/10 byly zminény kazda pouze u jednoho zaméstnance (2 %). Hodnoty, oznacujici
nejmensi spokojenost se zaméstnanim 1/10 a 2/10 nebyly uvedeny ani jednou. Z téchto
vysledkl 1ze usoudit, Ze zaméstnanci jsou se svou praci pfevazné spokojeni, velkd cast
zaméstnancl dokonce uvedla velmi vysoké hodnoty spokojenosti (Pfiloha 4, Tabulka 5).

6. Kolik ¢asu denné travite praci?

Tato otazka se dotazuje na primérny pocet hodin, které zaméstnanec denné travi
pracovnimi povinnostmi. Jejim cilem je zjistit, zda zaméstnanci nejsou casové piilis
pfetézovani a zda maji dostatek ¢asu na svou rodinu, ptéatelé, konicky a dalSi povinnosti.
Nejcastejsi odpoveéd’ 21 respondentil (40 %) byla 8 hodin denné stravenych praci. DalSich
14 zaméstnanct (27 %) uvedlo, Zze denné pracuji méné nez 8 hodin. Vice nez 10 hodin
v praci travi 13 z dotazovanych zaméstnanct (25 %). Pouze 4 respondenti (8 %) uvedli, ze
denné odpracuji 9—10 hodin (Ptiloha 5, Tabulka 6).

7. Zvladate mnoZstvi prace, které je po Vas vyZadovano?

Tato otdazka se tykd miry pracovni zatéZze zaméstnancl, stresu z pracovnich povinnosti
a priliSného natlaku na plnéni velkého mnozstvi ukolti. Zde se vysledky ukazaly jako velice
pozitivni, z 52 dotazovanych, uvedlo 38 zaméstnancti (73 %), Ze mnozstvi prace zvlada bez
problému. Dalsich 14 respondentt (27 %) vyjadtilo, ze mnozstvi prace, které je po nich
pozadovano, zvlada s menSimi obtizemi. Vysledky této otazky lze opét hodnotit pomérné
pozitivné, jelikoZ nikdo z respondentt nezvolil odpovéd’, Ze mnozstvi prace spiSe nezvlada.
Taktéz se nikdo z respondentil nevyjadril, Ze mnozstvi prace nezvlada a velmi ho stresuje
(Ptiloha 5, Tabulka 7).
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8. Zvladate plnit pracovni ukoly v zadaném case?

Tato otazka se zamétuje na to, zda ma zameéstnanec dle svého pohledu dostate¢ny ¢as na to,
aby efektivné splnil vSechny své pracovni ukoly. Na tuto otazku odpovédélo
27 zaméstnanct (52 %), ze zvlada plnit pracovni tkkoly v zadaném Case, ale tito respondenti
by byli by méné ve stresu, kdyby m¢li vice ¢asu. Déle 24 pracovnikil (46 %) uvedlo, ze
plnit tkoly v zadaném case zvlada bez problému a vice Casu ani nepotfebuje. Pouze
1 pracovnik (2 %) uvedl, ze dle svého usudku nezvlada efektivné v zadaném case plnit
pracovni tkoly a potfeboval by o néco vice casu. Nikdo z dotazovanych vsak nezvolil
nejhors$i moznost, a to, Ze viibec nezvlada plnit pracovni ukoly, protoZe na né¢ ma malo asu,
je ve stresu a pod velkym tlakem z velkého mnozstvi ukoll a kratkého ¢asu na jejich splnéni
(Ptiloha 5, Tabulka 8).

9. Citite se dobte v pracovnim kolektivu?

Zamérem této otazky je zjistit, jaké vztahy panuji na pracovisti, zda se zamé&stnanci citi byt
soucasti pracovniho kolektivu a zda si rozumi s ostatnimi. Na vybér bylo ze ¢tyt odpovédi
a celkoveé by se dalo shrnout, ze vysledek odpovédi na tuto otazku je velice pozitivni.
Nejcetnéjsi odpoveédi bylo, ze se zaméstnanci v kolektivu citi dobfe, tuto moznost zvolilo
40 respondentti (77 %). Zbylych 12 respondenti (23 %) uvedlo, ze se v pracovnim kolektivu
organizace XY citi spiSe dobfe. Ani jeden z dotazovanych zaméstnanct nezvolil dal$i dvé
moznosti, které poukazuji na to, Ze se zaméestnanec v kolektivu spise neciti dobfe nebo Ze se
v ném vubec neciti dobte (Ptiloha 6, Tabulka 9).

10. Jak ¢asto se obecné v pracovnim kolektivu vyskytuji konflikty?

Na otazku, zda je prostiedi organizace XY spiSe konfliktni, ¢i nekonfliktni, odpovédéla
vétSina 29 zaméstnancl (56 %), Ze se konflikty v jejich pracovnim prostfedi nevyskytuji
témét vibec. DalSich 18 respondenti (35 %) uvedlo, Ze se konflikty v organizaci XY
vyskytuji méné Casto. Pouze 4 zaméstnanci (8 %) jako odpovéd’ na tuto otazku vyjadrili,
ze se konflikty na pracovisti obCas vyskytuji. Nakonec pouze 1 zaméstnanec (2 %) vybral
odpovéd’, ze konflikty na pracovisti byvaji Casté. Nikdo z respondenti neuvedl, ze jsou
konflikty v rdmci jejich pracovniho prostiedi velmi ¢asté (Pfiloha 6, Tabulka 10).

11. Z jakého diivodu jsou nejcastéji konflikty na VaSem pracovisti?

Tato otdzka se zamétuje na pfiiny vzniku konfliktd na pracovisti. VéEtSina, tvorici
36 respondentil (69 %), se shodla na tom, ze nejcastéjSim divodem konfliktii na pracovisti
je Spatna nebo nedostatecnd komunikace. Dalsi nejcastéjsi odpovédi, kterou oznacilo
20 respondentt (39 %), je stres. Déle 7 zaméstnanct (14 %) uvedlo jako nejcastéjsi pfi¢inu
konfliktd osobnostni rozdily. DalSich 5 respondentii (7 %) vybralo odpovéd’ ,,Jina“, kdy
méli zaméestnanci moznost sami napsat jiny nejcastéjsi dlivod konfliktl na pracovisti nez ty,
které jiz byly v dotazniku uvedeny. Jeden z téchto respondent uvedl jako dalsi divod
nedostatek informaci, zbyli 4 zminili jako jeden z nejcastéjSich divodli konfliktu na
pracovisti nedtiivéru rodict déti pii praci na détském oddéleni a také neschopnost objektivity
rodict détskych pacientd.

Nejmensi pocet zaméstnanct, kteti byli 4 (8 %), byl zaznamenan u odpovédi, kterd
za nejcCast¢jsi divod konfliktl oznacuje pomluvy. Dalsi tfi odpovédi, které dotaznik nabizel,
nebyly vybrany ani jednou, jednalo se o konflikty na pracovisti z divodu diskriminace,
kariérniho ristu ¢i soutézivosti a soupefeni mezi jednotlivymi zaméstnanci (Pfiloha 6,
Tabulka 11).
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12. S kym jste se naposledy dostal/a do konfliktu?

Dvanacté otazka se taze respondenta na osobu, se kterou se dostal naposledy do konfliktni
situace. Na vybér bylo z 5 odpovédi. Nejvetsi cast respondentd, kterych bylo 22 (42 %),
odpovédéla, Ze jesté na pracovisti neméla s nikym zadny konflikt. Déle 17 zaméstnancii
(33 %) uvedlo, Ze jejich posledni konflikt probéhl s pacientem. Pouze 6 dotazanych (12 %)
vybralo odpovéd’, Ze se naposled dostalo do konfliktni situace se svym kolegou. Dalsi
mensina 5 respondentti (10 %) uvedla, Ze jeji posledni konflikt prob¢hl s nadfizenym,
a posledni 2 respondenti (4 %) oznacili odpovéd’, kterd poukazuje na to, ze se do posledniho
konfliktu na pracovisti dostali se svym podfizenym.

Dle vyhodnoceni této otdzky lze poukéazat na to, Ze se na pracovisti organizace XY vyskytuji
konflikty v rdmci pracovniho kolektivu spiSe minimalné€. Je pozoruhodné, Ze nejveEtsi Cast
respondentl u této otdzky uvedla, ze jesté soucasti zddného konfliktu na pracovisti nebyla.
I ptes vyskyt obCasnych konfliktli s pacienty lze usoudit, Ze pracovni kolektiv je pomérné
schopny fesit konfliktni situace tak, aby nevedly k dal§im rozporim mezi jednotlivymi
zameéstnanci (Ptiloha 6, Tabulka 12).

13. Pokud se dostanete do konfliktu, mate se na koho se svym problémem obratit?

Tato otdzka se zamétuje na skutecnost, zda je zaméstnanec na konfliktni situaci zcela sam
a musi si n¢jak poradit, nebo zda ma u koho vyhledat podporu a pomoc pii feSeni konfliktni
situace. Nejcastéjsi odpovédi, kterou vybralo 30 respondentt (58 %), bylo, Ze se s feSenim
problému obraci na své kolegy. DalSich 16 zaméstnanct (31 %) zvolilo v dotazniku
moznost, Ze se s feSenim konfliktni situace na pracovisti obraci na svého nadiizeného. Dalsi
4 zaméstnanci (8 %) uvedli jako odpovéd’ na tuto otazku jinou odpoveéd nez z nabizenych.
Po kliknuti na kolonku Jind méli moznost samostatné vepsat svou odpovéd’. Dva z téchto
respondentll uvedli, Ze konfliktni situace, které se odehraji v pracovnim prostiedi,
fesi po ptichodu domii se svymi rodinnymi piisluSniky. Druzi dva respondenti uvedli,
ze konflikt fe$i samostatné a snikym jinym ho ani feSit nepotiebuji. Posledni dva
zameéstnanci (4 %) se v odpovédi na tuto vyzkumnou otazku vyjadrili, ze pokud se dostanou
v pracovnim prosttedi do konfliktu, sjehoz feSenim potiebuji pomoc, nemaji se
v organizaci XY na koho obratit. Zadny z dotazanych zaméstnancti nezvolil v dotazniku
odpovéd, Ze se pii feSeni konfliktl obraceji na personalni oddéleni.

U této otazky lze poukazat na to, ze idedlnim feSenim konfliktnich situaci na pracovisti je
tyto situace promyslet spolecné se svym nadfizenym, ten by mél byt poucen o tom, jak pfi
feSeni konfliktnich situaci postupovat, a mé¢l by byt schopen navrhnout efektivni feSeni.
Rozebirani konfliktu s kolegy mize pomoci napiiklad méné zkuSenym pracovnikim, kteti
se s problémem svéti zaméstnanci, ktery jiz v organizaci XY puisobi del$i dobu a miZze mit
s konfliktnimi situacemi a jejich feSenim na tomto pracovisti vétsi zkuSenosti. Nejméné
vhodnou variantou je fesit tyto situace v domacim prostiedi s rodinou, kterd sice muze
slouzit jako psychické podpora, ale také mize poskytovat nevyzadané nebo nevhodné rady.
Kviili prospéchu psychického zdravi by se mél zaméstnanec také naucit neodnaset si domu
pracovni problémy a domov vnimat spise jako prostfedi pro uvolnéni a relaxaci (Pfiloha 6,
Tabulka 13).

14. Jak ¢asto se u Vas projevuji nasledujici pocity?

U otézky ¢islo 14 je vyjmenovano 8 Castych ptiznakl syndromu vyhoteni, jsou to ptiznaky
fyzické 1 psychické. U kazdého z vyjmenovanych pifiznakti mé respondent na vybér z 5
odpovédi, které poukazuji na to, jak ¢asto zaméstnanec tyto pfiznaky pocituje. Na vybér
bylo z odpovédi: viibec, ziidka, obcas, Casto a velmi ¢asto (Pfiloha 7, Tabulka 14a, 14b).
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Nespavost

Prvnim uvedenym ptfiznakem je nespavost, z 52 respondentit odpovédélo 18 (35 %) z nich,
ze potize se spankem mivaji jen zfidka. DalSich 15 zaméstnanci (29 %) se k otazce
nespavosti vyjadiilo tak, Ze ji zazivaji ob¢as. Dale 14 zaméstnanct (27 %) uvedlo, Ze je
nespavost netrapi vibec. Zbylych 5 zaméstnancli v dotazniku oznacilo, Ze je potize
s nespavosti trapi ¢asto. Odpoveéd’ velmi Casto nebyla u tohoto ptiznaku zvolend ani jednou.

Nedostatek energie

Pii nedostate¢né energii zaméstnance muze byt oslabena jeho soustiedénost a mize dojit
ke zhorSeni jeho pracovniho vykonu. Nedostatkem energie obcas trpi 23 zaméstnanct
(44 %) a 12 zaméstnanct (23 %) dokonce uvedlo, ze nedostatek energie pocituje ¢asto.
DalSich 12 zaméstnanci pak oznacilo v dotazniku, Ze tento pfiznak zaziva zfidka.
Nedostatkem energie vibec netrpi 4 zaméstnanci organizace XY (8 %). A pouze
1 respondent (2 %) tvrdi, Ze tento pfiznak pocit'uje velmi Casto.

SniZena imunita

Kviili snizené imunité mohou byt zaméstnanci celkové té€lesné oslabeni a je také vétsi
pravdépodobnost, ze onemocni, protoZe jejich télo neni dostatecné silné na to, aby se branilo
virim a bakteriim z okoli. Mtze to pak znamenat také Castou neschopnost zaméstnance
chodit do prace. Dle vysledki dotaznikového Setfeni se 24 dotazovanych zaméstnancii
(46 %) s problematikou snizené imunity nepotyka vibec. DalSich 14 zamé&stnanct (27 %)
pocituje znamky snizené imunity pouze ziidka. Odpovéd’, Ze sniZzenou imunitu zazivaji
ob&as, oznailo 11 zaméstnancti (21 %). Casto se pak stimto pfiznakem potykaji
2 zameéstnanci (4 %) z celkovych 52 dotdzanych. A pouze 1 ze zaméstnanctli organizace XY
(2 %) se se snizenou imunitou setkava velmi casto.

Bolest hlavy

Bolest hlavy miize byt dal§im typickym ptiznakem zacinajictho syndromu vyhoteni.
Nejveétsi ¢ast respondentt, kterou tvofilo 21 zaméstnanct (40 %), odpovédéla, ze se
bolestmi hlavy trapi jen ziidka. DalSich 17 respondentii (33 %) uvedlo, ze bolesti hlavy
pocituje obdas. Casto se bolesti hlavy objevuji u 10 dotdzanych zaméstnancii (19 %),
naopak vilibec bolest hlavy netrapi 4 zaméstnance (8 %). Ani jeden z dotazanych netvrdil,
ze bolesti hlavy zaziva velmi Casto.

Spatni nalada

Vétsina 25 respondentl (48 %) uvedla, Ze je Spatna nalada postihuje pouze zfidka. Obcas
tento pfiznak zaziva 16 zaméstnanct (31 %). Déle 8 pracovnikili (15 %) uvedlo, Ze je Spatna
nalada nesuzuje viibec. Posledni 3 respondenti (6 %) se shodli na tom, ze maji Spatnou
naladu ¢asto, nikdo z dotazanych vSak neuvedl, Ze ho Spatna ndlada postihuje velmi casto.

Uzkostlivé pocity

Dle vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu lze fici, Ze 27 zaméstnanct (52 %) viibec
nezaziva tzkostlivé pocity. Tyto pocity suzuji ziidka 13 z dotdzanych zamé&stnanct (25 %)
a 11 zaméstnancti (21 %) se s pocitem uzkosti setkava obCas. Pouze 1 respondent (2 %)
uvedl, Ze se se stavy uzkosti musi vyporddat ¢asto. Ani jeden z respondentli neuvedl,
Ze tento pfiznak pocit'uje velmi Casto.

Spatné sousti‘edéni

DalSim castym ptiznakem, patficim k syndromu vyhoteni, je zhorSena pozornost a Spatné

wrwe

chybovat nebo nebude pii plnéni pracovnich ukolt pfili§ dikladny. Dle vysledki
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dotaznikového Setfeni uvedlo 22 zaméstnanct (42 %) organizace XY, Ze se se Spatnym
soustfedénim potyka pouze ziidka. DalSich 14 respondentti (27 %) se dokonce muze
pochlubit tim, Ze je Spatné soustiedéni nepostihuje vibec. Dalsich 14 zaméstnancii (27 %)
naopak uvedlo, Ze se s timto pfiznakem obcas potyka. Posledni 2 respondenti (4 %) pak
zaskrtli, ze Spatné soustfedéni zazivaji ¢asto. U tohoto ptiznaku opét nikdo z dotazovanych
nevybral odpovéd’ poukazujici na to, Ze vybrany ptiznak pocituje velmi Casto.

ZvySena podrazdénost

Poslednim uvedenym symptomem syndromu vyhofeni je zvySena podrazdénost
zaméstnancl. U 24 z dotazanych (46 %) se zvysSend podrazdénost objevuje pouze ziidka.
Dale 11 respondenti (21 %) v dotazniku zaskrtlo, Ze se s timto ptiznakem nepotyka viibec,
naopak dalSich 11 zaméstnancii (21 %) uvedlo, ze zvySenou podrazdénost obcas zaziva.
Dale 4 respondenti (8 %) pocituji zvySenou podrazdénost Casto a 1 z dotdzanych
zameéstnanctl (2 %) dokonce velmi ¢asto. Odpoveédi demonstruje nize uvedeny Graf 2.

Graf 2 Vyskyt ptiznakt
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15. ZasKkrtnéte, co pro Vas plati vétSinu pracovnich dni.

Pod touto otazkou bylo pro respondenty vypsano 11 tvrzeni, z nichZ méli zaSkrtnout ta,
kterd souhlasi s tim, jak se v praci €i po praci citi vétSinu pracovnich dni. Tato tvrzeni byla
pozitivni 1 negativni. Z dotdzanych 52 respondentli oznacilo 45 z nich (87 %), ze se citi
dobfe v pracovnim kolektivu. Dalsi nejcastéjsi odpovédi, na kterou reagovalo souhlasem 27
zamg&stnancl (52 %), byl vyrok, Zze zaméstnanec neni spokojen s vysi své mzdy. Dal§im
pozitivnim tvrzenim, se kterym souhlasilo 17 respondentti (33 %), bylo, Ze se vétSinu
pracovnich dni t&8i do prace.

Dale 13 pracovnikl (25 %) oznalilo vétu, Ze jim po naro¢ném pracovnim dni pomaha
alkohol. DalSich 9 zaméstnancti (17 %) vybralo tvrzeni, Ze jsou $tastni. Na dalsi vétu
odpovédélo souhlasem 8 respondent (15 %), véta tvrdila, Ze i po opuSténi pracovisté
zamé&stnanec stale mysli na své pracovni povinnosti. Pouze 3 z dotdzanych (6 %) zaSkrtli
tvrzeni, Ze se v praci citi plni energie. Dal$i vétu odsouhlasili také pouze 3 zaméstnanci
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(6 %), jednalo se o prohlaSeni, ze pfemysleji nad zménou zaméstnani. Dalsi 2 respondenti
(4 %) oznacili vyrok, Ze je prace citoveé vysava. Posledni nabizenou odpovéd’ oznacil pouze
jediny respondent (2 %), jednd se o tvrzeni, Ze zaméstnanec nemé motivaci k tomu, aby
svou praci vykonaval co nejlépe (Ptiloha 8, Tabulka 15).

16. Myslite si, Ze umite efektivné pecovat o své dusevni zdravi?

Tato otdzka se tyka zejména volného €asu respondentil a toho, jak ho umi vyuzit ke svému
prospéchu. Pokud ¢loveék umi efektivné pecovat o své dusevni zdravi, zvladne i stresové

psychicky a emocné prospivaji.

Vétsina odpovedi na tuto otdzku, od 25 respondentil (48 %), znéla, Ze o své duSevni zdravi
spiSe pecovat umi. Dalsich 12 zaméstnancti (23 %) uvedlo, Ze si neni jisto a nevi, jestli o své
duSevni zdravi pecuje efektivné. Dalsi skupina 8 respondentt (15 %) odpovedéla, ze dle
svého uvéazeni o své dusevni zdravi umi peCovat. Mensi ¢ast respondentt, kteti byli 4 (8 %),
si mysli, Ze o své duSevni zdravi spiSe peCovat neumi. Nakonec 3 zaméstnanci (6 %)
odpovédéli, Ze si nemysli, ze o své dusevni zdravi umi pecovat (Ptiloha 9, Tabulka 16).
Odpovédi demonstruje nize uvedeny Graf 3.

Graf 3 Péce o duSevni zdravi
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17. Které techniky na zlepSeni duSevniho zdravi praktikujete?

Pod touto otazkou se v dotazniku objevil seznam 11 technik, které se Casto vyuZzivaji
ke zlepSeni duSevniho zdravi a psychiky jedinct. Na vybér byla také odpovéd’ s nazvem
Jina, kde mohli respondenti vepsat vlastnimi slovy techniku, ktera jim v seznamu chybéla.
Respondentiim bylo taktéz umoznéno vybrat vice odpovédi najednou.

Nejcetnéjsi odpovedi na otdzku, co zaméstnanci praktikuji ke zlepSeni svého duSevniho
zdravi, kterou zvolilo 39 respondentti (75 %), byl Cas straveny s rodinou a piateli. Dalsi
Castou odpovédi, kterou oznacilo 26 zaméstnanctli (50 %), je kvalitni spanek. Stejny pocet
zaméstnanc (50 %) vybral také odpoveéd, ze pro zlepSeni svého duSevniho zdravi
vénuje volny ¢as konickiim a zajmim. Dale skupina 21 respondentti (40 %) vybrala
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moznost, ze praktikuji pravidelnou fyzickou aktivitu. Jako dal$i mozZnost, jak zlepSovat své
duSevni zdravi, bylo v dotazniku uvedeno pozitivni mysleni, tuto moznost zvolilo
18 respondenti (35 %). DalSich 8 zaméstnanci (15 %) uvedlo, Ze jim ke zlepseni
psychického stavu pomaha také zdrava zivotosprava a vyvazena strava.

Dalsi moznosti, kterd byla v dotazniku uvedena, je relaxace, tu pro prospéch svého
duSevniho zdravi pravidelné¢ praktikuje 7 zaméstnanct organizace XY (14 %). Pouze
3 respondenti (6 %) uvedli, ze pro zlepSeni svého psychického stavu a dusevniho zdravi
nepraktikuji zadné techniky. Jeden respondent (2 %) zvolil odpovéd’ Jind a vepsal do
kolonky pro odpovéd’, Ze pro své duSevni zdravi praktikuje ¢teni knih. Dvé odpovédi
z vybéru nebyly oznaceny ani jednim pracovnikem, tyto odpovédi zahrnovaly meditaci
a dychaci techniky a také navstévu psychoterapeuta (Ptiloha 9, Tabulka 17).

18. Mite moZnost alespon kratké relaxace na pracovisti?

Posledni otdzka je zaméfena na to, zda maji zaméstnanci v rdmci pracovniho dne moznost
na chvili relaxovat a predejit tak prfebytecnému stresu a tiplnému vycerpani po pracovnim
dni. Nejcastéji oznacenou odpoveédi bylo, Ze zaméstnanci na pracovisti moznost relaxovat
nemaji, ale ocenili by ji, tuto moznost vybralo 27 respondentii (52 %). Odpovéd, ze
na pracovisti neni zZaddna moznost relaxace, ale ze tuto moznost ani nepotiebuji, oznacilo
17 pracovniki (33 %).

Nejméné odpoveédi se vyskytlo u posledni moznosti, 8 zaméstnancti (15 %) zde oznadilo,
Ze na pracovisti ma moznost relaxace. S touto odpovédi se v dotazniku pojila jesté oteviena
otazka na to, jakym zpisobem mohou zaméstnanci na pracovisti relaxovat. Z téchto
respondentl 5 napsalo, ze muze v pracovni dob¢ relaxovat béhem obédové pauzy, v klidu
si snist obéd a poté si dat jesté¢ kavu. Jeden z téchto respondenti uvedl, Ze relaxuje pii
komunikaci s ostatnimi kolegy, dal$i napsal, ze miiZe relaxovat formou kratkého protazeni
v télocvicné, a posledni z téchto respondentli jako zplisob relaxace na pracovisti uvedl, ze
si muze dat nohy nahoru na druhou zidli (Ptiloha 9, Tabulka 18).

3.2.1 Shrnuti vysledki vyzkumu

Na zdkladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni je mozné prezentovat vysledky vyzkumu
s néslednou diskusi.

Délka piisobnosti na pracovni pozici a zvladani pracovnich kol

Dotaznik vyplnili zaméstnanci z 11 rlznych pracovnich pozic, z nichz 71 % pisobi na své
pracovni pozici jiz vice nez 10 let. Je obdivuhodné, Ze vétSina zaméstnanci na své pracovni
pozici pisobi takhle dlouhou dobu, je vSak poteba se zaméfit také na to, ze jim pravdépodobné
v organizaci XY neni umoznén kariérni rozvoj a postup po kariérnim zebiiku smérem nahoru.
Delsi piisobnost na stejné pracovni pozici ale na druhou stranu znamend spoustu zkusenosti
nasbiranych v oboru, a tim také mensi pravdépodobnost zvyseného stresu prameniciho
z vykonu povolédni. Pracovnici, ktefi pies 10 let plisobi ve zdravotnictvi, jiz pravdépodobné
zazili nejriiznéj$i situace a naucili se také zvladat stres a mit pod kontrolou své emoce.

Vétsina respondentti (40 %) v dotazniku uvedla, Ze primérné stravi denné v praci 8 hodin, coz
je bézné pracovni doba, 27 % respondentil dokonce praci denné stravi i méne nez 8 hodin.
Tyto skute¢nosti znamenaji, Ze vétSina zaméestnancl neni pracovné pretizend, jak tomu obcas
ve zdravotnickych zatizenich byva, a stale jim zbyva volny ¢as na konicky, sport, rodinu, osobni
rozvoj €i jiné aktivity, kterym se chtéji vénovat. Zaroven by pii takovém pracovnim vytizeni
m¢éli mit dostatek ¢asu na kvalitni spanek a relax. Jedinym tskalim tu maze byt prace ptes noc,
kdy je potieba, aby si jedinec prenastavil biorytmus a ptizpisobil se obcasné zméné, kdy spi
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ptes den a pracuje pies noc. DalSich 25 % zaméstnanct v dotazniku uvedlo, ze denné€ odpracuje
vice nez 10 hodin, a 8 % pracuje pti bézném pracovnim dni 9-10 hodin, to jiz ptesahuje béznou
pracovni dobu a i ptesto, Ze se na prvni pohled mtze zdat, Ze dvé hodiny denné€ navic nemohou
mit na zaméstnance tak velky vliv, tydné se mlize jednat i o 10 pracovnich hodin navic. To uz
je pomérné velky zasah do zaméstnancova volného ¢asu a mize to znamenat zvySeny stres,
vlivem toho, Ze zaméstnanec nestiha vSechny aktivity, které by chtél nebo dokonce musi.

Dalsi ¢ast dotazniku byla zaméfena na to, zda zaméstnanci zvladaji mnozstvi prace bez
problému a jestli maji na své pracovni povinnosti dostatek Casu. Z nejcastéji zvolenych
odpovédi Ize tvrdit, Ze vétSina zaméestnanct zvlada mnozstvi prace bez problému, ale obc¢as by
byla méné ve stresu, kdyby na jednotlivé pracovni ukoly méla vice Casu. Znamena to,
ze problém nebyva v mnoZstvi ani ndro€nosti pracovnich ukoll, ale spiSe v obCasném
nedostatku casu, ve kterém musi byt tyto tkoly splnény.

I pfes to, ze vétSina zaméstnancii zvladd mnozstvi prace bez problému (73 %), nekteti (27 %)
oznacili odpovéd’, Ze praci zvladaji, ale s obasnymi menSimi potizemi. VétSina z téchto
respondentll pusobi na své pozici pres 10 let a vSichni pochazeji z fad zdravotnich sester
a 1ékaiti, da se tedy usuzovat, Ze se nejednd o absenci zkusSenosti ¢i védomosti, jako spise
o charakter samotné prace a prostfedi, ve kterém je prace vykonavana. Dulezité je vSak také
poukazat na to, ze i presto, Ze vétSina respondentd (52 %) uvedla, Ze by byla méné ve stresu,
kdyby méla na pracovni tikoly obcas vice ¢asu, 46 % zaméstnancti zvolilo odpovéd’, Ze ma dle
svého pocitu na jednotlivé pracovni ukoly dostatek Casu.

Zde nebyla dle vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu nalezena Zzadna korelace. Dle
vyplnénych odpovédi nesouvisi mnozstvi ¢asu, které ma zaméstnanec na splnéni jednotlivych
pracovnich ukoll, sjeho zkuSenostmi, v€kem, dobou pulsobeni na pracovisti ani dal$imi
skutecnostmi, na které se pta dotaznikové Seteni.

Informovanost o syndromu vyhoreni

Co se tyc¢e informovanosti ohledné syndromu vyhoteni, dalo se ocekavat, Ze osoby pracujici ve
zdravotnictvi budou tento pojem znat. VSichni zaméstnanci, ktefi v organizaci XY pusobi vice
nez 10 let, odpovédeli, ze se jiz s pojmem syndrom vyhoteni setkali a Ze vi pfesné, co tento
pojem znamena. Zaroven lze fici, ze vSichni respondenti, ktefi jako svou pracovni pozici uvedli
I¢kate €i zdravotni sestru, odpovedéli také, Ze se s pojmem syndrom vyhoteni setkali a také vi,
co tento syndrom obnasi.

Dale byl v dotazniku zminén dotaz, zda si zamé&stnanci mysli, Ze nékdo v pracovnim prostiedi
organizace XY trpi syndromem vyhoieni. Tato otdzka byla urcena zejména pro respondenty,
kteti jsou informovani o tom, co syndrom vyhoteni je a pravdépodobné by ho byli také schopni
u svych kolegii, se kterymi se vidaji na denni bazi, identifikovat. V odpovédich na tuto otdzku
vsak byly v nabidce také moznosti pro ty respondenty, ktefi nevédéli, co je syndrom vyhoteni,
mohli zvolit pfimo moznost, Ze nevédi, co je to syndrom vyhoteni nebo také moznost, Ze si
nejsou jisti, zda n€kdo z jejich kolegli syndromem vyhoteni trpi.

Dle wvysledkli dotaznikového Setfeni lze usoudit, Ze vétSina respondentii pracujicich
v organizaci XY je se svym momentalnim zaméstnanim spokojend. I presto vSak 59 %
respondentl na 4. otazku (Myslite si, ze nékdo z vaSich kolegii ¢i nadfizenych trpi syndromem
vyhoteni?) odpovédélo, ze dle jejich nazoru néktefi z jejich kolegl timto syndromem trpi.
Zadny z 52 respondentti viak nezvolil odpovéd’, Ze si mysli, ze timto syndromem sam trpi.

Spokojenost v zaméstnani

Co se tyce spokojenosti zamé&stnanct s jejich aktudlni pracovni pozici v organizaci XY,
odpovédi na tuto otdzku se daji z vétsi ¢asti vyhodnotit jako pozitivni, da se tedy usoudit,
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ze vétSina zaméstnancli je na své pracovni pozici spokojend. Ve vysledcich tohoto
kvantitativniho vyzkumu nebyla nalezena korelace mezi dobou plsobnosti na pracovisti
a spokojenosti, neda se tedy fici, ze pracovnici, ktefi jsou u organizace XY zaméstnani déle,
by byli na svych pracovnich pozicich vice ¢i méné spokojeni nez zaméstnanci, ktefi v této
organizaci pisobi kratsi dobu.

Vétsina nejspokojenéjSich zaméstnancl (to znamenéd hodnoceni spokojenosti ¢islem 8 a vyse)
v préci trdvi 8 a méné nez 8 hodin. Zaméstnanci, kteti hodnotili svou spokojenost v zaméstnani
Cislem 10, tedy nejvys$i mozna spokojenost, méli dal$i odpovédi, které se u vSech z nich
shodovaly a mohla by tedy mezi nimi byt nalezena urcité korelace.

Vsech 11 respondentt, ktefi svou pracovni spokojenost oznacili ¢islem 10, v dotazniku také
uvedlo, Ze bez problému zvladd mnozstvi préace, které je po nich pozadovéano a Ze na vSechny
pracovni tkoly mé dostatek Casu. Z téchto odpovédi lze usuzovat, ze pii vykonu svych
pracovnich povinnosti vétSinou nejsou vystaveni pfili§ vysokému stresu a natlaku. Diky absenci
pociti stresu a natlaku mohou svou praci vykonévat bez vétsich psychickych piekazek a snizuje
se tim u nich také risk poc¢atku a rozvoje syndromu vyhoteni. Zaroven téchto 11 respondentt
také souhlasilo s tvrzenim, Ze se citi dobfe v pracovnim kolektivu, toto je také velmi dulezity
faktor, protoze mezilidské vztahy utvéii celkovou néladu na pracovisti a pokud jsou mezilidské
vztahy pozitivni, zaméstnanciim se 1épe spolupracuje, neboji se fici kolegiim o pomoc a mohou
se navzajem také k praci motivovat. VéEtSina nejspokojenéjSich zaméstnancii také uvedla, Ze
pocity jako Spatné nalada, uzkost nebo zvySena podrazdénost se u nich vyskytuji pouze velmi
ziidka nebo nikdy. Dle téchto vysledkli dotaznikového Setfeni lze tedy hodnotit, Ze
u zamé&stnancil, ktefi jsou se svou praci spokojeni, je mensi moznost vyskytu syndromu
vyhoteni.

Pracovni kolektiv a konflikty na pracovisti

Kolektiv na pracovisti je jednim z klicovych faktort, ktery urcuje, zda se zaméstnanec
na pracovisti citi dobfe. Dobry pracovni kolektiv mlize znamenat, Ze se zaméstnanec tési
do prace, t&si se na obédovou pauzu az si popovida se svymi kolegy a celkové to mlze vést
k tomu, Ze zamé&stnanec pracovni den vnima spiSe pozitivné nez negativné. Dobré vztahy
v ramci pracovniho kolektivu také usnadiiuji tymovou praci, feSeni konfliktt a jinych problémut
na pracovisti.

Na odpovéd’, zda se zaméstnanci citi dobie v pracovnim kolektivu organizace XY, neodpovédel
ani jeden respondent, Ze se v kolektivu dobfe neciti. VétSina zaméstnancti 77 % uvedla, ze se
v kolektivu citi dobfe, a dalSich 23 % respondentti odpovedélo, ze se v kolektivu citi spiSe
dobre.

Co se tyce konfliktd na pracovisti, dle vysledkt kvantitativniho vyzkumu 56 % zaméstnanct
tvrdi, Ze v ramci pracovniho kolektivu se konflikty nevyskytuji téméf vibec. Zdravotnicka
zafizeni lze obecné vnimat jako pracovisté, kde jsou zaméstnanci spiSe vystaveni stresovym
situacim, zvySeny stres pak muze zpiisobovat rozpory a konflikty v ramci pracovniho kolektivu.
Dle vysledki dotaznikového Setfeni Ize ale konstatovat, Ze diky dobrym vztahiim v rdmci
pracovniho kolektivu jsou zaméstnanci schopni zvladat stresové situace spole¢né a uspésné se
tak vyhnout konfliktim na pracovisti.

Obcasné konflikty, které se na pracovisti uskutecni, jsou podle 69 % respondentli zejména
z diivodu $patné nebo nedostatecné komunikace. Pokud funguji mezilidské vztahy v rdmci
pracovniho kolektivu, méla by 1épe fungovat také komunikace mezi jednotlivymi pracovniky,
pro hladky chod zdravotnického zafizeni i pro dobro pacientli je komunikace, domluva
a planovani, na kterém se podileji vSichni potfebni zaméstnanci, kli¢ové. Dalsich 39 %
zaméstnancl uvedlo stres jako nejcastéjs$i diivod konflikt na pracovisti, 14 % pak osobnostni
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rozdily a 10 % jiny diivod. V ramci jinych divodi bylo nejcastéji uvedeno, ze konfliktni situace
vyvstavaji mezi zaméstnanci organizace XY a rodi¢i détskych pacienti. Dle uvedenych
odpovédi jsou rodice pfilis emocionalné zapojeni do celé situace a nedokazi objektivné vnimat,
proc lékar ptistupuje k 1é€beé takovym zplisobem.

Na otazku, s kym se zaméstnanci naposledy dostali do konfliktu, vétSina z nich odpovédéla,
ze jesté na pracovisSti zadny konflikt nezazila, coz je obdivuhodné, vhledem k dlouhé dobg,
po kterou vétSina zaméstnancti pusobi na své pozici. Z vysledkii dokonce vyplynulo, ze
13 zaméstnanci, ktefi jiz na své pracovni pozici plisobi vice nez 10 let, jeSté na pracovisti
nemélo s nikym konflikt. Druha nejcastéjsi odpovéd’ byla, Ze se zaméstnanci dostavaji do
konfliktu s pacienty, 15 z 38 zaméstnancti, ktefi na své pozici pisobi vice nez 10 let, uvedlo
tuto odpoveéd’. Pouze 10 ze zaméstnanct pracujicich v organizaci XY nejdéle napsalo, ze m¢lo
na pracovisti konflikt s kolegou, nadfizenym ¢i podtizenym. Z vysledkt téchto otdzek, které
jsou zaméteny na konflikty v pracovnim prostfedi, 1ze tedy také usuzovat, ze spoluprace
v ramci pracovniho kolektivu funguje a Ze mezilidské vztahy na pracovisti se jevi jako velmi
dobré.

DalSim klicovym faktorem feSeni konfliktnich situaci na pracovisti je to, Ze ne vzdy ma
konflikty fteSil samostatné. Dle zd&vaznosti daného konfliktu zalezi, jestli staci rada
od zkuSenéjsiho kolegy, nebo zda je potieba zahrnout do feSeni konfliktu také nadtizeného.
Zaméstnanec by mél mit pocit, Ze ma za kym pfijit a svéfit se se svymi pracovnimi problémy.
V dotazniku uvedlo 58 % zamé&stnancti, Ze pokud se dostane do konfliktu a nevi si rady, obraci
se na své kolegy a fesi problém s nimi, 1ze tedy pfedpokladat, Ze se v téchto piipadech nejedna
o piili§ zdvazné konflikty. Zaméstnanec by mél mit pocit, Ze miize v tomto ohledu diveérovat
také svému nadfizenému, z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplyva, ze konflikty se svym
nadfizenym tesi 31 % zaméstnanct.

Piiznaky syndromu vyhoreni a pozitiva/negativa pracovni pozice z pohledu zaméstnanci

Symptomy, které souvisi se syndromem vyhoteni, se dle dotaznikového Setfeni u zaméstnancii
organizace XY vyskytuji spiSe v menSim méfitku. V nejmensi mife byly u zaméstnanct
zjiStény pfiznaky, mezi néz patii snizend imunita a tizkostlivé pocity. Naopak ptiznaky, které
se u zaméstnancii organizace XY projevuji ve vétsi mife, jsou nespavost, nedostatek energie
¢i bolesti hlavy. U dalSich symptomt jako je naptiklad Spatnd nalada, zhorSena soustfedénost
nebo zvysena podrazdénost, se pak mnozstvi vyskytu téchto ptiznaku 1i8i u kazdého jedince.
I ptesto ale 1ze shrnout, Ze dotaz ohledné symptomt syndromu vyhotfeni mél pomérné€ pozitivni
vysledky a vétSina zaméstnancti nevykazuje zndmky toho, Ze by syndromem vyhofteni trpéla.

Z celkového poctu 52 dotazovanych zaméstnancli se vyskytli pouze dva, ktefi u kazdého
ze zminénych ptiznaki uvedli, Ze ho zazivaji obcas, ¢asto nebo velmi ¢asto. Dalo by se tedy
tvrdit, Ze z celé skupiny zaméstnancti jsou tito dva nejvice vystaveni riziku, které piindsi
syndrom vyhoteni a jeho piiznaky. Naopak by se dalo fici, Ze nejméné ohrozeno syndromem
vyhoteni a jeho pfiznaky je 9 zaméstnanct, ktefi u kazdého symptomu uvadéli pouze odpovéedi
vibec ¢i ziidka. Zajimavosti je, ze se ve vSech 9 pfipadech jednd o zdravotni sestry na oddéleni
pro dospélé nebo détském oddéleni.

Dale meli zaméstnanci v dotazniku zvolit véty, které odpovidaji jejich pocitim vétSinu
pracovnich dnt. Nékterd z téchto tvrzeni byla pozitivni a jind zase negativni. Co se tyce
vysledkl pozitivnich tvrzeni, 45 z 52 zamé&stnancl zvolilo vétu, Ze se citi dobfe v pracovnim
kolektivu. Jak jiz bylo zminéno vySe, dobry pracovni kolektiv je velmi dilezity pro celkovou
spokojenost v zaméstnani. Dal§im ¢asto volenym pozitivnim vyrokem bylo, Ze se zaméstnanci
tési do prace, s touto vétou souhlasilo 17 zaméstnanci. Pokud se zaméstnanec t¢si do prace,
znamena to, Ze ma motivaci rano vstat z postele. Tato skute¢nost mlize také pozitivné ovlivnit
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jeho pracovni vykon. Déale 9 zaméstnancii oznacilo, Ze jsou vétSinu pracovnich dni $t’astni, coz
je také dulezitym faktorem, protoze pocit §tésti v pracovnim zivot€ pfispiva k tomu, Ze je ¢lovek
celkové ve svém zivoté Stastny. Dal§im pozitivnim tvrzenim v ramci dotaznikového Setieni
byla véta, Ze se zaméstnanec citi plny energie, tuto odpoveéd zvolili pouze 3 zaméstnanci.
Se ztratou energie ptichazi Casto také ztrata motivace, a proto je pro optimalni pracovni vykon
dilezité, aby zaméstnanec mél energii na vykondvani pracovnich povinnosti.

Co se tyCe negativnich tvrzeni o pocitech zaméstnanci vétSinu pracovnich dnt,
27 dotazovanych souhlasilo s tvrzenim, ze nejsou spokojeni s vysi své mzdy. Vétsina z téchto
respondentl ale u otdzky spokojenosti se svym zaméstnanim oznacila spokojenost 8/10 nebo
7/10, coz je stale pomé&mné vysokd hodnota. Lze tedy usoudit, Ze vySe platu nema u téchto
zaméstnanct piili§ velky vliv na celkovou spokojenost se zaméstndnim. Déle 13 zaméstnanct
oznacilo, Ze pro n¢ plati véta, ktera tvrdi, Ze jim po nadro€ném pracovnim dni poméha alkohol.
Pokud by naro¢nych dni v praci zacalo byt vice a zaméstnanci by se pokazdé ptiklanéli k feSeni
popracovniho stresu pomoci alkoholu, mohou si vypéstovat na alkoholickych népojich
zavislost.

Dalsi tvrzeni v dotazniku se zamétuje na to, Ze zaméstnanec po opusténi pracovisté a prichodu
domt stale mysli na své pracovni povinnosti, tento vyrok oznacilo za pravdivy 8 zaméstnancu.
Pokud zaméstnanec i po pfichodu domi stale mysli na své pracovni povinnosti, pfispiva tim
ke zvySenému stresu a neschopnosti se po praci plné uvolnit a relaxovat v domacim prostiedi.
To mtze dlouhodobé piejit do chronického stresu a mohou se zacit projevovat symptomy
syndromu vyhoteni. Pouze 3 respondenti pak souhlasili s vétou, ze se vétSinu pracovnich dni
citi pod tlakem a ve stresu. Dva z téchto zminénych pilisobi na svém misté krat$i dobu (1-3
roky), ale jeden z téchto respondentli na své pracovni pozici funguje jiz ptes 10 let. U méné
zkuSenych zaméstnanct, ktefi na své pracovni pozici neplsobi piili§ dlouho, dava smysl,
ze budou vice vystresovani nez jejich kolegové, ktefi jsou na pozici jiz dlouhou dobu, proto
bylo piekvapivé, Ze respondent pracujici v organizaci XY pres 10 let oznacil, ze se vétSinu
pracovnich dni citi ve stresu a pod tlakem.

Dalsi tvrzeni zaskrtli taktéz pouze 3 zaméstnanci, souhlasili zde s tim, Ze vétSinu pracovnich
dni pfemysleji nad zménou zaméstnani. Z téchto respondentti dva jiz ptsobi v organizaci XY
ptes 10 let a pravdépodobné touzi po zmeén¢ a jeden respondent pracuje na své pozici 1-3 roky
a jeho celkové hodnoceni spokojenosti se svou pracovni pozici je pomérné nizké. Dva
z 52 respondenti pak souhlasili s tvrzenim, Ze je prace citov€é vysava a jeden respondent
oznacil, ze nemé motivaci k tomu, aby svou praci odvad¢l co nejlépe.

Péce o duSevni zdravi a relaxace na pracovisti

DusSevni zdravi je kli¢ové také pro celkovy zdravotni stav ¢lovéka. Zaméstnanci, ktefi pracuji
na pozicich, kde mohou byt vystaveni vy$Simu stresu, by se méli o své dusevni zdravi obzvlaste
zajimat, peCovat o néj a poznat, co jejich duSevnimu zdravi prospivé a co skodi. Kvantitativni
vyzkum, provadény v organizaci XY se zaméfil také na otazku dusevniho zdravi zaméstnancil,
kdy byla v dotazniku otazka, jestli si zaméstnanci mysli, Ze umi efektivné pecovat o své duSevni
zdravi.

Dle vysledkii dotaznikového Setfeni by se dalo hodnotit, Ze vétSina zaméstnancti o své dusevni
zdravi spiSe peCovat umi. Nejvetsi ¢ast respondenttl, tvofena 33 zaméstnanci, uvedla, ze si
mysli, Ze o své duSevni zdravi spiSe umi pecovat. Zde byla nalezena korelace mezi zaméstnanci,
kteti idajné umi pecovat o své duSevni zdravi, a témi, kteti v dotazniku uvedli, Ze znaji pojem
syndrom vyhoteni a jeho zékonitosti. Tim, ze jsou zaméstnanci alespon trochu informovani
a vzdélani ohledné¢ syndromu vyhoteni, by méli znat alespon n¢kolik zptsobi, jak se tomuto
syndromu vyhnout. Také by méli védét, ze je v tomto piipade dilezité pecovat o své dusevni
zdravi. Déle pak 12 zaméstnancti uvedlo, Ze nevi, jestli o své duSevni zdravi umi pecovat,
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4 zaméstnanci tvrdili, Ze o své duSevni zdravi spiSe peCovat neumi a posledni 3 pak dokonce
uvedli, ze si mysli, Ze o své dusevni zdravi pecovat neumi.

Dalsi ¢ast kvantitativniho vyzkumu byla zaméfena na techniky na zlepSeni dusevniho zdravi,
které zaméstnanci pravidelné praktikuji. Na vybér zde bylo z9 vyjmenovanych technik,
zaroven mohl respondent zvolit odpovéd’ Jina a vepsat libovolnou techniku na zlepSeni svého
duSevniho zdravi, kterou praktikuje, nebo bylo na vybér také zaSkrtnuti odpovédi, Ze respondent
na zlepSeni svého duSevniho zdravi nepraktikuje Zddnou techniku. Tuto odpovéd’ si vybrali
3 zaméstnanci, u kterych se dale shodovala odpoveéd’ u tvrzeni, ze premysleji nad zménou
zameéstnani, taktéz se shodli v tom, ze nejsou spokojeni s vysi své mzdy a jejich celkova
spokojenost se zaméstnanim ani u jednoho z nich nepiesdhla hodnotu 6. Lze tedy uvést, ze
spokojeny Clovek, ktery se umi efektivné starat o své dusevni zdravi, ma tendence k tomu, aby
byl také spokojeny ve svém zaméstnani.

Vétsina respondentt (39) v dotazniku oznacila, Ze jednou z technik, jak pecovat o své dusevni
zdravi, je pro né ¢as straveny srodinou ¢i prateli. Takto straveny Cas opravdu muze mit
relaxaéni u¢inky a miize pomoci zaméstnanci s odreagovanim od pracovnich povinnosti. Cas
straveny s rodinou a piateli v§ak ¢asto mize mit také presné opacny u€inek, mohou se objevovat
konflikty, nedorozuméni ¢i nepfijemné situace, které celkovy psychicky stav a ndladu
zameéstnance spise zhor$i. To miize vyvolat také zvyseni stresu. Polovina respondentti si pak
jako techniku, kterou praktikuje pro své duSevni zdravi, zvolila kvalitni spanek. Ten je opravdu
klicovy pro jakékoli fungovani lidského téla a také pro optimalni stav psychiky ¢loveéka. Stejné
tak si polovina zaméstnanct zvolila jako techniku, kterou praktikuje v ramci péce o svij
duSevni stav, zajmy a konic¢ky. Zajmy a koni¢ky umoziuji zaméstnanci osobni rozvoj v podobé
novych schopnosti a znalosti, a to iplné€ v jiném oboru, nez ve kterém pracuji. Zajmy a konicky
tak mohou casto pomoci zaméstnanci, aby pfiSel na jiné mySlenky a odreagoval se formou
¢innosti, ktera ho bavi.

DalSich 18 respondentt pak uvedlo, Ze praktikuje pozitivni mysleni. Naucit se transformovat
negativni myslenku na pozitivni vyzaduje u€eni a trénovani, pokud je ale dosazeno toho, Ze je
zamé&stnanec opravdu schopny jako prvni vidét pozitivni strdnku véci, umozni mu to byt
psychicky vyrovnanéjsi a celkové v Zivoté také spokojenéjsi. Mezi dalsi techniky pro zlepSeni
duSevniho zdravi, které zvolilo n¢kolik uchazect, patii také zdrava zivotosprava a vyvazena
strava, relaxace ¢i Cteni knih. Velice efektivni metody péce o duSevni zdravi, které nezvolil
jediny zaméstnanec, jsou také navstéva psychoterapeuta nebo meditace a dychaci techniky.

Pokud mé& zaméstnanec praci, pfi jejimz vykonavani je vystaven stresu, miiZze mu vedeni
organizace zajistit n¢jaky zpusob, jak kratce relaxovat béhem pracovni doby, aby si na chvilku
oddychl, srovnal si mySlenky a byl zase pfipraveny na pracovni vykon. Zaméstnanci byly
v ramci kvantitativniho vyzkumu dotézani na to, jak probihd relaxace na pracovisti v organizaci
XY. Vétsina zaméstnanct (27) uvedla, ze nema moznost relaxace, ale Ze by tuto moznost obcas
potfebovala a velmi by ji ocenila. DalSich 17 zaméstnancii idajné relaxovat na pracovisti
nepotiebuje a zbylych 8 si vystaci s obédovou pauzou a kavou, béhem které si mohou od
pracovnich povinnosti alesponi trochu odpocinout.

Vyhodnoceni vyzkumnych predpokladi

1. Zaméstnanci, ktefi plisobi na své pracovni pozici vice nez 10 let, zvladaji plnit pracovni
ukoly rychleji nez zaméstnanci, kteti plisobi na své pozici krat§i dobu.

Tento vyzkumny ptedpoklad nebyl potvrzen, jelikoz dle vysledkli dotaznikového vyzkumu
nesouvisi mnozstvi Casu, které ma zaméstnanec na splnéni jednotlivych pracovnich ukold,
s jeho dobou plisobeni na pracovisti.
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2. Zameéstnanci, ktefi na své pracovni pozici plisobi vice nez 10 let, vSichni znaji pojem
syndrom vyhoteni a v&di, co tento pojem znamena.

Druhy vyzkumny piedpoklad byl potvrzen, jelikoz z vysledki vyzkumu vyplynulo, ze vSichni
zameéstnanci, ktefi v organizaci XY pusobi vice nez 10 let, odpovédéli, ze se jiz s pojmem
syndrom vyhoteni setkali a ze vi pfesné, co tento pojem znamena.

3. Zameéstnanci, ktefi na své pracovni pozici pisobi méné nez 6 let, jsou na své pozici
spokojengjsi nez zamé&stnanci, ktefi na své pracovni pozici plisobi vice nez 6 let.

Ve vysledcich tohoto kvantitativniho vyzkumu nebyla nalezena korelace mezi dobou
plsobnosti na pracovisti a spokojenosti, neda se tedy fici, ze pracovnici, ktefi jsou u organizace
XY zaméstndni déle, by byli na svych pracovnich pozicich vice ¢i méné spokojeni nez
zamé&stnanci, ktefi v této organizaci plsobi krat$i dobu. Timto se vyvratil tfeti vyzkumny
predpoklad a da se tedy oznacit jako nepravdivy.

4. Zaméstnanci, ktefi pravidelné praktikuji alespon 3 techniky na zlepSeni duSevniho zdravi,
jsou v zaméstnani spokojené;jsi.

Tento vyzkumny pfedpoklad nebyl potvrzen, jelikoz zaméstnanci, ktefi pravidelné praktikuji
minimaln¢ 3 techniky na zlepSeni dusevniho zdravi, jsou primérné v zamé&stnani spokojeni na
Skale 8 z 10, Upln¢ stejné jako zaméstnanci, ktefi pravidelné praktikuji méné technik nebo
Zadné.

Vysledky v diskuzi s teorii

Vysledky uvedeného vyzkumu Ize porovnat s poznatky zjisténymi v teoretické ¢asti této prace.
Prvni subkapitola teoretické Casti je zaméfena na stres, ten hraje pomérné velkou roli také
v pracovnim prostfedi organizace XY. 39 % zaméstnanci napiiklad uvedlo, Ze je stres
nejcastéjsi pricinou konflikth na pracovisti. Jak tvrdi Vyzkumny ustav bezpe€nosti prace
(2016), socialni stranka zaméstnani piedstavuje vyznamny stresor a asto se pak v pracovnim
prostiedi v disledku stresu muize vyskytovat nepiijemna atmosféra nebo konflikty. Dle
vysledkl dotaznikového Setfeni také 52 % zaméstnancii uvedlo, Ze zvlada své pracovni tkoly
plnit v zadaném case, ale bylo by méné ve stresu, kdyby na nékteré ukoly mélo vice casu. Jak
uvadi World Health Organization (2020), takovy druh stresu lze zaradit do kategorie
,»Zpusobeny obsahem prace a tyka se zejména napln¢ a mnozstvi prace, pracovniho tempa,
pracovni doby a miry kontroly nad vlastni praci. Pfedem zminény konflikt zptisobeny stresovou
situaci a nasledujici stres plynouci z konfliktu patii dle World Health Organization (2020) do
kategorie stres dle kontextu, ktery je spojovan napiiklad se zaméstnancovou roli a statusem ve
firmé, interpersonalnimi vztahy nebo také organizacni kulturou spole¢nosti.

Co se tyce priznakil syndromu vyhoteni, nejcastéji se u zaméstnancii organizace XY vyskytuje
nespavost, nedostatek energie ¢i bolesti hlavy. Dle Poschkampa (2013, s. 34) a jeho 4 riznych
urovni prozivani syndromu vyhoteni, 1ze tyto pfiznaky zatadit do fyzické urovné. Priess (2015,
s. 25-50) tadi nespavost, nedostatek energie a bolest hlavy do roviny téla, uvadi vSak rozdil ve
fazich syndromu vyhoteni, kdy tyto ptfiznaky nastupuji. Nespavost a nedostatek energie fadi do
faze vycCerpani, kdy podle ni zafina pocatek vyhoteni. Bolesti hlavy zminuje u fdze odporu,
dale také u faze vycCerpani, ale tam jiz v podobé opakujicich se bolesti hlavy a migrény.

Pesek a Prasko (2016, s. 18) uvadéji, ze mezi nejcastéjsi pfi¢iny syndromu vyhotfeni muze
v pracovni sféfe patfit naptiklad nedostatecné financ¢ni ohodnoceni. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze 52 % zaméstnancii neni spokojeno s vysi své mzdy, toto mize byt jednim
z faktort ptispivajicich k vyskytu pfiznakti syndromu vyhoteni u zaméstnancti.

Pugnerova a kolektiv (2019, s. 215, 216) se zamétuji na mySlenku, Ze se syndrom vyhoteni
vyskytuje ¢asto u profesi, kde zaméstnanci pracuji s lidmi. Dle tohoto zdroje byl Casty vyskyt
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syndromu vyhoteni prokazan ve zdravotnictvi u l€kaii a zdravotnich sester, mezi hlavni
problémy zde patfi nedostatek praktickych zkuSenosti pfi néastupu pracovnikid, Gmrtnost
pacientl a vysoka pracovni zatéz. Z dotaznikového Setfeni vSak vyplynulo, Ze jsou zaméstnanci
organizace XY vétSinou v zaméstndni spokojeni a pracovni zatéz zvladaji dobie. Nikdo
z dotdzanych neoznacil v dotazniku odpovéd’, Ze mnozstvi zadané prace nezvlada a Ze neni
vibec schopen plnit pracovni ukoly v zadaném case. D4 se fici, Ze vétSina zaméstnancl neni
v ohrozeni rozvinuti syndromu vyhoieni a pokud se vezme v potaz, Ze je organizace XY
zdravotnické zatizeni, vysledky dotaznikového Setfeni dopadly velice dobfe.

Tutorials point (2016) uvadi, Ze eliminace stresu ze Zivota stoji na tfech podstatnych pilifich:
vyvazena strava, pravidelny pohyb a kvalitni spanek. Z dotazniku vyplynulo, ze 15 %
zaméstnancll dba na zdravou vyvazenou stravu, 40 % zaméstnancl praktikuje pravidelné
fyzickou aktivitu a 50 % zaméstnanct odpovédélo, ze si dopiava kvalitni spanek.

Chen (2017, s. 293) voblasti prevence syndromu vyhotfeni vyzdvihuje kognitivni
restrukturalizaci, kdy se jedinec nauc¢i pracovat se svymi stresujicimi myslenkami, zastavit je,
a dokonce je i pretvorit. Clovék se nauéi zménit své reakce na stresujici situace a z negativnich
myslenek pfechédzi na pozitivni. Z kvantitativniho vyzkumu provedeného v organizaci XY bylo
zjisténo, ze 35 % zaméstnancli v rdmcei péce o duSevni zdravi praktikuje pozitivni mysleni.

Butler, Hasson (2020, s. 42—43) upozoriiuji na dulezitost dobrého vztahu mezi zaméstnancem
a vedenim (manaZerem). Vedeni by se o své zamé&stnance mélo zajimat, dbat na to, aby se méli
dobfe a implementovat preventivni opatieni proti syndromu vyhoteni. Ve vysledcich
dotaznikového Setfeni v organizaci XY lze vycist, ze 31 % zamé&stnancli ma pocit, Ze se
v ptipadé¢ feSeni problému ¢i konfliktu mize obratit na svého nadiizeného s prosbou o pomoc.
Pouze 10 % zaméstnanct uvedlo, ze jejich posledni pracovni konflikt byl s nadfizenym.

3.3 Navrhy a doporuceni

V této kapitole budou vyjmenovéany a nasledné popsany navrhy a doporueni pro organizaci
XY. Vsechna tato doporuceni jsou zkonstruovéna za ucelem podpory dusevniho zdravi
zamé&stnancl. Doporuceni jsou zamétena na to, aby se zaméstnanci v pracovnim prostiedi citili
dobfe, aby se jim dobfe vykonavaly pracovni ukoly, a pfedevSim by mohla slouzit jako
prevence syndromu vyhofeni u zaméstnancii v organizaci XY.

Doporuceni: ZlepSit informovanost ohledné syndromu vyhoreni a péce o dusevni zdravi

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se 98 % zaméstnancii jiz s pojmem syndrom
vyhoteni setkalo a 94 % také vi, co syndrom vyhoteni obnasi. Z internich zdroji bylo zjiSténo,
ze se vSak na pracovisti zadné vzdélavani ohledné této tématiky nikdy nekonalo. I ptes pomérné
vysokou informovanost vétSiny zaméstnancli o syndromu vyhofeni nemusi mit vSechny
potiebné informace k tomu, aby napiiklad tento syndrom u sebe nebo u svého kolegy
rozpoznali. Pro organizaci XY je tedy doporu¢eno zame¢fit se na organizaci online kurzu, ktery
zamé&stnanciim jest¢ vice pfedstavi syndrom vyhoteni a jeho uskali. Zaméstnanci by se také
m¢éli dozvédét, pro¢ je syndrom vyhoteni nebezpecny, kam az mize dojit, jak se mu vyhnout,
jak v€as zakrocit a také jak pomoci s prubéhem syndromu vyhoteni sdm sobé nebo svému
kolegovi. Webové stranky Seduo.cz (2022) nabizeji kurz Syndrom vyhofeni a jak mu
ptedchazet, ktery vede psychiatr Cyril Hoschl. Kurz ma pouze 44 minut a je mozné ho zakoupit
za cenu 990 K¢, jedna se tedy o ¢asove 1 financné€ tspornéjsi variantu nez organizace workshopu
na toto téma, ktery by se konal pfimo na pracovisti.

Co se tyce péce o dusevni zdravi, zde z dotazniku vyplyva, Ze pomérné velka ¢ast zaméstnanct
organizace XY o své duSevni zdravi neumi pecovat piili§ efektivné. Pro prevenci syndromu
vyhoteni je duSevni zdravi klicovy a kazdy zaméstnanec by mél védet, co jemu osobné v péci
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o duSevni zdravi prospiva nejvice. Zde by bylo také vhodné zorganizovat kurz a piiblizit
zamé&stnanciim nékolik efektivnich zpiisobll, jak mohou pecovat o své télo i mysl. Aby feSeni
tohoto tématu nebylo pro organizaci pfiliS§ narocné, je moznost zakoupit online kurz
na webovych strankach Seduo.cz (2022), ktery se nazyva Privodce dusevnim zdravim a vede
ho Tomas Rektor, kurz ma 11 lekci. VSechny lekce dohromady trvaji 56 minut, je tedy mozné
si cely kurz poslechnout najednou nebo ho rozlozit na jednotlivé lekce. Tato varianta tedy neni
ani Casové¢ prili§ naro¢nd. Kurz stoji 990 K¢ a odkaz na n¢j mlze byt poskytnut kazdému
zaméstnanci, ktery se v pfipad€ potfeby mize také kdykoli ke kurzu vratit.

Tyto kurzy by mélo pro své zaméstnance organizovat vedeni nemocnice, vedouci jednotlivych
oddéleni by se méli shodnout na vybéru kurzu a poté ho poskytnout svym zaméstnancim.
Pokud do organizace nastoupi novy zaméstnanec, tyto kurzy by mu taktéz mély byt poskytnuty.

Doporuceni: MoZnost relaxace pro zaméstnance na pracovisti

Z vétSiny odpovédi v ramcei dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci na pracovisti
spiSe nemaji moznost relaxace béhem pracovni doby, ale Ze by tuto moznost ocenili.

Vedeni organizace by mélo svym zaméstnanciim doporucit naptiklad mobilni aplikaci Oak,
kterd obsahuje rizna meditacni a dychaci cvi€eni pro rizné ptilezitosti, kdy pomoci grafického
pozadi, relaxa¢ni hudby a hlasového ndvodu pomuze ¢lovéku relaxovat. Zakladni meditacni
a dechova cviceni v této aplikaci jsou zdarma a nabizi naptiklad ndvody také k tomu, jak 1épe
a v klidu usinat.

Zaméstnancim by také mohlo byt kazdy den poskytnuto 20 min béhem pracovni doby, kdy se
mohou jit projit do parku v okoli nemocnice, aby si vycistili hlavu a protfidili myslenky. Toto
feSeni nestoji organizaci zadné naklady a pokud je obsazeny dostatek pracovnich pozic, nemél
by byt problém kazdého pracovnika na 20 min denn¢ uvolnit. Toto doporuceni navic zahrnuje
pohyb a pobyt na Cerstvém vzduchu, coz je prospésné nejen pro psychicky stav zaméstnance.

Doporuceni: Poskytnout podporu psychoterapeuta

Dale je doporuc¢eno umoznit zaméstnanclim komunikaci s psychoterapeutem, kterého uhradi
organizace XY. Ztoho diivodu, Ze nckterym zaméstnancim miize byt osobni navstéva
psychoterapeuta nepiijemnd, méla by byt pro zaméstnance dostupna také online terapie anebo
dokonce moznost napsat psychoterapeutovi uplné anonymné. Z dotazniku vyplynulo, ze nikdo
psychoterapie neni Uplné dostupnd. Firma by méla dat moznost zaméstnanciim, ktefi to
potiebuji, vyuzit vyhrazeného psychoterapeuta na naklady firmy. Je pravdépodobné, ze kdyby
byli zamé&stnanci k navstéve psychoterapeuta alesponl na zkousku vedenim nabadani, mozna by
to alesponl vyzkouseli a zjistili by, ze je to pro jejich duSevni zdravi prospésné.

Tim, Ze organizace XY nema pfimo HR oddé&leni a k vedeni organizace nemusi mit zameéstnanci
vzdy takovou divéru, je dulezité, aby se v pfipad¢ potieby méli kam obratit. Organizace by
tedy méla své zamé&stnance informovat o tom, jak si pfesné schizku s terapeutem sjednat, jaké
jsou moznosti schiizky, kde bude probihat a jak bude pfiblizn¢ probihat.

Dle vysledki dotaznikového Setfeni se vétSina zaméstnancl v piipadé feSeni né&jakého
problému ¢i konfliktu vétSinou obraci na své kolegy, ktefi jim nemusi vzdy poradit uplné
nejlépe. Proskoleny psychoterapeut mize objektivn€ zhodnotit situaci a dovést zaméstnance
k tomu, aby sam pfisel na to, jak bude nejlepsi vzniklou situaci fesit.

VZP (2022) poskytuje pomoci programu ZvySeni psychosocidlni podpory svym pojisténciim
ptispévek na psychoterapii. Klient ma moznost navstivit az 10 sezeni u vybraného terapeuta

a pojistovna uhradi az 500 K¢ z kazdého sezeni. Psychoterapeut musi byt soucasti seznamu
terapeutli na webovych strankach VZP, kdy osobni i online terapie vétSinou vychdzi na
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1000 K¢. U zaméstnancti pojisténych u VZP by tedy organizace od téchto ¢astek mohla vzdy
odecist 500 K&. Nelze stanovit, kolik by organizace musela mési¢né€ vynalozit do tohoto
projektu financi, jelikoz zalezi na zajmu zaméstnancli o tuto nabizenou moznost. Zaméstnanci
by méli byt omezeni, ze si mohou terapii sjednat maximalné jednou za 14 dni.

Doporuceni: ZlepSeni komunikace na pracovisti

Dle kvantitativniho vyzkumu provedeného v organizaci XY je nejcastéjsi pti¢inou konflikti na
pracovisti této organizace Spatnd nebo nedostatecnd komunikace. To miize zplsobovat
zbytecné napcti mezi jednotlivymi pracovniky nebo také konflikty mezi zaméstnanci
a pacienty. Vlivem toho dochazi ke zvyseni hladiny stresu zaméstnancii v pracovnim prostiedi.
Tyto skute¢nosti mohou také znesnadnit zaméstnanctim plnit pracovni tkoly efektivné.

Proto by se mélo vedeni organizace XY na tuto problematiku zaméfit, zjistit, kde se pfi
komunikaci stava nejvétsi chyba a pokusit se ji napravit. Vedeni by se mélo také soustredit
na to, aby nové informace a rizné zmény komunikovalo co nejdiive a pokud mozno vSem
zam&stnancim naraz. Bude také potieba si promluvit s jednotlivymi zaméstnanci a zjistit,
z jakych diivodli vdzne komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci ¢i oddélenimi. Cilem pak
bude odstranit pfi¢iny neefektivity komunikace a pomoci zaméstnanciim s jejim hladkym
prabéhem.

W We

Doporuceni: Zamérit se na stmelovani kolektivu

Témét vSichni zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni uvedli, Ze jsou se svym pracovnim
kolektivem spokojeni, Ze se mezi svymi kolegy citi dobfe a Ze se diky mezilidskym vztahiim
na pracovisti mohou téSit do prace. Soudrznost pracovniho kolektivu a zapadnuti do néj jsou
klicové pro to, aby se pracovnik v zamé&stnani citil dobte a nebal se svym kolegim fici o pomoc.

Z dotazniku ale také vyplynulo, Ze vétSina dotdzanych zaméstnanct jiz na své pracovni pozici
pusobi vice nez 10 let, tito zaméstnanci se tedy jiz znaji pomérné dobie a za takovou dobu si
mezi sebou vybudovali urcité vztahy. Pro jedince, ktery nove nastoupi do organizace XY, miize
byt tézké do tak tésného kolektivu proniknout. Kvili nové nastupujicim zaméstnanciim, ale
také za ucelem udrzeni dobrych mezilidskych vztaht na pracovisti, je doporuceno zorganizovat
obcasné teambuildingové aktivity. Zaméstnanci se tak navzajem poznaji jesté 1épe a budou mit
moznost poznat také kolegy z jinych oddéleni, se kterymi bézné tolik do styku nepiichazeji.
Diky propojeni vétSiho poctu zaméstnancll z riznych odd€leni pak mize dokonce dojit
ke zmén¢ v ramci interni komunikace, kterd, jak jiz bylo zminéno vyse, je Casto Spatnd nebo
nedostate¢nd. Tim, Ze se pracovnici poznaji jeSté lépe na osobni urovni, mize dojit k lepsi
spolupraci mezi nimi a pomuze to sjednotit komunikaci mezi jednotlivymi odd¢lenimi.
Vhodna je napiiklad také organizace vano¢niho vecirku, firemni udalosti s grilovanim
¢i kulturni zazitek, kterého se ucastni celd firma, jako napt. koncert. Cena v tomto piipadé
zavisi na poctu zucastnénych, na konkrétni akci, na misté konani a vétSinou byva stanovena
individudlné pro kazdou firmu.
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4 Zavér

Tato bakalafska prace se zamétuje na vyskyt a prevenci syndromu vyhoteni v organizaci XY,
kterd byla vyzkumu oteviend a byla ochotna svym zaméstnanclim rozeslat dotaznik, na kterém
je postavena praktickd cast této prace, to vSe ovSem za podminek, Ze organizace zlstane
anonymni. Pomoci dotazniku byla zji§téna informovanost zaméstnancti o syndromu vyhoteni,
jejich spokojenost v zaméstndni, jaké jsou vztahy v rdmci pracovniho kolektivu, jak casto
apro¢ se na pracovisti vyskytuji konflikty, pfiznaky syndromu vyhoteni u jednotlivych
zamé&stnancl nebo také jejich schopnost péce o vlastni dusevni zdravi. Na zaklad¢ vysledkt
tohoto kvantitativniho vyzkumu byla spole¢nosti navrzena doporuceni za tcelem prevence
syndromu vyhofteni.

Hlavnim cilem této prace bylo formulovat doporuceni vedouci ke snizeni pravdépodobnosti
vyskytu syndromu vyhofeni u zaméstnancti firmy XY. Tato doporuceni byla vytvofena
na zaklad¢ teoretickych poznatkii a praktického vyzkumu. Mezi dil¢i cile patiilo identifikovat,
v jakém mnozstvi se u zaméstnanct firmy XY vyskytuji ptiznaky syndromu vyhoteni, a také
jak pohlizi firma i jednotlivi zamé&stnanci na prevenci tohoto syndromu. Dal§imi dil¢imi cili
bylo také zjistit, jak jsou zaméstnanci se svym zaméstnanim v organizaci XY spokojeni, jaké
panuji vztahy na pracovisti, jak zaméstnanci pecuji o své dusevni zdravi, v jaké mife a proc se
na pracovisti vyskytuji konflikty nebo také jaka je mira informovanosti ohledné syndromu
vyhoteni.

Z vysledkti vyzkumu vyplynulo, ze 94 % respondentli se jiz setkalo s pojmem syndrom
vyhoteni a také vi, co tento pojem znamend. Dale 56 % respondent odpovédélo, ze si mysli,
ze nékteti z jejich kolegli syndromem vyhotenti trpi. Co se tyce spokojenosti v zaméstnani, 29 %
zamg&stnancll svou spokojenost oznacilo jako 8 z 10. Denné travi praci 8 hodin 40 %
zameéstnancl a 73 % zaméstnanci zvladd mnozstvi prace bez problému. 52 % respondent
zvlada plnit své pracovni tkoly v zadaném case, ale bylo by méné ve stresu, kdyby mélo
na jednotlivé ukoly vice ¢asu. U otdzek pracovniho kolektivu uvedlo 77 % zaméstnanct, Ze se
v kolektivu citi dobfe, a 56 % zaméstnanct také uvedlo, ze se v rdmci pracovniho kolektivu
témet nevyskytuji konflikty. 69 % respondentti pak uvedlo, Ze nejéastéj$im divodem konfliktt
na pracovisti je Spatnd nebo nedostate¢na komunikace. 42 % zaméstnanct jes$té na pracovisti
nemélo zadny konflikt a 58 % pracovniki se pfi feseni néjakého konfliktu obraci na své kolegy.
Ptiznaky syndromu vyhoteni, které se u dotdzanych zaméstnanct projevuji v nejvétsi mife, je
nespavost, nedostatek energie a bolest hlavy. 52 % zaméstnanct oznacilo, Ze neni spokojeno
s vys$i své mzdy, a 33 % uvedlo, ze se vétSinu pracovnich dni t€8i do prace. Co se tyce péce
o dusevni zdravi, tak 48 % zaméstnancti odpovédélo, ze o své duSevni zdravi umi pecovat,
nejcastéj$imi technikami, které pracovnici k péci o své dusevni zdravi vyuzivaji, jsou Cas
straveny s rodinou a prateli, kvalitni spanek nebo konicky a zajmy. 52 % respondentti uvedlo,
Ze na pracovisti nema moznost kratké relaxace v pracovni dobé, ale Ze by tuto moznost ocenilo.

Na zéklad¢ identifikace nedostatkd, které vyplyvaji z kvantitativniho vyzkumu v organizaci
XY, byla formulovdna doporuceni, jejichz Gcelem je pfedevsim prevence syndromu vyhoieni
u zaméstnancli na zkoumaném pracovisti. Organizaci XY byla doporucena organizace
vzdélavacich akei zamétenych na syndrom vyhofeni a jeho prevenci a také péce o duSevni
zdravi zamé&stnancl. Byly pfimo navrzeny online kurzy, které je mozné zakoupit za cenu
990 K¢/kurz. Dale bylo doporu¢eno umoznit zaméstnancim kratkou relaxaci na pracovisti
v ramci pracovni doby jako prevenci zvySeného stresu pii vykonavani pracovnich ukold. Toto
doporuceni lze realizovat zdarma pomoci medita¢ni mobilni aplikace nebo formou prochazky
béhem pracovni doby. Dal§im formulovanym doporuc¢enim bylo poskytnout zaméstnanciim
podporu psychoterapeuta, jelikoz z dotazniku vyplynulo, Ze Zadny ze zaméstnanct organizace
XY tuto formu péce o duSevni zdravi nepraktikuje. Zde se cena pohybuje kolem 1000 K¢
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za jedno sezeni, v piipad¢ pojiSténce VZP je moznost proplaceni 500 K& pojistovnou.
Doporuceno bylo také pokusit se omezit ¢i eliminovat pfi¢inu nejcastéjSich konflikth
na pracovisti — nedostate¢nou a chybnou komunikaci, a to pomoci lepsi organizace. Poslednim
doporucenim bylo zaméteni na stmelovani kolektivu a teambuildingové aktivity, aby se 1 novi
zamg&stnanci mohli stat plnohodnotnou soucésti pevného pracovniho kolektivu. Cena v tomto
pfipadé zéavisi na poctu zicastnénych, na konkrétni akci, na misté konani a vétSinou byva
stanovena individualné¢ pro kazdou firmu.
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Piilohy
Priloha 1 Dotaznik

Tento dotaznik je anonymni a nasbirana data budou pouzita pouze v bakalafské praci. Dékuji moc za Vase odpovédi.

Autorka dotazniku: Tereza Kohlerova (Vysoka skola ekonomie a managementu Praha)

1. Nazev pracovni pozice:

2. Jak dlouho piisobite na soucasné pracovni pozici?

O Méngnez1rok O 1310ky O 361t O 6101t O Vice nez 10 let

3. Setkal/a jste se jiZ s pojmem Syndrom vyhoieni?
O Ne O Ano, ale nevim pfesné&, co to znamena Q Ano, vim, co to znamena

O Ano, myslim si, Ze timto syndromem trpim

4. Myslite si, Ze nékteri z VaSich kolegii ¢i nadFizenych trpi syndromem vyhoreni?
O Nevim, co je to syndrom vyhoteni O Ne, nikdo O Nejsem si jisty/a
O Ano, néktefi O Ano, vétSina

5. Jak jste spokojen/a se svym zaméstnanim na stupnici od 1 do 10? (10 — nejvice, 1 — nejméné)

/10

6. Kolik ¢asu denné travite praci?

O méné nez 8 hodin O & hodin O 9-10 hodin O vice nez 10 hodin

7. Zvladate mnoZstvi prace, které je po Vas vyZadovano?
O Ano, bez problému O Ano, s mens$imi obtiZzemi O Mnozstvi prace spise nezvladam

O Mnozstvi prace vibec nezvladam

8. Zvladate plnit jednotlivé pracovni ukony v zadaném case?
O Ano, mam na praci dostatek casu O Ano, ale byl/a bych mén¢ ve stresu, kdybych mél/a vice ¢asu

O Ne, potieboval/a bych o néco vice ¢asu O Ne, jsem pod velkym tlakem a vétSinou nestiham

9. Citite se dobre v pracovnim kolektivu?



O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne ONe

10. Jak ¢asto se ve vaSem pracovnim kolektivu vyskytuji konflikty?

O velmi dasto O Casto O 0btas O Méné casto O Temer nikdy

11. Z jakych diivodii jsou nejéastéji na Vasem pracovisti konflikty? (zaskrtnéte jednu nebo vice odpovédi)
O Osobnostni rozdily O Soutezivost a soupefeni OKariémirast Ostres O Pomluvy

O Spatna nebo nedostate¢na komunikace O Diskriminace O Jiné

12. S kym jste se naposledy dostal/a do konfliktu
Os nadfizenym O's podiizenym Os kolegou Os pacientem

O Jeste jsem nemél/a na pracovisti konflikt

13. Pokud se dostanete do konfliktu, mate se na koho se svym problémem obratit?

O Ano, obracim se na persondlni oddéleni O Ano, fe$im to se svym nadiizenym O Ano, fe$im problém
se svymi kolegy O Nemdam se na koho obratit O Jiné

14. Jak ¢asto se u Vas projevuji nasledujici pocity?

Nespavost O Viibec O zidka O obeas O Casto O Velmi gasto
Nedostatek energie O Viibec O ziidka O Obeas O Casto O Velmi ¢asto
Snizend imunita O Viibec O ziidka O Obeas O Casto O Velmi ¢asto
Bolest hlavy O Vibec O ziidka O Obeas O Casto O Velmi gasto
Spatna nalada O Viibec O ziidka O obeas O Casto O Velmi ¢asto
Uzkostlivé pocity O Viibec O ziidka O oObeas O Casto O Velmi ¢asto
Spatné soustiedéni O Viibec O ztidka O obeas O Casto O Velmi gasto
Zvysena podrazdénost O Viibec O ziidka O Obeas O Casto O Velmi ¢asto

15. ZaSkrtnéte, co pro Vas plati vétSinu pracovnich dni: (zaskrtnéte jednu nebo vice odpovédi)

Pfemyslim nad zménou zaméstnani

Nejsem spokojen/a s vysi své mzdy

Po opusténi pracoviste stale myslim na pracovni povinnosti

Citim se pod tlakem a ve stresu

Po narocném pracovnim dni mi pomaha alkohol

Prace mé citove vysava

Nemdam motivaci k tomu, abych svou préci vykonaval/a co nejlépe
Tésim se do prace

O0O00O0OOO
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O Citim se dobie v pracovnim kolektivu a mam rad/a své kolegy
O Citim se pIny/4 energie
O Jsem §tastny/a

16. Myslite si, Ze umite efektivné pecovat o své dusevni zdravi?

O Ne O SpiSe ne O Nevim O SpiSe ano O Ano

17. Které techniky na zlepSeni duSevniho zdravi praktikujete?
O Zadné O Relaxace O Meditace a dychaci techniky O Kvalitni spanek O F yzicka aktivita
O Navstéva psychoterapeuta O Zdrava Zivotosprava a vyvazena strava O Konicky a zajmy

O Cas straveny s rodinou/ptateli O Pozitivni mysleni O Jina

18. Mite mozZnost alesporn kratké relaxace na pracovisti?
O Ne, ale tuto moznost bych ocenil/a. O Ne, ani to nepotiebuyji.

O Ano, jak mlzete napiiklad relaxovat?

19. Pohlavi

Omui Oiena O jiné

20. Vék
O18-251et O26-351et O36-451ect Oa6-551et O 561et a vice
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Piiloha 2 Pracovni pozice a délka piisobnosti na ni

Tabulka 1 Pracovni pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 2 Délka plisobnosti na pracovni pozici

Zdroj: Vlastni zpracovani

ODPOVED RESPONZI | PODIL
détské zdravotni sestra 23 44 %
zdravotni sestra 9 17 %
I¢katka 6 12 %
sanitarka 4 8%
fyzioterapeutka 3 6 %
osetfovatelka 2 4 %
uklizecka 1 2%
feditelka oddéleni 1 2%
recepCni 1 2%
Hlavni sestra nemocnice 1 2%
détska 1ékarka 1 2%
Celkem 52 100 %
ODPOVED RESPONZI | PODIL
Vice nez 10 let 38 73 %
3-6 let 12 %
6-10 let 4 8 %
1-3 roky 3 6 %
Méné nez 1 rok 1 2%
Celkem 52| 100 %

1Y%




Ptiloha 3 Informovanost o syndromu vyhoreni

Tabulka 3 Informovanost o syndromu vyhoteni

Informovanost o syndromu vyhoreni RESPONZi | PODIL
Ano, vim, co to znamena. 49 94 %
Ano, ale nevim piesné, co to znamena. 2 4%
Ne. 1 2%
Ano, myslim si, Ze timto syndromem trpim. 0 0%
Celkem 52 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 4 Myslite si, ze nékdo z vasich kolegt trpi syndromem vyhoteni?
Myslite si, Ze nékdo z vaSich kolegi ) :
trpi syndromem vyhoreni? RESPONZI |PODIL
Ano, n¢ktefi. 29 56 %
Nejsem si jisty/a. 16 31 %
Ne, nikdo. 5 10 %
Nevim, co je to syndrom vyhoteni. 2 4 %
Ano, vétSina. 0 0%
Celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani




Piiloha 4 Spokojenost v zaméstnani

Tabulka 5 Spokojenost v zaméstnani

Spokojenost ) :
v zaméstnani RESPONZI PODIL
8/10 15 30 %
10/10 11 21 %
7/10 9 17 %
9/10 8 15 %
5/10 5 10 %
6/10 2 4%
4/10 1 2%
3/10 1 2%
2/10 0 0%
1/10 0 0%
Celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Piiloha 5 Zvladani pracovni zdtéZe

Tabulka 6 Cas denné straveny praci

Cas denné straveny praci | RESPONZI PODIL
8 hodin 21 40 %
Méné nez 8 hodin 14 27 %
Vice nez 10 hodin 13 25 %
9-10 hodin 4 8 %
Celkem 52 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 7 Zvladate mnoZzstvi prace, kter¢ je po vas vyzadovano?
Zvladate mnoZstvi prace, které je po vas ) )
vyZadovano? RESPONZI |PODIL
Mnozstvi prace zvladam bez problému, 38 73 %
Mnozstvi prace zvladam s menSimi obtizemi, 14 27 %
Mnozstvi prace nezvladdm a velmi mé stresuje, 0 0%
Mnozstvi prace spiSe nezvladam, 0%
Celkem 52 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 8 Zvladate plnit pracovni tkoly v zadaném case?
Zvladate plnit pracovni tikoly v zadaném case? RESPONZI |PODIL
Ano, ale obcas bych byl/a méné ve stresu, kdybych mél/a vice Casu, 27 52 %
Ano, na pracovni ukoly mam dostatek Casu, 24 46 %
Ne, potieboval/a bych o néco vice asu, 1 2%
Ne, jsem pod velkym tlakem a nezvladam plnit tkoly v zadaném terminu 0 0%
Celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 6 Pracovni kolektiv a konflikty na pracovisti

Tabulka 9 Citite se dobie v pracovnim kolektivu?

Citite dobre ) )
v pracovnim kolektivu? | RESPONZI PODIL
Ano 40 77 %
SpisSe ano 12 23 %
Ne 0 0%
SpiSe Ne 0 0%
Celkem 52 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 10 Jak Casto se v pracovnim kolektivu vyskytuji konflikty?
Jak cCasto se v pracovnim ) :
kolektivu vyskytuji konflikty? | RESPONZI PODIL
Témeét vitbec 29 56 %
Méné Casto 18 35 %
Obcas 4 8 %
Casto 1 2%
Velmi casto 0 0%
Celkem 52 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 11 Z jakého divodu jsou nejcastéji konflikty na pracovisti?
Z jakého divodu jsou nejcastéji konflikty na ) :
pracovisti? RESPONZI PODIL
Spatna nebo nedostate¢na komunikace 36 69 %
Stres 20 39 %
Osobnostni rozdily 7 14 %
Jind 5 10 %
Pomluvy 4 8 %
Diskriminace 0 0%
Kariérni rast 0 0%
Soutézivost a soupeteni 0 0%
Celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 12 S kym jste se naposledy dostal/a do konfliktu?

S kym jste se naposledy dostal/a do konfliktu? |RESPONZI |PODIL
Jesté jsem na pracovisti nemél/a zadny konflikt, 22 42 %
S pacientem 17 33 %
S kolegy 6 12 %
S nadfizenym 5 10 %
s podiizenym 2 4%
Celkem 52 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 13 Mate se na koho obratit, pokud se dostanete do konfliktu?
Mate se na koho obratit, pokud se dostanete ) :
do konfliktu? RESPONZI PODIL
Ano, fe$im problém se svymi kolegy, 30 58 %
Ano, svéfim se svému nadfizenému, 16 31 %
Jina 4 8 %
Nemam se na koho obratit, 4 %
Ano, obracim se na personalni oddélent, 0 0 %
Celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 7 Priznaky syndromu vyhoreni

Tabulka 14a Jak Casto zazivate nasledujici pocity?

Jak casto zaZivate . w 5 . VELMI
nasledujici pocity? VUBEC ZRIDKA |OBCAS CASTO CASTO
Nespavost 14 18 15 5 0
Nedostatek energie 4 12 23 12 1
Snizend imunita 24 14 11 2 1
Bolest hlavy 4 21 17 10 0
Spatné nalada 25 16 3 0
Uzkostlivé pocity 27 13 11 1 0
Spatné soustiedéni 14 22 14 2 0
Zvysena podrazdénost 11 24 11 4 2
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 14b Jak Casto zazivate nasledujici pocity?
Jak casto zaZivate . w 5 . VELMI
nasledujici pocity? VUBEC ZRIDKA |OBCAS CASTO CASTO
Nespavost 27 % 35% 29 % 10 % 0%
Nedostatek energie 8 % 23 % 44 % 23 % 2%
Snizend imunita 46 % 27 % 21 % 4% 2%
Bolest hlavy 8 % 40 % 33 % 19 % 0%
Spatna nalada 15 % 48 % 31% 6 % 0%
Uzkostlivé pocity 52 % 25 % 21 % 2% 0%
Spatné soustiedéni 27 % 42 % 27 % 4% 0 %
Zvysend podrazdénost 21 % 46 % 21 % 8 % 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani




Priloha 8 Pozitiva/negativa pracovni pozice z pohledu zaméstnancu

Tabulka 15 Co pro vas plati vétsinu pracovnich dni?

Co pro vas plati vét§inu pracovnich dni? RESPONZI |PODIL

Citim se dobfe v pracovnim kolektivu, 45 87 %
Nejsem spokojen s vysi své mzdy, 27 52 %
Tésim se do préace, 17 33%
Po naro¢ném pracovnim dni mi pomaha alkohol, 13 25%
Jsem §t’astny/a, 9 17 %
Po opusténi pracoviste stale myslim na pracovni povinnosti, 8 15 %
Citim se plny energie, 3 6 %
Citim se pod tlakem a ve stresu, 3 6 %
Pfemyslim nad zménou zaméstnani, 3 6 %
Prace mé citové vysava, 2 4%
Nemam motivaci k tomu, abych se snaZzil/a svou praci vykonavat co nejlépe 1 0%
Celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priiloha 9 Péce o duSevni zdravi a relaxace na pracovisti

Tabulka 16 Myslite si, Ze umite efektivné pecCovat o své dusevni zdravi?

Myslite si, Ze umite efektivné ) )

pecovat o své dusSevni zdravi? RESPONZI |PODIL

SpiSe ano 25 48 %
Nevim 12 23 %
Ano 8 15%
SpisSe ne 4 8%
Ne 3 6 %
Celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 17 Které techniky na zlepSeni dusevniho zdravi praktikujete?

Které techniky na zlepSeni dusevniho

zdravi praktikujete? RESPONZI |PODIL

Cas straveny s rodinou/ptateli 39 75 %
Kvalitni spanek 26 50 %
Konicky a zajmy 26 50 %
Pravidelna fyzicka aktivita 21 40 %
Pozitivni mysleni 18 35 %
Zdrava zivotosprava a vyvazena strava 8 15 %
Relaxace 7 14 %
Zadné 3 6 %
Jina 1 2%
Néavstéva psychoterapeuta 0 0%
Meditace a dychaci techniky 0 0%

Celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 18 Mate moznost alespon kratké relaxace na pracovisti?

Mate moZnost alesporn kratké relaxace na ) :
pracovisti? RESPONZI | PODIL
Ne, ale tuto moznost bych ocenil/a, 27 52 %
Ne, ani relaxovat na pracovisti nepotiebuji, 17 33 %
Ano (jak mlzete relaxovat?) 8 15 %
Celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Piiloha 10 Vék a pohlavi respondenta

Tabulka 19 Pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 20 Vék

Pohlavi RESPONZI PODIL

Zena 52 100 %
Muz 0 0 %
Celkem 52 100 %
Vék RESPONZI PODIL

3645 let 23 44 %
46-55 let 16 31 %
Vice nez 56 let 15 %
26-35 let 4 8 %
18-25 let 1 2%
Celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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VSEM
Cil prace

mm) formulovat doporuceni, vedouci ke snizeni pravdépodobnosti vyskytu
v V4 v (o] .
syndromu vyhoreni u zamestnancu organizace XY.

Dilci cile:

- Vyskyt ptiznak{

- Prevence syndromu vyhoreni
- Spokojenost zaméstnancd

- Vztahy na pracovisti, konflikty
- Péce o duSevni zdravi

- Informovanost ohledné syndromu vyhoreni

- ) Management predchazeni syndromu vyhoreni 2
Vysoka Skola ekonomie a managementu 9 P v v



Resena
problematika

uvod problém
« Problematika - Jak podpofrit

syndromu vyhoreni
a stresu
Priznaky, pfriciny,

proces, diagnostika,

lé¢ba syndromu
vyhoreni
Predchazeni
syndromu vyhoreni

Vysoka skola ekonomie a managementu

prevenci syndromu
vyhoreni v
organizaci XY

VSEM

pristup

« Pristup organizace
XY a zamé&stnancd
k této problematice

« Péce o dusevni
zdravi

Management predchazeni syndromu vyhoreni 3



Teoreticka Cast:

literarni reserse
Prakticka cast:

kvantitativni
vyzkum formou
dotaznikového

Setreni

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Dotaznikové Setreni
Vv organizaci XY
Dotaznik vlastni
tvorby

20 otazek
Navratnost 69 %

VSEM

Délka pUsobnosti na pracovni
pozici

Zvladani pracovnich ukolQ
Informovanost o syndromu
vyhoreni

Spokojenost v zameéstnani
Pracovni kolektiv a konflikty na
pracovisti

Priznaky syndromu vyhoreni a
pozitiva/negativa pracovni pozice
z pohledu zaméstnancd

Péce o dusevni zdravi a relaxace
na pracovisti

Management piedchazeni syndromu vyhoreni 4



VSEM
y 4 ry
Vysledky prace
— 94 % respondentl uvedlo, Ze se jiz setkali s pojmem syndrom
vyhoreni a také védi, co tento pojem znamena
— 29 % zaméstnancl svou spokojenost oznacilo jako 8 z 10

— 73 % zaméstnancl zvldda mnozstvi prace bez problému

— 77 % zaméstnancl, Ze se v kolektivu citi dobfe a 56 %
zaméstnancl také uvedlo, Ze se v rdmci pracovniho kolektivu
témeér nevyskytuji konflikty

— Nejcastéjsi priznaky syndromu vyhoreni: nespavost, nedostatek
energie a bolest hlavy

r v7s

— 52 % zaméstnancl oznadilo, Ze neni spokojeno s vy$i své mzdy

— 48 % zaméstnancl umi pecovat o své dusevni zdravi

Vysoka Skola ekonomie a managementu



i i VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

Otazka: Umite efektivné pecovat o své dusevni zdravi?

30
25
2 20
c
()
ael
c
o
o 15
g
=
(]
3
k) 10
5
0 - p -N -
Spie ano Nevim Ano SpiSe ne Ne
m RESPONZI 25 12 8 4 3
m PODIL 48% 23% 15% 8% 6%

Zdroj: Vlastni tvorba

. ) Management predchazeni syndromu vyhoreni 6
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i i VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

Vyskyt pfiznakd syndromu vyhoteni

ZvySena podrazdénost
Spatné soustfedén i
Uzkostlivé pocity
Spatna nélada

Bolest hlavy

SniZzend imunita

Nedostatek energie

Nespavost

0 10 20 30 40 50

VUBEC =ZRiIDKA ®mOBCAS mCASTO mVELMICASTO

Zdroj: Vlastni tvorba

Management predchazeni syndromu vyhoreni 7
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VSEM
Doporuceni

1. Vzdélavani zaméstnancl na téma syndrom 4. Zlepseni komunikace na pracovisti pomoci

vyhofeni a péce o dusevni zdravi organizace a planovani

2. Moiznost kratké relaxace na pracovisti

formou meditace ¢&i prochazky 5. Teambuilding a stmelovani kolektivu

3. Moinost psychoterapeutické podpory

. ) Management predchazeni syndromu vyhoreni 8
Vysoka Skola ekonomie a managementu 9 P Y 4



VSEM

Formou dotaznikového sSetreni bylo zjisténo, ze vétsSina
zameéstnancl je na své pozici spokojena a pravdépodobné netrpi

syndromem vyhoreni.

Dulezité je tedy syndromu vyhoteni pfedejit zejména pomoci
informovanosti a péce o dusevni zdravi.

Byla formulovana doporuceni, jejichz Ucelem je predevsim
prevence syndromu vyhoreni.

- ) Management predchazeni syndromu vyhoreni 9
Vysoka Skola ekonomie a managementu 9 P v v
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