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Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva problematikou motivace zaméstnancti a syndromem vyhoteni ve
firmé CN Cargo spol. s.r.o. Vyzkum je provadén formou dotaznikového Setfeni rozdéleny na
dvé Casti. Prvni Casti je vlastni vytvoreny dotaznik tykajici se jednak motivace zaméstnanct a
jednak priznakti syndromu vyhoteni. Zde jsme vyzkumem dosli ke zjisténi, Ze zaméstnanci i
ptes celkovou spokojenost se svym zaméstnani maji urcité vyhrady zejména k pracovnim
podminkam, nedostatku volna ¢i nizkému finanénimu ohodnoceni. Druhou ¢asti je oficidln{
MBI dotaznik, ktery zkouma stupeii rozvinutosti syndromu vyhoteni mezi zaméstnanci firmy.
Vysledkem je nizké az stfedni riziko syndromu vyhoteni, které hrozi u pracovnikii dané firmy.
Navrhnutymi fesenimi jsou lep$i komunikace mezi zaméstnanci a vedenim a zavedeni

efektivniho motiva¢niho a odméniovaciho programu.
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Abstract

The bachelor's thesis deals with the issue of employee motivation and burnout syndrome in the
company CN Cargo spol. s.r.o. The research is carried out in the form of a questionnaire survey
divided into two parts. The first part is a self-created questionnaire concerning both the
motivation of employees and the symptoms of burnout. Here, we found out through research
that employees, despite their overall satisfaction with their jobs, have certain reservations,
especially with regard to working conditions, lack of time off or low financial rewards. The
second part is the official MBI questionnaire, which examines the degree of development of the
burnout syndrome among the company's employees. The result is a low to medium risk of
burnout, which is threatened by the company's employees. The proposed solutions are better
communication between employees and management and the introduction of an effective

incentive and reward program.
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1 Uvod

Motivace zameéstnanct je v dnesni dobé€, kdy firmy nabizi svym pracovnikim vSechny mozné
zaméstnanecké vyhody a bonusy velice dilezita. Firma musi byt schopna si vhodné nastavit svij
systém motivace, ocefiovani a odménovani svych zaméstnanct, aby nedochazelo k syndromu
vyhoteni, fluktuace ¢i dalS§im nezadoucim disledkiim. NejCastéjsi a nejuniverzalnéjsi motivaci
jsou penize, které oceni témer kazdy, ale mnoho zaméstnanct potiebuje pro vlastni spokojenost i

dalsi vyhody a ¢asto 1 nehmotné a nefinan¢ni ocenéni.

Zminény syndrom vyhoteni postihuje stale vice lidi. Za vinu to ma hlavné psychicka zatéz a rychlé
zivotni tempo dnesni doby, ktera je hekticka, uspéchana, stresujici a ma dopad na nas zivot a nase
celkové dusevni zdravi. Syndrom vyhoteni je stav, kdy je Clovék vyCerpany, citove stazeny a ztraci
divéru ve svoji vlastni vykonnost, je vyCerpany z kontaktu s okolim a nedokaze prozivat
uspokojeni nebo radost z prace. Lze ji ovSem predejit riznymi opatfenimi, které jsou taktéz

tématem této préce.

Zaméteni této bakalarské prace je tedy vice nez aktualni a vyslovné spojeni témat motivace
zaméstnancu a syndromu vyhofeni je pomérn€ novym tématem a diky tomu miZze byt dobrym
prispévkem k dosavadnim studiim. Sam jsem se nekolikrat setkal s lidmi, ktefi nejsou se svoji
praci spokojeni, nechodi do ni radi, Cas straveny tam je pro n¢ stresujici a neciti se dostatecné
ocenéni po jedné nebo vice strankach. Tato prace se zamétuje na vyzkum pracovnika ve firmé CN
Cargo spol. s.r.o., zjist'uje, jak se pracovnici v praci citi, jestli jsou podle nich dostatecné ocenéni

a v jakém se nachazi stavu co se tyCe syndromu vyhoteni.

Bakalarska prace je rozdélend do dvou ¢asti — teoretickd a prakticka. V teoretické ¢asti jsou diky
odborné literatute popsany pojmy motivace, stimulace, teorie motivace, vnéj$i a vnitfni motivace,
hodnoceni zaméstnancti, syndrom vyhoteni, faze syndromu vyhoteni, pfiznaky syndromu
vyhoteni, prevence syndromu vyhoteni diferencialné-diagnostické souvislosti, moznosti terapie a
MBI dotaznik. V praktické Casti je predstaven vybrany podnik a jeho historie, popsané vysledky

dotaznikd a navrhy na dalsi opatfeni, které by mohly podniku prospét.



2 Cil prace

Cilem bakalafské prace je analyzovani motivacnich nastrojii u zaméstnanci vybrané firmy s

ohledem na prevenci syndromu vyhoteni.



3 Teoreticko-metodologicka Cast

3.1 Literarni resSerse

Tato bakalarska prace se zaméfuje na dvé ruzné oblasti, jak je jiz vidno z nazvu, a také proto
literatura, kterd je zde pouzita, Cerpa ze dvou hlavnich témat. Prvni oblasti, které se literatura zde
tykd, je motivace zaméstnanci. V tomto pfipad€ byl primarnim zdrojem pro tuto praci titul
,2Motivace a odmériovdni pracovnikii: Co musite védet, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to
nejlepsi od Jana Urbana z roku 2017. Jedna se tedy o relativné novy a aktualni zdroj, diky ¢emuz
velmi pfispél svym obsahem do této prace. Autor jednoduse popisuje, jak 1ze vyuzit financni 1
nefinanéni odménovani ve firmé a zaroven se holisticky vénuje problematice z manazerského,
psychologického i ekonomického pohledu. Druhym nejdulezitéjsim podkladem pro popis teorie
byla kniha Michaela Armstronga s nazvem , Rizeni lidskych zdrojii* vydana roku 2015. Pravé
v oblasti fizeni lidskych zdroja je Armstrong velkou kapacitou a uznavanym odbornikem, je proto
zjevné, ze se bude jednat o kvalitni literaturu. Této praci byly ptinosné piedevsim jeho kapitoly o
motivaci a nékteré modely motivace. Mezi dalsi tituly, které zde byly zminény patii ,, Viidcovstvi
Slavomira Steigauf z roku 2011 (zde se bohuzel jedna o starsi publikaci, ale i tak je vhodnym
zdrojem vzhledem k detailnim popisiim teorii motivace) i ,,70 tipit pro hodnoceni pracovnikii*
od Diane Arthur (2010), které se podrobn€ zaméfuje na praktické rady a tipy ohledn€é hodnoceni

zaméstnancu ve firmach.

Druhou problematikou této bakalatské prace je syndrom vyhoteni, coz je oblast, o které 1ze najit
mnoho literarnich zdroja. Hlavni knihou, o kterou se tato prace v tomto ohledu opira, je ,,Syndrom
vyhorenti a jak jej zviddnout* od Christiana Stocka z roku 2010, kterd komplexné rozebira téma
syndromu vyhoteni, od jeho charakteristiky, pfes vymezeni jednotlivych fazi az po rady, jak se se
syndromem vyporadat. O prevenci syndromu vyhoteni pak hovoii Jaro Kiivohlavy ve své
publikaci ,,Psychologie zdravi“ vydanou v roce 2009. Ackoliv jde o starsi vydani, je stale velmi
pfinosné¢ Kiivohlavovymi poznatky o psychickém zdravi a duSevni hygiené. Jednotlivé
diagnostické pfiznaky syndromu byly popsany podle knihy z roku 2011 nesouci nazev ,,Lékarska
psychologie ve zdravi Jaroslavy Raudenské a Alen¢€ Javarkové. Ze samotného nazvu vyplyva, ze
se téma této bakalarské prace, tedy syndrom vyhoteni pifimo dotyka celkového zdravi cloveéka a
jak si 1ze vSimnout podle rokti vydani zminénych publikaci, bylo by na misté prozkoumani téchto
souvislosti znovu a vydani titulu nového nebo prinejmensim aktualizovaného, aby mohly byt

odhaleny dalsi pfi¢iny syndromu, jelikoz pokroky v medicing, at’ uz v té fyzické nebo psychické
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mizeme registrovat kazdym rokem. Dalsi dopliujici literaturou, kterd zde byla pouzita, je
napiiklad , Supervize jako prevence syndromu vyhoreni u zdravotniki“ od Sarky Dynakové a spol.
(2010) ¢&i ,,Sestry v nouzi: Syndrom vyhoreni, mobbing, bossing” od Martiny Venglafove a kol.
(2011).



3.2 Motivace a stimulace

3.2.1 Motivace

Motivace zaméstnanci je jedna z hlavnich odpovédnosti vedouciho. Kdyz jsou
pracovnici motivovani, tak pracuji usilovnéji a jsou ochotnéjsi, vstiicn€jsi a dopoustéji se méne
chyb. Vysledkem je mensi dohled a kontrola zaméstnanct a zarover lepsi vysledky. Také to 1épe

pusobi na partnery ¢i zakazniky.

K motivaci pracovnikl je tfeba pochopit nejen okolnosti, které prispivaji k motivaci, ale musi
pochopit i ty, které ji brani. Tyto okolnosti jsou souhrnné oznacené jako motivacni faktory.

Motivacni faktory uspokojuji lidské potieby anebo uspokojovani brani.

Existuji zaméstnanci, které motivovat neni skoro mozné, a to zadnymi nastroji. Takovych
pracovnikd moc neni, ale pokud na né narazime, tak si nejdiive musime ovéfit, jestli to tak je a
pak se s nimi co nejrychleji rozejit. VEétsinu pracovniki motivovat jde a pokud se nam podaii je
dobfe motivovat, tak jejich vykon a produktivita vzroste. Muze se stat, Zze se nam to nebude dafit
a vtom piipadé je nejlepsi zacit hledat nedostatky u sebe. VétSinou to vyzaduje opustit
zjednodusené a zazité predpoklady toho, jak pracovni motivace pusobi. K nalezeni dobré cesty
k ucinné motivaci je potreba si polozit dvé otazky. Prvni otazka je, ¢im zaméstnance motivovat,
protoze vétsSinou nejde jen o penize. Druhou otdzkou je, jak s finan¢nimi a jinymi motiva¢nimi

nastroji zachazet, to znamend, kdy a jakym zptasobem je vyuzivat (Urban, 2017).

3.2.2 Stimulace

Ne vzdy je motivace vyvolana zajmy nebo idealy, tedy vnitfnimi zdroji. Motivace se da vyvolat
vnéj§imi podnéty jako jsou finanéni odmény, a to vétSinou zamérne, v tomto piipad€ se nejedna o
motivaci, ale o stimulaci a jednotlivé podnéty jsou nazyvany stimuly. (Bedrnovd, 2007) To, ze
motivaci u Cloveka lze vyvolat zamémé je pro problematiku pracovni motivace zcela zasadni.
Plaminek (2010) doporucuje, aby se vnitini a vné&jsi podnéty dopliiovaly a posilovaly. To podle

mého nazoru zapficini lepsi pracovni vykon zameéstnance.

Jako stimul 1ze oznacit jakykoliv podnét, ktery vede ke zméné motivace pracovnika. Tyto podnéty

je mozné ¢lenit na:

— incentivy: exogenni, vn¢jsi podnéty, naptiklad pochvéaleni, pracovni postup atd.
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— impulzy: endogenni, vnitini podnéty, napiiklad nervozita, télesna unava nebo bolest zubt

(Plaminek, 2010)
3.2.3 Teorie motivace

V 19. a 20. stoleti vzniklo spoustu teorii vysvétlujici principy motivace lidského chovani.
Teorie, podle které bychom se mohli stoprocentné fidit neexistuje. Teorie motivace nam slouzi

k obecnému prehledu moznosti a zpiisobli motivace.
Hlavni teorie motivace jsou:

Teorie zamérené na obsah: zamétuje se na obsah motivace. Motivace zjistuje hlavni potieby a
probiha za i¢elem uspokojeni potieb, které pak ptasobi na chovani. Tuto teorii zname pod nazvem

teorie potfeb a autofi této teorie byli Maslow a Herzberg.

Teorie zamérené na proces: zaméfuje se na psychologické procesy, které pisobi na motivaci.

Mezi tyto teorie patfi naptiklad teorie spravedlnosti nebo teorie o¢ekavani.

Teorie instrumentality: tvrdi, ze tresty anebo odmény napomahaji k tomu, aby lidé jednali

potiebnym zpusobem (Urban, 2017).

3.2.3.1 Maslowova hierarchicka teorie poti-eb

V roce 1943 uvedl Abraham Harold Maslow slavnou hierarchii potfeb. Abraham Harold Maslow
byl jeden z nejvyznamnéjsich vyzkumniku v této oblasti. Byl americky psycholog a také jeden ze
zakladateld humanistického proudu v psychologii. Podle jeho teorie jsou lidé motivovani

potiebami, které tvofi hierarchickou strukturu zalozenou na dvou hlavnich potiebach.

Potfeba seberealizace

Potieb uznani, ucty

Potreba lasky, pfijeti, spolupatfi¢nosti

Potieba bezpeci a jistoty

Zakladni télesné, fyziologické potreby

Obrazek ¢.1: Maslowova hierarchicka teorie potieb (vlastni zpracovani)



1) Dosazeni hodnoty byti (B-potieby)
2) Odstranéni n¢jakého nedostatku (D-potieby)

Kdyz nejsou uspokojeny D-potieby, pocitujeme uzkost a snazime se odstranit nedostatky, snazime
se zaplnit chybé&jici potfebu. Kdyz jsou potieby uspokojeny, tak to vnimame v bézném stavu jako
normu. To je hlavni a vyrazny rozdil od B-potteb. V B-potiebach existuje dobry pocit z naplnéni

potteb, a dokonce jsme diky tomu motivovani o to vice.

V ramci D-potieb Clovek nejprve uspokojuje své zakladni lidské potieby a teprve poté, kdyz je ma
uspokojen, tak teprve pak se snazi naplnit neuspokojené vyssi potfeby. Pokud se objevi nedostatek
v nizSich vrstvach potreb, tak se ¢lovék nebude starat o vyssi vrstvy a zaCne uspokojovat vrstvy

niz§i (Samankova a kol., 2011).
3.2.3.2 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzberg vypracoval dvoufaktorovy model sloZeny ze satisfaktora (neboli motivacnich faktora) a
dissatisfaktra (neboli udrzovacich faktorti). Vyzkum ukazal, ze zaméstnanci, v tomto piipadé
konkrétné technici a uCetni, jsou schopni vyjmenovat podminky, které je pii praci uspokoji a které
nikoli. Zminéné satisfaktory slouzi jako motivatory k lepsimu vykonu pfi praci. Dissatisfaktory

jsou vyuzivany spiSe k prevenci nespokojenosti zamestnance pti praci (Armstrong, 2015).
Motivujici faktory:

1) Dosazeni cile

2) Povyseni

3) Uznani

4) Moznost osobniho rustu
5) Odpovédnost

6) Mira zajimavosti price, rozmanitost
Udrzovaci faktory:

1) Plat

2) lJistota prace

3) Podnikovd politika a sprava
4) Zivotni styl

5) Pracovni podminky



6) Postaveni (Armstrong, 2015)
3.2.3.3 McGregorova teorie X a'Y

V roce 1960 pfisel americky psycholog Douglas McGregor s teorii X-Y. Tato teorie souvisi
s problematikou efektivniho leadershipu. Poskytuje zajimava vychodiska pro préci kouce 1 lidra.
Teorie X a Y se soustiedi i na problémy, které jsou aktudlni i dnes. Bylo by dobré se zamyslet nad
aplikacemi a dusledky teorie X a Y. KdyZ se zamyslime nad obéma teoriemi pomuze nam to lépe
odhalit dynamiku ucinného leadershipu a upfesnit, jak funguje koucovani v prostredi Skoly nebo
jiné organizace zabyvajici se vzdélanim. Teorie X a teorie Y jsou teorie pracovni motivace lidi,
které se uzivaji ve vyzkumu organiza¢niho chovani (vyvoj organizaci/firem) a v fizeni lidskych

zdroju (Steigauf, 2011).

Teorie X vychdzi z piedpokladu, Ze &lovék je liny jedinec, kterého je potieba k prace pfinutit. Ze
nema zadnou ctizadost a jakékoliv prilezitosti i odpovédnosti se snazi vyhnout. V tomto pfipadé
je potieba zavést disciplinu a zaméstnance casto kontrolovat. Podle teorie X se témto

zaméstnancim neda diveéfovat a je potieba je mit pod soustavnym dohledem (Steigauf, 2011).

Teorie Y tato teorie vychazi naopak z toho, ze zaméstnanci jsou motivovani, ctizadostivi, ochotni
prevzit odpoveédnost a odvadét kvalitni praci. Neboji se chopit prilezitosti, maji schopnost vlastni
kontroly plnéni ukolti a koriguji zptisoby dosahovani svych cila. Za vhodnych podminek pramérny
cloveék podle teorie Y piijima, a dokonce vyhledava prilezitosti. Projevuje iniciativu, uplatiuje
svoje schopnosti a rozviji svij potencial. McGregor v této teorii ukazuje, ze zaméstnance lze
motivovat i jinak nez pomoci trestd a odmén, ale i tak, ze jim nadfizeni projevuji divéru davaji

jim volnost v feseni ukolt (Steigauf, 2011).

3.2.4 Vnéjsi a vnitini motivace

3.2.4.1 Vnéjsi motivace

Da se fici, ze to motivace zalozena na financni odméné. Vnéjsi neboli financni motivace vystihuje
zajem podrizenych o financni odménu nebo jiné materialni statky. Mazeme mluvit o platu,
raznych odménach, zaméstnaneckych benefitech a tak dale. DalSimi pfiznaky této motivace je
oc¢ekavani zaméstnance, ze za jakoukoliv odvedenou praci navic bude odmeénén. Takovi

zameéstnanci Casto a radi hovoii o vysi svého platu a platu ostatnich zaméstnancu.



U zaméstnanca upiednostiujici vnéjsi motivaci je potieba predem stanovit jaka o¢ekavani od néj
mame a presné mu sdélit jaké odmeény ziskaji za svoji pracovni ndmahu. Vhodné je také zavést

v organizaci 1 nefinan¢ni benefity o které mohou usilovat (Urban, 2017).
3.2.4.2 Vnitini motivace

Tato motivace je zalozend na zajimavosti prace, prekonavani prekazek, dosazeni tizeného
vysledku. Je zalozena na praci nebo atmosfére, ktera ptinasi radost, potéSeni nebo pfijemny pocit,

v nejlepsich piipadech 1 moznost se pii praci bavit.

To, ze zaméstnanec upfednostiiuje vnitini motivaci pozna zamestnavatel tak, ze je zaméstnanec
iniciativni, mluvi o dkolech, které by chtél dobrovolné udé€lat i bez ohledu na ¢as. Také tak, ze
zaméstnanec utika od ukolu, které pro néj nejsou zajimavé. Pokud zaméstnanec upiednostiuje

tento typ motivace, tak by ho zaméstnavatel mél podpofit.

Muzeme se setkat i se zaméstnance, ktefi cht€ji byt motivovani vnitiné z divodu vyzvy, snazi se
pokorit narocné cile nebo piekrocit rizné prekazky. Tito zaméstnanci nekoukaji po uspéchu u
zameéstnavatele, snazi se byt co nejlepsimi ve svych ocich a splnit cile, které si oni sami stanovili.
Nejrad¢ji se zabyvaji narocnymi ukoly. Nejlépe se jim pracuje v prostiedi, kde mohou zuzitkovat
své schopnosti, které maji lepsi nez ostatni. Tyto zaméstnance nejlépe podpofime tim, ze jim
budeme zadéavat naro¢né ukoly, které budou vyzadovat osobni zkuSenosti a schopnosti anebo také
ukoly u kterych budou pracovat samostatné. Neni dobré t€émto zaméstnancim zadavat snadné nebo

nekvalifikujici ukoly, protoze je to pro né demotivujici (Urban, 2017).

3.2.5 Motivace a spokojenost

3.2.5.1 Uspokojeni z prace

Kazdy podnik by se mél snazit docilit toho, aby byly zamé&stnanci uspokojeni ze své prace. Kdyz
existuje soulad mezi vykonavanou praci a orientaci Cloveéka, tak muze nastat uspokojeni
zapti¢inéné piirozené motivovanou praci. Pokud jsou pracovnici dobie motivovani, tudiz
spokojeni, odrazi se to na jejich vykonnosti, nizsi absenci a fluktuaci. OvSem je potfeba mit na
mysli, Ze spokojeny zaméstnanec neni automaticky vykonny zameéstnanec. Spokojenost
zaméstnance muze znacit jenom to, ze ma nizké naroky a staci mu to, co ma a nema potiebu se

dale snazit.



Uspokojeni z prace je ovlivnéno individualnimi faktory, jakymi jsou napiiklad osobni cile,
oCekavani, povaha zaméstnance a tak dale. Déle faktory vychazejicimi z interakce s jinymi lidmi
a vn&j§imi podminkami. Ke zvySeni pracovni spokojenosti maze prispét, pokud prace podporuje
rozvoj pracovnika, soulad osobnich cili ¢loveka s jeho praci, vhodna socialni politika a styl fizeni

firmy, ocenéni prace, piijemné prostiedi a mezilidské vztahy (Armstrong, 2015).

3.2.5.2 Vztah motivace a uspokojeni

Ve vztahu motivace a spokojenosti existuji 4 zakladni moznosti. V idedlnim stavu je pracovnik
soucasn€ motivovan i1 spokojen, tohoto stavu se nejlépe docili, kdyz pracovnik pracuje
v piijemném prostfedi, je dobfe financné ohodnocen a ma vyhovujici, motivujici pracovni napli.
Druhou moznosti je pracovnik, ktery je spokojen, ale neni tipln€ motivovan. Takovy pracovnik ma
vétsinou jemu vyhovujici pracovni podminky a prostiedi, ale zajem o jeho praci neni takovy, jaky
by mél byt. Treti moznost je, ze pracovnik méa o svoji praci zajem a je pro né& uspokojujici, ale
nepracuje v prostiedi, které by mu bylo pfijemné. Posledni a nezadouci situaci je to, Ze pracovnik

spokojen ani motivovdn, a to vétSinou konci odchodem z firmy (Armstrong, 2015).

3.2.5.3 Spokojenost a vikon

Kdyz zaméstnavatel pro pracovnika vytvaii vhodné podminky, dava mu najevo, ze ocetniuyje jejich
praci a ze jsou pro n¢j pracovnici daleziti. Bohuzel jsou i taci pracovnici, ktefi jsou spokojeni jen
v tom pfipad€, ze za minimalni Usili chtéji maximalni prospéch. Pracovnici muzou byt i taci, ze
maji nizké naroky na sebe i na své okoli a u téch také spokojenost k vys§imu vykonu nevede

(Armstrong, 2015).

3.2.6 Hodnoceni zaméstnancu

Kazdy, kdo nékoho zaméstnava by mél veédét, jaké pracovniky zaméstnava a jak a ¢im mu
prispivaji k hospodarskym vysledkiim organizace. Zarover ale musi i zaméstnanci védét, jaka je

spokojenost zaméstnavatele s vykonem jejich prace.

Ke spravnému hodnoceni zaméstnancu je potieba stanovit spravna kritéria. Kritéria mohou byt

nasledujici:

e Péce o pracovni prostiedi

e Uplatinovani novych inovaci a poznatkt

10



e Zvladani duSevni zatéze

e Schopnost pfijimat a nést rizika

e Cinorodost, podnikavost

o Uroveil kooperace a jednani s lidmi

e Spolecenska a vyjadfovaci obratnost, vystupovani a jiné (Arthur, 2010)

Hodnoceni pracovnikii se vyskytuje ve dvou zakladnich podobach. Jednou z nich je formalni a
druhou neformalni. Formalni hodnoceni je pfedem naplanované a pfipravené a opakuje se
v pravidelnych intervalech. Ma pfedem pfipravené pokladané otazky, které jsou vétsinou §ir§iho
charakteru. Pak neformalni hodnoceni. VétSinou myva jen slovni formu a probiha pribézné

s pracovnim vykonem. Je to vlastné rozhovor pracovniki s nadfizenym, ktery probiha kazdy den.

Na hodnoceni pracovniki by se nemeélo zapominat, je o jeden z hlavnich motivacnich nastroju.
Pro nadfizené i pracovniky slouzi jako zdroj informaci. Jeho dal§imi vyhodami jsou naptiklad
vytvareni zakladny pro naplanovani osobniho rozvoje pracovniki a napomahat ke spravedlivému

odmeénovani (Arthur, 2010).
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3.3 Syndrom vyhoieni

3.3.1 Vymezeni pojmu syndrom vyhoreni

Od roku 1970 se lékari a psychologové zabyvaji celkovym a psychickym vycerpanim, které se
projevuje v oblastich motivace, emoci a pozndvacich funkci a ovliviiuje a zasahuje do vykonnosti,
nazoru a postoje a poté celé vzorce v prvni fade profesionalniho chovani a jednani osob, u kterych
doslo k iniciaci proménnych, které ovliviiuji vznik a rozvoj tohoto syndromu. Tyhle stavy se
nazyvaji syndrom vyhoteni, vyhaslosti, vypaleni, vyCerpani. Syndrom vyhoteni ovliviiuje kvalitu
zivota osob, u kterych se vyskytuje a vykazuje shodné ptiznaky i disledky jako dusevni poruchy

a onemocnéni, tudiz se jedna o aktualni medicinsky problém (Stock, 2010).

Pokud nemdme zdroje radosti v zivoté a nejsme dobie ukotveni v téle, dostavame se do stavu
nazyvajici se syndrom vyhofeni. Mezi hlavni projevy syndromu patfi lhostejnost, deprese,
cynismum, ztrata sebedivéry, Casté nemoci a télesné potize. Nejedna se o obycejnou tnavu. Kdo
déla fyzicky naro¢ny sport maze byt hodné vycerpany a nejedna se o syndrom vyhoteni. Rodice,
kteti se staraji o hodné déti a jsou nevyspali a opravdu unaveni, tak se také nejedna o syndrom
vyhoteni. Nejedna se ani o pfechodnou depresi, kterou vyléci Cas. Ani stézovani a nafikani neni
charakterovy rys. Syndrom vyhoteni se vzdy tyka otazky smyslu vlastni prace. Kdyz se prace dafi,

tak je zazitek smysluplnosti vétsi, ale kdyz se nedafi je stejné tak silnéj§i pochybnost (Stock, 2010).
3.3.2 Faze syndromu vyhoteni

Stock (2010) popisuje syndrom vyhoteni tak, ze mize vzniknout rychle u disponovanych jedinct
vystavenych nepfiznivym podminkam jiz za nékolik tydnd, mésict od nastupu do zaméstnani. U
vybranych osob syndromu vyhoteni predchazi obdobi vysokého pracovniho nasazeni, béhem

kterého se pracovnici snazi dosahnout né€jakého predstavitelného cile.
Stock (2010) rozdéluje syndrom vyhoteni do téchto fazi:

1) Predchorobi: jedinec, ktery by chtél pracovat co nejlépe, cili po uspéchu, ale ten se
nedostavuje.

2) Symptomy prvniho stadia: jedinec, ktery nic nestihd a je v ¢asové nouzi a jeho prace
zacina ztracet systém

3) Symptomy druhého stadia: vyskytuji se neurotické symptom doprovizené pocitem

neustalou tendenci néco délat a vysledkem je chaos.
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4)

Symptomy tiretiho stadia: V této fazi zistava jen tnava a zklamani. Pocit, Ze musi se méni

na to, ze naopak nemusi nic a prace je otravuje. Veskeré zbytky z4jmu a nadSeni jsou pry¢.

Pesek a Prasko (2016) tvrdi, ze faze syndromu vyhoteni 1ze jednoduse popsat nasledujicim

zpusobem:

D

2)

3)

4)

Faze frustrace: pracovnik se citi zklamany feSenymi problémy nebo celou profesi,
obsahem préace, osobou, kterd ho hodnoti

Faze nadSeni: pracovnik ma vysoké idealy a velkou angazovanost. Téchto idealt se snazi
docilit 1 presto, ze se pracovné pretézuje. Nedochazi k néhledu, ze idedly nejsou plné
realizovatelné.

Faze apatie a stagnace: pracovnik polevuje ve své aktivité v praci i v nadSeni. Sousttedi
se pouze na rutinni pracovni postupy. Jeho hostilita vii¢i nejen vici klientovi, ale vici
vSemu propuka.

Faze celkového vycerpani, vyhoreni: v této fazi se dostavuji potize, psychické, télesné a
socialni. Tyto problém pfetrvavaji i po snaze regeneraci sil. Clovék selhava v napliiovani

pracovnich tkolu.

Syndrom vyhoteni mize mit povahu linearniho stupiiovani pfiznakd, které mulze vést

k opusténi stresového zaméstnani. Anebo se muze vyvijet v cyklech, béhem cyklt nachazi

pracovnik feSeni svych tézkosti a poté se opét propada do obranné pasivity. Obecné plati, ze

vysledek prace a kritéria uspéSnosti pracovnika se v pomdhajicich profesich definuji velmi

obtizné. Kazdé komplexni hodnoceni je ztizeno tim, ze kazdy hodnotitel ma jiné preference

hodnoceni. V pomahajicich profesich maji pracovnici odpovédnost za klienta, a pfitom nemaji

pod kontrolou jejich chovani (Venglafova, 2011).

3.3.3 Priznaky syndromu vyhoteni

Svingalova (2006) definuje syndrom vyhotfeni jako dusevni stav, ktery se projevuje nékolika

symptomy v psychické, télesné a socialni oblasti tvofici klinicky obraz syndromu.

D

Priznaky na fyzické urovni:

Celkova tnava, apatie, ochablost. Rychld unavitelnost, kterd se dostavuje po kratkych etapach

relativniho zotaveni. Vegetativnimi obtizemi jsou bolesti u srdce, zmény srdeCni frekvence,

dychaci obtize, zazivaci potize, poruchy krevniho tlaku a spanku, bolest hlavy (Venglarova, 2011).
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2) Priznaky na psychické drovni:

Pocit, ze namahavé a dlouhé usili o n&jaky cil, které trva jiz déle, nez by mélo a efektivita je
v porovndni s vynaloZenou ndmahou nepatrna. Vyrazny pocit celkového, a predev§im dusevniho
vycCerpani. V oblasti duSevni je v prvni fade vyCerpani emocionalni, pak vyCerpani v oblasti
kognitivnich spolu s poklesem aZ ztratou motivace. Unava se popisuje expresivng, a to je v rozporu
s oplosténim emocionality a s celkovym utlumenim. Dochdzi k redukci kreativity, iniciativy,

spontaneity a invence a k utlumeni celkové aktivity (Venglafova, 2011).
3) Priznaky na socialni arovni

Vyraznd snaha o redukovani kontaktu s klienty, kolegy a lidmi z okoli své profese. Utlum
sociability a nezajem o hodnoceni od nékoho jiného. Nechut’ k profesi, kterou vykonava a vSemu

co s ni souvisi. Empatie skoro na nule (operacni styl mysleni). Nartsta pocet konflikta.

Dyndkova (2010) vymezuje ptiznaky syndromu vyhoteni ve stejnych oblastech. Dale apeluje, ze

syndrom zvySuje Sanci na vznik zavislosti vSeho druhu.
1) Psychicka oblast:

e Emocionalni vyCerpani a psychicka tnava. Pocit, ze vynalozena namaha
dlouhodobé¢ nekoreluje s efektivitou

e  Snizené sebevédomi, zejména ve vztahu k pracovni kompetenci, negativni obraz
vlastnich schopnosti, pocit profesniho neuspéchu

e  Redukce profesni ¢innosti na rutinni postupy, ztrata zajma o profesni témata

e  Problémy s koncentraci pozornosti, kterd se promitne do dalSich kognitivnich
oblasti

e  Snizeni aspiracni urovné

e  Sklicenost, podrazdénost, deprese, pocity zklamani a bezmoci, sebelitost,
marnosti vynalozeného usili, bezvychodnosti situace

e  ZvySena agresivita a hostilita, deprese, tzkost, lhostejnost nebo negativismus ve
vztahu k profesi a profesnim ¢innostem

e  Nedostatek empatie

e  Pocit nedostatku uznéani

e  Negativni vztah k osobdm, s nimiz je ¢lovék v pracovnim vztahu

° Redukce spontaneity, iniciace a invence, kreativity, utlumeni celkové aktivity
14



e  Ztrata zajmu jak o profesni a osobni rast a v rozhodujicich oblastech
2) Socialni oblast

e Pracovni vykon je kvantitativné 1 kvalitativné zhorSeny

e Ubytek pracovni angazovanosti

e Nezdjem o hodnoceni ze strany druhych osob

e Omezeni kontaktu s kolegy a v§emi osobami, které maji vztah k profesi
e Omezeni kontaktu s rodici, klienty, zaky, pacienty

o Ubytek snahy fesit slozit&jsi pracovni problémy

e Narust interpersonalnich konflikti v pracovnim i mimopracovnim zivoté
e Negativni hodnoceni pisobeni skoly, instituce

e Negativni postoj k zakiim, rodi¢im, pacientim, klientim
3) Télesna oblast

e Apatie, ochablost, celkova tnava

e Vegetativni obtize (dychaci, srde¢ni, zazivaci)

e Snizena odolnost organismu a zvySena nachylnost k nemocim
e Svalové napéti, svalova bolest

e Bolesti hlavy, ¢asto nespecifikované

e Poruchy spanku

e Poruchy krevniho tlaku (Dynédkova et. al., 2010)
3.3.4 Prevence syndromu vyhoreni

Kftivohlavy (2009) mluvi o dvou cestach, jak syndromu ptedejit. Prvni je zaméfena na ¢loveéka,
kterého syndrom ohrozuje, takzvané interni postupy. Druhd cesta jsou externi postupy. Je

zameétena na zménu vnéjSich podminek, které by mohly vzniku syndromu napomahat.

Diky vyzkumum se ukazalo, ze se syndrom vyhoteni spiSe objevuje u Cloveka, ktery se soustiedi
pouze na jeden uzce definovany cil. Kiivohlavy (2009) tento cil nazyva ter¢em. Tim muZze byt
jakykoliv ukol, myslenka, hodnota, ale i osoba, hnuti nebo politicka strana. Tim, jak ma ¢lovék
ovlivnit své chovani a mysSleni, aby se nedostavil syndrom vyhoteni se zabyvaji interni postupy.

David McClelland zkoumal charakteristiku mimoradné vykonnych a aspésnych lidi. Dozvédél se,
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ze tito lidé riskuji situaci pfimérené, nikoliv pfili§ mirn€ nebo uzkostliveé a ani pfili§ divoce nebo
nebezpecné. Tito lidé si stanovuji cile a nastroje, které pomahaji k dosazeni jejich cili. Kladou
velky diraz, aby jejich prace méla zpétnou vazbu a vybornou informovanost o vysledcich ¢innosti.
Jejich prace je perfektné naplanovana a rozdélena na dil¢i kratkodobé ukoly, které jim zapadaji do
dlouhodobych cilti. Maji zvlastni vnimani uspéchu. Nevnimaji uspéch jako cil, ale jako vedlejsi
produkt své Cinnosti. Vidi zivot a zaméstnani v §irSim uhlu pohledu a uspéch nepovazuji na
nejvyssi smysl zivota. Motivace tohoto druhu je mnohem zdravéjsi a pracovniky jsou diky ni

odolngjsi vuci syndromu vyhoteni.

Jeden z nejdulezitéjSich externich pfistupt je socialni opora. Piinosné jsou také predané zkuSenosti
od lidi, ktefi syndromem vyhoteni prosli anebo lidmi, ktefi s nimi pracovali. Autor uvadi ve své

publikaci za piiklad poznatky a rady vedouci pracovnice hospicu:

1) Bud’te k sobé mirni, vlidni a laskavi. Sméjte se, hrajte si a radujte se ze zivota.

2) Dulezité je si uvédomit, ze druhé nejde zménit, ale jen jim pomoct. Zmeénit Ize jen sebe.

3) Mit néjaky sviij koutek, kam se muzete uchylit, kdyz se potebujete uklidnit.

4) Bud'te lidem oporou a povzbuzenim, nebojte se je pochvalit, pokud si to asponl trochu
zaslouzi.

5) Praci se snazte obméiovat, aby se nestala jednotvarnou.

6) Po cesté z prace myslete na néco prijemného, co se vam dneska povedlo.

7) Vyuzivejte socialni opory kolegt a povzbuzujte pratelské vztahy.

8) Kdyz mate chvili volna, tak nefeste praci a problémy v ni. Odpociiite si od nich pomoci
komunikace o béznych vécech.

9) Naplanujte si béhem tydne chvili utéku, aby vam tuto radost nikdo nenarusoval.

10) Misto ,,Musim®“ nebo ,, mé&l bych* fikejte ,rozhodl jsem se“. A misto ,,nechci nebo

,hemohu‘ se naucte fikat ,,ne* (Kfivohlavy, 2009).

3.3.5 Diferenciilné-diagnostické souvislosti

Syndrom vyhoteni je negativni emocionalni jev. Clovek si v zivote vytvori nekolik negativnich
emocionalnich jevl a vzdy nelze fict, ze se jedna o syndrom vyhorteni, a tak je dulezité tyto jevy

odlisit a urcit je.

Distres, definovan jako napéti mezi tim, co clovéka tizi a moznostmi, kterymi lze zatéz zvladnout.
Je to napéti mezi vlivy, které na Cloveéka pusobi negativné(stresory) a tim, co mu pomaha stres
zvladnout (salutory). Distres ve vétsi mife zapficini pretizeni Clovéka a v danych situacich
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prevysuje jeho moznosti. U kazdého je mozné, ze se projevi stres. VétSinou se syndrom vyhoteni
projevuje lidi, ktefi si urcili vys$i cile, protoze jsou zaujati svoji pract a jejich oekavani a naroky
jsou vysoké. Syndrom vyhoteni se vétSinou nedostavuje u lidi, ktefi v praci vidi smysluplnost,

protoze piekazky, které pfijdou vidi zdolatelné a piekonatelné.

Deprese muzeme nékdy povazovat jako vedlejsi efekt syndromu vyhoteni, ale mize se vyskytovat
i nezavisle na syndromu. PfiCiny deprese mizeme odstranit farmaky, terapeuticky, ale syndrom

vyhorteni takto nelze odstranit. Deprese se muze dostavit i u lidi, ktefi nikdy nepracovali.

Vztahy mezi depresi a syndromem vyhoteni jsou velmi blizké, a tak si musime uvédomit, ze je
mezi nimi rozdil. Maji i hodné podobnych pfiznakl jako naptiklad smutnou naladu, pocit zmaru,
pocit bezcennosti, ztratu energie a motivace. Syndrom vyhofeni je hlavné zamétren na myslenky a

pocity z profesni ¢innosti.

Unava je negativni nemoc. Je mozné, Ze se také objevi u syndromu vyhoteni. Vyskyt deprese,
snizend schopnost soustiedéni, poruchy kognitivnich funkci spolu Casto souvisi. Fyzicka zatéz
tizce souvisi s tnavou. Unavy se lze zbavit pouze pomoci odpo¢inku, relaxace, ale u syndromu
vyhoteni tomu tak neni. Po néjaké fyzickém vycerpani 1ze iinavu hodnotit kladn€ a tomu tak u

syndromu vyhoteni opét neni.

Alexithymie, je porucha, ktera se podoba syndromu vyhofeni. Ma 1 spoustu podobnych
symptomtl, jako tieba zplostélost emocionality, celkova neteCnost, redukce invence,
imaginativnich aktivit a kreativity, otupélost v socidlnich vztazich. Asi hlavnim rozdilem mezi
syndromem vyhofeni a alexithymie je ten, ze alexithymie se vyskytuje vétSinou u pacientt, kteti
trpi n&jakou psychosomatickou chorobou a dal§im rozdilem je, ze syndrom vyhotfeni nemé jako
hlavni rys nedostatek slov pro vyjadieni emoci jako alexithymie. Clovek, ktery trpi syndromem

vyhoteni se své emoce redukovat, ale jeho slovni zasoba pro vyjadieni emoci je dostatecna.

Neurastenie, porucha, jejichz znaky jsou spolecné se syndromem vyhoteni. |[Neurastenie
ma jako pfiznaky potize se soustiedénim, mirné stupné deprese, iritbuilita a unava, ktera se
dostavuje vétsinou po dusevnim vypéti. Hlavnim rozdilem, diky kterému se syndrom vyhoteni a

neurastenie rozlisuji jsou zavraté, ty se u syndromu vyhoteni nikdy neobjevuji.

Musime si uvédomit, ze je syndrom vyhoteni obsazen ve skupiné specifickych symptomi.
Prozatim syndrom vyhofeni neni v praxi povazovan za diagnostickou kategorii. Pro lidi, ktefi trpi

syndromem vyhoteni a maji poruchy tézsiho stupné, tak se u nich dostavuje otazka, zda-li tam

17



syndrom vyhofteni nepiifadit z divodu nutnosti pfiznani pracovni neschopnosti. Do dnesni doby
neni syndrom vyhoteni klasifikovan jako choroba i pfesto, ze ma negativni vliv na pracovni vykon

(Raudenska a Javarkova, 2011).
3.3.6 MozZnosti terapie

Vzdycky je lepsi syndromu vyhofeni predchazet nez muset dasledky pracovniho stresu
odstrafiovat. Nekdy je pouzit terapii nezbytné, abychom odstranili nasledky. Terapeutické metody,
které se pouzivaji u syndromu vyhofeni vychazeji z psychoterapeutického zdroje. U nds se
vytvorily dvé psychoterapeutické Skoly. Ty pracuji se syndromem vyhotfeni na zakladé

existencidlnich vychodisek.

Prvni Skola je daseianalyza. Napomaha pacientovi pochopit jeho vlastni existenci a snazi se mu
ukazat nejsnazsi cestu jak se nejlépe a nejodpoveédnéji realizovat, a to je u syndromu vyhoteni
velmi dulezité. Klade se zde daraz na jedineCnost a neopakovatelnost vlastni individuality
pacienta. To, jaky byl jedinec diiv neni viibec podstatné, podstatné je jaky je ted’ a kam sméfuje
ve vztahu k budoucnosti. Tato Skola ma za cil naplnit a pochopit uméni ovladnuti sebe sama.
Terapeut je vniman pouze jako konzultant. Druh4 §kola je logoterapie navazujici na existencidlni
vychodiska. Logoterapie se zabyva snahou urcit pacientovi jeho vlastni zivotni smysl jak v jeho
zivots, tak i osobnosti. Skola se zabyva objevovanim novych hodnot a o naslednym piejimanim
pacientem. Psychoterapeut pomahd pacientovi pochopit proc stoji za to zit. Také se snazi klientovi
pomoci v urCeni feSeni ve stavu a situacich existencialni frustrace. Za hlavni terapeuticky
prostredek si klade objevovanim a nalezenim smyslu zivota napliiovanim hodnot (PeSek a Prasko,

2016).
3.3.6.1 Lécba

Vyhoteni je bolestiva a zaroven tiziva zkuSenost, kazdopadné pokud s nim c¢lovék rozumné
naklada, da se pfemoct. Zaroven to muze vést ke zjisténi o tom, kym vlastn€ jsme. Je schopné
doplnit nase védomi o tom, co to vlastné je byt Clovékem (otazka identity). Dale maze mit za
nasledek nékolik vyznamnych existen¢nich zmén, nas osobni rozvoj a vyvoj nasi osobnosti. Lidé,

ktefi timto zplisobem vyhoteni ptekonali ziji hodnotnéjsi a plngjsi Zivot, zivot hodnotnéjsi nez ten,

ve kterém své vyhoteni zazili.
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Néjakou krizi urcité kazdy z nas uz zazil, nebo jesté zazije, ale ne vSichni ji zvladnou piekonat
sami a bez pomoci. V tomto pfipadé je velmi podstatna prevence. Pokud jiz k vyhoteni dojde, je

tfeba se zabyvat napravou zavcas.

Je tézké na zakladé priznakt, které nejsou specifické diagnostikovat a definovat syndrom
vyhoteni. Je tedy vibec mozné symptomy vyhoteni a troven jednotlivych symptoma méfit? Na
zékladé vyzkumu je pomémné jednoduché zjistit, zda se jedna o syndrom vyhoteni ¢i nikoli.
Vyplyva to z toho, ze syndrom vyhofeni muze byt vyvolano jinymi okolnostmi a dopada na
nékolik raznych osobnosti. Diky tomu je mnozstvi Ié¢ebnych postupti velmi rozsahly (Moravcova,

2019).

3.3.6.2 Odborna pomoc

Psycholog, psychoterapeut

Pomaha, kdyz si pacient nedokaze se zvladanim stresu nebo zat€Zovymi situacemi pomoci sam.
Objednani probiha obvykle a platba probiha vétsinou v hotovosti. Kdyz budeme chtit bezplatného

psychologa, tak se musime obratit na nasi zdravotni pojistovnu (Honzdk, 2013).

Psychiatr

Lékar, ktery se zabyva vaznéjsimi piipady. Kdyz si pacient plati pojisténi, tak u psychiatra vétSinou
neplati nic, protoze psychiatr ma smlouvu s pojistovnou. Kontakty na psychiatra najdeme

pfevazné na internetu anebo se mize domluvit s nasim obvodnim lékafem (Honzak, 2013).

Prakticky lékar

Prakticky lékat mize pomoci pouze v piipad€, ze pacient trpi leh¢im stavem syndromu a v piipade
vas muze doporucit k psychoterapeutovi nebo psychiatrovi. Nejprve je nutné vyloucit, ze pacient
netrpi télesnym onemocnéni, protoze onemocnéni psychického pivodu muze byt vedlejsSim

ucinkem télesného onemocnéni (Honzak, 2013).
Specializované linky duvéry

Pomadhaji i v prvnich chvilich, kdyz postizeny zjisti, ze je néco v neporadku. N&jaké linky funguji
neustdle a jiné se specializuji na konkrétni problémy. VytoCenim ¢isla 222 580 697 se dovolate na

nonstop linku diveéry a Cislem 800 155 155 na nonstop linku bezpeci (Honzak, 2013).
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3.4 Vyzkumny problém

Aplikacni Cast této bakalarské prace zkouma otazky tykajici se jednak motivace zaméstnancu
vybrané firmy, tak syndromu vyhoteni, jehoz rozvinuti by jim mohlo hrozit. Konkrétné Ize

stanovit tyto vyzkumné otazky, na které v prub€hu prace odpovime:

1) Jak jsou zaméstnanci firmy spokojeni s motivacnim programem a s jejich praci ve firmé
celkoveé?

2) Jak velké je riziko projeveni syndromu vyhoreni u zaméstnancii firmy?

3) Jaky viliv ma motivacni program ve firmé na projeveni syndromu vyhoreni u

zameéstnancii?
Dadle v bakalafské praci stanovime hypotézy:

1) Zaméstanci s vy$§im dosazenym vzdélanim jsou obecné vice spokojent s praci ve firmé
nez zameéstnanci s nizsim dosazenym vzdéldanim.
2) Zaméstmanci, kteri praci travi vice hodin denné, pocituji stres v prdci castéji nez

zaméstnanci, kteri pract travi méné hodin denné.
3.5 Metodika prdce

Pro aplikaéni ¢ast bylo zvoleno dotaznikové Setfent, jelikoz se jedna o spolehlivy zptisob ziskavani
kvantitativnich dat v oblasti vyzkumu. Konkrétné tato bakalarskd prace zahrnuje dotaznikové
Setfeni tykajici se motivace a syndromu vyhoteni. Dotaznik se ve své podstaté déli na dvé Casti.
Prvni Casti je vlastni vytvoreny dotaznik tykajicich se otazek motivace zameéstnanct firmy CN
Cargo s.r.o., ktera bude podrobné&ji popsany pozdéji. Druhou casti dotaznikového Setieni je
oficidlni MBI dotaznik, ktery byl vysvétlen jiz v teoretické casti. Obé tyto Casti dotazniku byly po
osobnim setkanim s majitelem firmy odesldny na majitel(iv firemni email a nasledné preposlan

zaméstnancum firmy, ktefi mohli elektronicky individualn€ dotazniky vyplnit po dobu dvou tydnu.

Celkem dotaznik cital odpoveédi od 62 zameéstnanci firmy. Celkové se dotaznik skladal ze 32
jednotlivych otdzek. V dotazniku byly pouzity pfrevazné otazky zaskrtavaci s moznosti jedné
odpovédi, ziidka i otazky oteviené. Respondentim bylo zdiraznéno, ze odpovidani je anonymni.
Cely dotaznik byl vytvoren diky Google Forms a jeho néhled je mozny v pfilohach bakalarské
préace (viz Ptilohy).
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Ke zjisténi urovné vyhoteni se nejCastéji pouziva MBI (Maslach Burnout Inventory) dotaznik.
Poprvé byl uveden vroce 1981 a jeho autorkami jsou Christine Maslachovd a Susan E.
Jacksonova. V MBI se definuje vyhoteni tfemi slozkami. Prvni je exhaustion (emocionalni
vycerpani), druha je depersonalization (depersonilazace) a tieti personal accomplishment (snizeni

osobni vykonnosti). Slozky se vynofuji postupné (Svamberk Sauerov, 2018).

Dotaznik MBI se skldda z celkem 22 otdzek, pfi¢emz 9 z nich se vztahuje na emociondln{

vycerpani, 5 k depersonalizaci a 8 k trovni osobniho uspokojeni.

U MBI dotazniku nutno podotknout, ze byl zcela anonymni a nebyl pfifazen k jednotlivym
pracovnikiim. Nelze tedy posoudit, u kterych pozic, pohlavi ¢i vékovych skupin se syndrom
vyhoteni projevuje nejvice ¢i nejméné. Vzhledem k povaze bakalarské prace to ale neni podstatné,
jelikoz se zaméfujeme spise na motivacni program firmy nezli na jednotlivé faktory vyvolavajici

syndrom vyhoteni.
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4 Aplikacni ¢ast a diskuse vysledku

4.1 CN Cargo s.r.o.

Firmu zalozili v roce 1996 dva spolec¢nici, pan Cinadr a pan Neuzil. Ze zacatku firma poskytovala
spedi¢ni sluzby bez vlastniho vozového parku. Postupem Casu nakoupila vlastni vozidla pro lepsi
uspokojeni potieb zakaznikd. V podniku pracuje 72 zaméstnanct, vétSinu z nich tvori fidici,
kterych je 60, pak dispecefti, ktefi pracuji v Sesti, ddle skladnici, fakturanti a technici, kterych je
dohromady také Sest. Firma se del predmétu podnikani vénuje ¢tyfem hlavnim odvétvim: dopraveé
a logistice, vozovému parku, skladovani a pronajmu apartmand. Firma zajistuje kompletni
dopravni sluzby v ramci celé Evropské unie a provadi komplexni prepravu od celovozovych
zasilek az po kusové. Prioritou spoletnosti je poskytovat sluzby na co nejvyssi urovni. Ridi&i

kazdy rok absolvuji skoleni.

cn/ /cargcf

Obrazek €.2: Logo firmy CN Cargo s.r.0. (zdroj: http://www.cncargo.cz/)

V soucasné dobé ma firma k dispozici 2500 m? skladovych prostor a vSechny se nachazi v aredlu
firmu, kterd ma rozlohu 30 000 m?. Firma pouziva 7 druht navésti. Souprava Plato je schopna
uvézt 26 tun. Dale pak pouzivad mrazirenské navésy, které ma i patrové. Zbytek jsou klasické
naveésy o ruznych velikostech. Firma ojeté vozy nabizi k ptujceni nebo k prodeji. Dale vlastni

apartmany v rakouském Tauplitzu v Alpach, které celoro¢né nabizi k prondjmu.
4.1.1 Historie firmy

V Cervnu roku 2001 dosahla firma certifikace dle norem ISO 9001. V roce 2002 zalozila firma
sesterskou spole¢nost CN CARGO s.r.o., kterou zalozili spoleénici Cinadr, Neuzil, Cejka a
Razicka. Poté si dala firma 8letou pauzu od novych inovaci a v roce 2010 piisla se zalozenim
dcefiné spole¢nosti CN CARGO Spedition s.r.0. a o dva roky pozdéji byla zalozena nova kancelar
v Praze. V roce 2015 prisly dva dil¢i uspéchy, jako prvni je zalozeni dalsi dcefiné spoleCnosti

sndzvem CN Cargo MB s.r.o. v Mladé Boleslavi a druhy je vybudovéani nového logistického
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aredlu s kancelafemi, skladem a zdzemim firmy v ulici Radomilicka ve Vodianech. O 4 roky

pozd¢ji firma zaklada jesté jednu dcefinou spolecnost Epinikon a.s.
4.2 Soucasny motivacni program ve firmé

Soucasti vyzkumu zaméfeného na motivaci zaméstnanci firmy CN Cargo s.r.o. bylo taktéz
potieba zjistit, jaky dosavadni motivacni program firma aplikuje a zda viibec né€jaky ma. Z toho
divodu probéhla osobni diskuse s jednim ze spolecnikl firmy, s Radkem Cinadrem, ktery poskytl

pro tuto bakalafskou praci odpoveédi tykajici se prave jejich motivacniho programu zaméstnancti.

Z diskuse vyplynulo, ze firma viceméné nema stanoveny zadny pevny motivacni ¢i odmeénovaci
program. Kromé tedy standartniho povinného odmeérnovani, jako jsou zdkonem dané Ctyfi tydny
dovolené ro¢né nebo mzda stanovena individualné v kazdé smlouvé za odvedenou praci,
neexistuje ve firmé zadné dalsi odméniovani ¢i motivovani v jakékoliv formé. Firma nevede zadné
hmotné ani nehmotné, finan¢ni ani jiné nez financni odméfiovani. Zaroven ani firma nevykonava
zadnou fizenou pravidelnou ¢i preventivni kontrolu prace svych zameéstnanct, a tak neni mozna

ani zadna ucelena zpétna vazba.
4.3 Analyza vysledkit dotaznikového Setieni

Na zacatek analyzy vysledki jsou pro lepsi porozuméni naslednych odpovédi uvedeny
demografické tidaje zaméstnanci ziskané diky identifikacnim otazkam, které byly taktéz zahrnuty

v dotazniku.
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Graf ¢.1: Jaké je Vase pohlavi?

Jaké je Vase pohlavi?

(10%)

= Muz

= /ena

55
(90%)

Zdroj: vlastni vyzkum
Tento graf ¢.1 podle odpovédi na demografické otazky ukazuji, ze ndsledujici vyzkum bude
pracovat prevazné se skupinou muzi. Celkové se jedna o firmu, ktera nabizi pozice s fyzicky

pomérné narocnou praci, a tak je pochopitelné, ze zde bude zaméstnano vice muzu, ktefi jsou

fyzicky zdatni.

Graf &.2: Jaky je Vas vek?

Jaky je Vas vek?
2 8
B%)  (13%)

®m Méné nez 25 let

=25 - 35 let

u 36 - 45 let

= 46 - 55 let

33 19 56 - 65 let
(53%) (31%) = Vice ne 65 let

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢.2 znazornuje, ze nejvétsi vékovou skupinu ve firmé zastupuji pracovnici od 46-55 let. Ve

firmé nepracuje nikdo nad 65 let, coz je vzhledem k naro¢néjsi povaze prace i pochopitelné.
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Graf ¢.3: Jakd je Vase pracovni pozice ve firm¢?

Jaka je VasSe pracovni pozice ve firmé?

I
(1%) %) 2%) (6o

= Dispecer

= Ridi¢

m Skladnik

® Technik
Fakturant

55
(89%)

Zdroj: vlastni vyzkum

V grafu ¢.3 1ze vidét ze, velka vét§ina pracovnikti vykonava své zaméstnani jako fidici, ktefi jsou
pochopitelné nejdulezitéjsimi a kliCovymi slozkami firmy, ktera ma dopravu jako predmét svého

podnikéni.
Graf ¢.4: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

1
(2%)

8
(13%)

= Zakladni
= Stredni odborné bez vyuéniho listu i maturity
= Stfedni odborné s vyuénim listem
= Stfedni s maturitou
Vyssi odborné
= Vysok¢ bakalarske
® Vysoké magisterské
® Vysokée doktorské

23
(37%)

30
(48%)

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢.4 poukazuje na to, ze jelikoz pro zde vétSinové povolani fidi€u neni potieba mit zadné
odborné, ¢i jakékoli vyssi vzdélani (ovSem kromé fidicského prikazu pozadované skupiny),
vétSina zamestnanci firmy ma maximalni dokoncené vzdélani stfedni odborné s ¢i bez vyucniho
listu. Co se tyCe zen, které ve firmé pracuji, jedna z nich zastava pozici fakturantky, dalsich pét

zamestnankyn jsou fidicky.
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Graf ¢.5: Mate moznost kariérniho ¢i osobniho rozvoje ve Vasi firme?

Mate moznost kariérniho rastu ¢i osobniho rozvoje ve Vasi firme?

7
) 5
(8%) = Ano
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a 177 ) = Nevim
§ = Spise ne
Ne
29
(47%)

Zdroj: vlastni vyzkum

Z grafu ¢.5 si mizeme vSimnout, Ze téméf polovina dotazovanych si mysli, ze nemaji ve svém
zaméstnani moznost kariérniho rustu ¢i osobniho rozvoje a necela Ctvrtina pracovnikd pak
potvrzuje, ze opravdu zadnou moznost kariérniho ristu ¢i osobniho rozvoje nemaji. Sedm
dotazovanych si nenf jistych. Dvanact zaméstnanct si mysli, nebo si jsou jisti tim, Ze maji moznost
kariérniho ristu ¢i osobniho rozvoje. Jelikoz se tyto odpovedi velmi lisi, a to na obecné urovni
(nelze odpovédi rozlisit nebo kategorizovat podle pracovni pozice ¢i jiného faktoru), muze to
vypovidat o jednak o neexistujicim, neuceleném ¢i mozna netransparentnim systému odmeénovani

praveé ve smyslu kariérniho a osobniho rozvoje.
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Graf ¢.6: M4 Vas nadfizeny zdjem o VaS osobni rozvoj?

Ma Vas nadfizeny z4jem o Vas osobni rozvoj?

1
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(35%) (39%) Ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢€.6 je vzhledem k pfedchozimu grafu ¢.5 pon€kud kontroverzni. Mizeme zde vidét, ze si
zameéstnanci v poloving pfipadu mysli, Ze jejich zaméstnavatel ma nebo spiSe ma zdjem o jejich
osobni 10zvoj, coz je pfinosem pro obé strany. Pomérné podstatna cast zaméstnancu vyjadrila, ze
si nejsou védomi toho, ze by zameéstnavatel mél zajem o jejich osobni rozvoj. Zbytek odpovédi se
tyka odpovédi ,,spiSe ne” a ,,ne“. Pfi porovnani s grafem ¢.5 lze vidét, Ze zaméstnanci ve vétSiné
ptipadu tvrdi, ze ve firmé€ neni moznost ristu, na druhou stranu vice nez polovina z nich si mysli,
zZe jejich nadfizeny zajem o jejich rozvoj ma. Z pouhého kvantitativniho Setfeni nelze presné fici,
co vyvolava tento nesoulad mezi odpovéd'mi, ov§em vysvétleni by mohlo plynout z faktu, ze 1
ptes neefektivni systém rozvoje, ktery ma firma nastaveny, nadfizeny jevi zajem o své pracovniky

na osobni urovni.
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Graf ¢.7: T¢site se rano do prace?

Tesite se rano do prace?

3
11 (5%)

13
(21%) = Ano
= Spise ano
= Nevim
= SpiSe ne
24 11 Ne

(38%) (18%)

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka tykajici se grafu ¢.7 ,, T&Site se rano do prace?* je velice spekulativni a odpoveédi mohou
byt relativni. Existuje tedy pochopiteln€ pomérné malo lidi, ktefi se rano do svého zaméstnani tési.
Vice nez polovina respondent odpovédéla, Ze se rano do prace netési. To, zda se jedinec t€si do
své prace, muze plynout znékolika faktorti, které ovliviiuji jeho celkové prostiedi
(spolupracovnici, vedeni, samotna napli prace atp.). Zalezi tedy spiSe na specifickych pozadavcich
kazdého zaméstnance, napfiiklad zda ho jeho konkrétni prace vibec napliiuje. Na druhou stranu

existuji urcité motivacni prostredky, kterymi lze zaméstnanciim Cas v praci zpfijemnit.

Graf ¢.8: V¢fite, Ze je Vas pracovni vykon dostate¢né ocenény?

Véfite, ze je Vas pracovni vykon dostateCné ocenény?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Ze zobrazeného grafu ¢.8 mizeme usoudit, ze si vétSina zaméstnancti mysli, Ze je jejich pracovni
vykon dostatecné ocenény. Zde se ovSem nazory li§i napfi¢ vSemi pozicemi a pak nejde

jednoznacéné konstatovat, ¢im v tomto piipade ovlivnéna odpoveéd’. S urcitosti Ize ale fici, ze podle
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odpoveédi si respondenti nepfijdou dostateCné ocenéni zejména po finanCni strance

odpovédim se dostaneme pozdéji.

Graf ¢.9: Ovliviiuje motivace Vas pracovni vykon?

Ovliviiuje motivace Vas pracovni vykon?
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Zdroj: vlastni vyzkum

. Ktémto

Motivace je v kazdém zaméstnani opravdu dulezitym faktorem. Graf ¢.9 ukazuje, Ze Ctvrtina lidi

nevi, zda je jejich vykon ovliviiovan motivaci. Je velmi pravdépodobné, Ze by toto mohlo byt dano

chybéjicim motivacnim programem v této firmée Cili ze se zaméstnanci nikdy predtim nesetkali

s dostateCnou motivaci, aby mohli jednoznacné fici, zda a jak je to ovliviiuje. Dalsi dvé tretiny

(tedy relativné podstatna cast) respondentt jsou si jisti nebo si mysli, Ze motivace ovliviiuje jejich

pracovni vykon, coz jen potvrzuje teorii, ze motivace ve firmé je kliCova pro pracovni vykon a

spokojenost zaméstnancl, coz ma za nasledek i mensi fluktuaci.
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Graf ¢.10: Doporucil/a byste znAmému pracovat ve Vasi firm¢e?

Doporucil/a byste znamému pracovat ve Vasi firmé?
1

(2%) 13
6 (21%)
(26%) = Ano
= Spise ano
= Nevim
= Spise ne
Ne

32
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Zdroj: vlastni vyzkum

Z grafu ¢.10 1ze vypozorovat, ze se zde objevila pouze jedna zaporna odpoveéd’, coz je pozitivni
vysledek a svédci to o tom, ze i pfes nedostatek motivace ¢i ocenéni jsou zaméstnanci ve firmé
spokojeni natolik, ze by ji doporucili i svym blizkym. Jedna se o velmi dilezitou otazku, jelikoz
ukazuje, ze zameéstnanci firmy, tedy ti pracovnici, ktefi firmu znaji nejlépe a maji o ni kladné

minéni a jsou ochotni o ni kladné minéni Sifrit dal.
Graf ¢.11: Jste celkove spokojen/a s Vasi praci?

Jste celkové spokojen/a s Vasi praci?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢.11 ve své podstat¢ navazuje na predchozi graf ¢. 10. Jak jiz totiz bylo zminéno
v pfedchazejicim odstavci, Sifeni kladného minéni o firmé a potencialni doporucovani jejich

zaméstnancu je nevylucCiteln€ spojeno s jejich celkovou spokojenosti s praci ve spoleCnosti. I pres
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obcCasné negativni odpoveédi lze konstatovat, ze vétSina zaméstnancu je se svym zameéstnanim

obecné spokojend, tiebaze 1 pies nékteré pocitované nedostatky, ke ktery se dostaneme pozdéji.

Graf ¢.12: Spliiuje Vase prace Vase ambice?

Spliiuje Vase prace Vase ambice?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Z grafu €.12 vyplyvaji rizné odpovédi, které si nelze vysvétlit podle demografického Clenéni.
Zajimavé ovSem je, ze vSichni zameéstnanci, ktefi u otazky, zda jejich prace spliiuje jejich ambice,
zaskrtli odpovéd ,.ne“ Ci ,,spiSe ne” zastupuji ve firme pozice fidica a vSichni jsou muzi. Vékové
se pak ale data velmi lisi, jelikoz tuto odpovéd mizeme zaznamenat u pracovniki od 26 az 55 let.
Kazdopadné hodn¢ zamé&stnanct si neni jisto své odpovedi, mohou tedy mit nizsi naroky na praci
a odlisné sefazené hodnoty na hodnotovém zebficku nez ostatni zaméstnanci, ktefi svou odpovéd’
vyjadfili jednoznac¢néji. Naptiklad pro né mohou byt dilezitéjsi pratelé nebo rodina, praci povazuji
pouze za zpusob obZivy a tim padem pro n€ osobni naplnéni neni tak dualezité. Tyto spekulace jsou

velmi pravdépodobné, jelikoz to vyplyva i z odpovédi na nasledujici otazky.
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Graf ¢.13: Jak Casto pfihlizi V4s nadfizeny pfi rozhodovani k Vasemu nazoru?

Jak Casto piihlizi Vas nadfizeny pfi rozhodovani k Vasemu nazoru?
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(3%)  (10%)

= Nikdy
= Obcas
28 = Nckdy
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(42%) Velmi ¢asto

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka tykajici se toho, jak Casto pfihlizi nadfizeny ve firmé k nazoru zameéstnanct, maze byt
ponékud spekulativni. Odbornou zkuSenost s managementem maji totiz v této firmé pouze jeji dva
spolecnici, ktefi se zarovet podileji na vedeni celého podniku. Je proto slozité vymezit, jak mohou
jednotlivy zaméstnanci zasahovat do rozhodovani a samotného vedeni spolecnosti. Z odpovedi
vyplyva, ze v nékterych piipadech vedeni piihlizi k nazorim svym zamé&stnanci. Sest lidi, tedy
zhruba 10 % zaméstnanct uvedlo, Ze jejich nadfizeny viibec nikdy nepfihlizi k jejich nazoru. Jedna
se o krajni pfipad, ktery mize svédCit o tom, ze nadfizeny nenasloucha pozadavkim a pranim
svych zaméstnanct, které se ani tak nemusi tykat vyznamnych zaleZitosti z oblasti vedeni, které
by zasadné ovlivnila béh firmy. Mlze se jednat o osobni pfani pracovniki, a pokud jim nadfizeny
nevyhovi, ¢i dokonce vibec nebere v ivahu, mize to v budoucnu znamenat zhorSeni pracovni

spokojenosti zaméstnancu.
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Graf ¢.14: Jak Casto premyslite o Vasich pracovnich povinnostech i mimo praci?

Jak Casto pfemyslite o Vasich pracovnich povinnostech i mimo praci?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢. 14 vykazuje celou Skalu moznych odpovédi. Pfemysleni o pracovnich povinnostech i mimo
své zaméstnani muze mit vazny dopad na psychiku Clovéka, jelikoz je pak jedinec neustdle pod
stresem. Pravé stres je totiZ jeden z pficin syndromu vyhoteni. V pfipadé€ této firmy muze byt stres
zapri€inén 1 tim, ze musi zaméstnanci na nékterych pozicich pracovat i Casto pres ¢as. A tak tato
otdzka také souvisi s nasledujicim grafem ¢.15, tedy s tim, zda zaméstnanci této firmy pracuji i

vice hodin nez maji ujednano.

Graf ¢.15: Jak Casto pracujete vice hodin neZ je dano ve smlouveé?

Jak Casto pracujete vice hodin nez je dano ve smlouveé?
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Zdroj: vlastni vyzkum
Z grafu €. 15 vyplyva, ze vétsina respondentil alespon obcas travi praci vice ¢asu nez maji dano
ve smlouve. Je tomu tak predevsim u fidicu, u kterych nékdy hladky pribéh prace nejde ptimo
ovlivnit, zejména z diivodu dopravnich situaci. Praci se vice také zabyvaji manazefi, presnéji

feCeno dva spolecnici firmy, ktefi maji chod spoleCnosti na starosti spolu. Jelikoz musi byt na
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ptijmu cely den a cely tyden, aby mohli fesit pripadné komplikace, které by mohly ve spolecnosti

nastat, travi praci vice Casu a jsou také vystaveni vice stresu.

Graf ¢.16: Jak jste spokojen/a se stylem fizeni ve Vasi firm¢?

Jak jste spokojen/a se stylem fizeni ve Vasi firmé?
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Zdroj: vlastni vyzkum
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41
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Drtiva vétsina pracovnikll odpoveédéla na otazku v grafu ¢€.16 pozitivné, tedy Ze jsou spokojeni
s fizenim ve firme. Pouze 5 pracovnikii odpovédélo, ze spokojeni nejsou, ve vSech téchto
ptipadech se jedna o muze na pozici fidi¢u v rizném véku. Konkrétni vyhrady ke stylu fizeni

ovSem nespecifikovali ani v oteviené otazce.

Graf €.17: Jak jste spokojen/a s motivacnim programem ve Vasi firm¢?

Jak jste spokojen/a s motivacnim programem ve Vasi firme?
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Zdroj: vlastni vyzkum

U otdzky na spokojenost s motiva¢nim programem (graf ¢.17) uz odpovédi nejsou tak jednoznacné
a jsou spisSe vyrovnané. Mirna vétSina lidi dokonce odpovédéla, ze jsou s motivacni programem

spise nebo zcela spokojeni. Vzhledem k tomu, ze ve firmé neexistuje témeét zadny motivacni
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program, mohli bychom fici, ze zaméstnanci ani zadny nepozaduji, ovSem to by bylo v rozporu
s grafem ¢.9 a tedy tvrzenim tfi ¢tvrté pracovnikl, ze motivace jejich pracovni vykon ovliviyje.
Na jednu stranu by to mohlo znamenat, ze pracovnici jsou spokojeni se soucasnou situaci a ze tedy
zadny dodatecny motivacéni prostiedky nepotiebuji, na druhou stranu, necela polovina pracovnika
spokojeni s motivaénim programem neni, a tak by se firma mohla zaméfit na zlepSeni néjaka
zlepseni. Druhou teorii by mohla byt jiz zmifiovana netransparentnost motivac¢ni programu dané

firmy.
Graf ¢.18: Jak jste spokojen/a s pracovnimi podminkami ve Vasi firm¢?

Jak jste spokojen/a s pracovnimi podminkami ve Vasi firmé?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Casteénou & uplnou spokojenost s pracovnimi podminkami ve firmé CN Cargo s.r.o. projevilo 85
% pracovniku, coz je velice dobry vysledek. Zameéstnanci, ktefi nejsou zcela spokojeni se svymi
pracovnimi podminkami, jsou opét pouze fidi¢i. S ohledem na tuto oblast pak jeden z fidica uvedl,
ze k lep§im pracovnim vysledkiim a spokojenosti by ho motivovala zmeéna prostiedi. Lze tedy fici,

ze jednim z davodi nespokojenosti mize byt jakysi stereotyp, co se tyCe pracovnich podminek.
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Graf ¢.19: Jak jste spokojen/a s Vasim platem ve Vasi firme?

Jak jste spokojen/a s Vasim platem ve Vasi firme?

2 3
(3%) (5%)

= Nespokojen/a
22 = Spise nespokojen/a
(36%) = Spise spokojen/a
= Spokojen/a
35
(56%)

Zdroj: vlastni vyzkum

Vice nez polovina zaméstnancti odpovédé€la, Ze je spiSe spokojena se svym platem ve firmé,
druhou nejcastéjsi odpovedi je ,,spiSe nespokojen/a“. Toto lze pozorovat z grafu ¢.19. Poukazuje
také na to, ze je minimalni ¢ast zaméstnancu firmy je zcela spokojena se soucasnou vysi svého
platu. Firma by pro udrzeni svych pracovnikii méla uvazovat o mirném zvySeni mezd svych

pracovnika.

Graf ¢.20: Kolik Casu travite praci denn¢?

Kolik ¢asu travite praci denné?
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Zdroj: vlastni vyzkum
V grafu ¢.20 muzeme videét, kolik Casu travi jednotlivy pracovnici ve své praci. Jelikoz v této firme
vykondvé vétsina lidi stejnou pracovni pozici fidice, tak podle toho vypada i jejich Cas straveny v
praci. Tim padem skoro 90 % pracovniki je v praci 10—12 hodin denné. Podle odpovédi nejméne

Casu travi v préci skladnik.
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Graf ¢.21: Jaké emoce pocitujete v praci?

Jaké emoce pocit'ujete v praci?
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Zdroj: vlastni vyzkum
Graf ¢.21 se tykéd pfedevsim syndromu vyhofeni, ale 1ze si emoce pocitované v praci spojit i
motivaci pracovnikii. Nejcastéji zmifiovanou emoci je nervozita, pozorovana piedevsim u fidica,
ktefi musi byt pochopiteln€ pii vykonavani své prace neustale ve stiehu a obezietni. To muze
kromé nervozity vyvolavat i tnavu. Druhou nejcastéj$i odpovédi byla lhostejnost. Ta muze byt
pravdépodobné zpusobena stereotypem, ktery fidici, ale i pracovnici jinych pozic zazivaji. Jedna
se totiz o jednolitou praci vykonavanou né€kolik hodin denné. Ve vyjimecnych piipadech
respondenti vypoveédéli, ze zazivaji i pozitivni emoce, jako je nadSeni ¢i radost. Tato radost plyne

z Uspésné vykonané prace.
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Graf ¢.22: Je Vase prace stresujici?
Je Vase prace stresujici?
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Zdroj: vlastni vyzkum

VétSina pracovnika si podle grafu ¢.22 mysli, ze alespon ne€kdy je jejich prace stresujici. Toto
tvrzeni je ovSem velmi individualni, zalezi tedy na kazdém jednotlivci, jak dobfe stres snasi. Stejna
prace muze nékomu pripadat vice ¢i méné stresujici, 1 kdyz napln prace je viceméné stejna. Na
rozdil od predchoziho grafu ¢.21, kde respondenti nezmifiovali stres jako nejCastéjsi emoci
pocitovanou v praci, zde odpovedi shoduji na tom, ze alespor zfidka stres opravdu zazivaji. A jak

jiz bylo fe€eno, stres je jednou z nejpodstatnéjsich pficin syndromu vyhoteni.

Graf €.23: Jestli ano, co je na Vasi praci nejvice stresujici?

Jestli ano, co je na Vasi praci nejvice stresujici?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Drtivé nejcastéjsi odpovédi je v grafu €.23 | hrozici nebezpeCi®, coz je pochopitelné pravé pro
fidi¢e, ktefi mohou chvilkovou nesoustifedénosti zpusobit nehodu, ovSem tato skutecnost
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k vykonavani této prace neodlucitelné patfi. Dalsi odpovédi v dotaznicich, které v tomto grafu
nejsou zobrazeny, vyjadfovaly, Ze je pro né stresujici personal ¢i hloupost nékterych podiizenych.
Takto odpovidali respondenti z pozic vedeni firmy. Dispecefi dale uvedli, ze nejvice stresujici je
pro né stalé telefonovani, koukani do pocitace, komunikace s fidici a také terminy a rizné penale

za zpozdéni.

Z dalSich moznosti, které byly v dotazniku na vybér, ale dotazovani je neuvedli ani jednou patfi
atmosféra v praci, Sikana v praci ¢i obtiznost zadanych ukolt, kterda by byla nad schopnosti
zaméstnance. Lze. Z toho. Vyvést, ze toto jsou pravé tedy silné stranky firmy — ve firemni
spoleCnosti vladne pfijemna atmosféra, nevyskytuje se zde Sikana v zadné podobé a ukoly jsou

stanoveny piiméfené schopnostem zaméstnancu.

Graf ¢.24: Citite n¢jaky z nasledujicich pfiznakti syndromu vyhoteni? Jak Casto?

Citite n¢jaky z nasleduyjicich pfiznakt syndromu vyhoteni? Jak casto?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢.24 zobrazuje, jaké pfiznaky syndromu vyhofeni dotazovani pocit'uji a jak Casto. Nejménée
pocifovanym pfiznakem je pocit apatie, coz muzeme v naSem piipadé vylozit jako pocit
lhostejnosti, neteCnosti a celkového nezajmu vici praci zaméstnance, i kdyz najdou se jedinci,
kteti zifidka nebo nékdy tento pfiznak zaznamenavaji. Podobné je na tom nevolnost, kterou

pracovnici nezaznamenavaji vibec ¢i velmi sporadicky.

Rozdilné odpovédi muzeme zaznamenat u Spatné nalady Ci az stavy deprese. Jak néktefti
respondenti zminovali v oteviené otazce tykajici se toho, ¢im je bylo mozné motivovat k lepSimu

vykonu, pficinou Spatnych nalad a depresi by zde mohlo byt delsi odlouceni od rodiny a blizkych
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pratel ¢i nedostatecné slovni ocenéni od nadfizeného. Z toho vyplyva, Ze i pochvala ¢i jiné
nefinan¢ni ohodnoceni zaméstnance muze mit vliv nejen na jeho pracovni vykon, ale takové na
jeho naladu a psychiku. Podobné rozdilné odpovédi mizeme pozorovat u piiznaku ,bolest hlavy®,
coz je stav, ktery muze vyrazné snizit vykon zaméstnance a zhorsit pracovni vysledky. Je tedy

nutno piijit na pficinu této bolesti a snazit se ji ovlivnit.

Ve vice nez poloviné piipadd pracovnici uvadé€ji, ze alespori obc¢as pocituji nedostatek
soustiedénosti. Mize to byt spojeno s pocitem unavy. Ktera je taktéz pomérné cCasto
zaznamenavana. Ta pak navazuje na nespavost, dal§i pfiznak syndromu vyhoteni. Z této
navaznosti pfiznaki muzeme potvrdit, ze syndrom vyhoteni je cyklus negativnich emoci a stavi,

ze kterych se t€zko dostava a je k nim potfeba specialni pfistup a 1écba.

Graf ¢.25: Pfemyslite o0 zmeéné¢ soucasného zamestnani?

Premyslite o zméné€ soucasného zaméstanani?

= Ano
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Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka z grafu €.25 byla polozena tak, aby na ni pracovnici mohli odpovédét jednoznacné kladnou
nebo zapornou odpovédi. Po predchozich otazkach a odpovédich o tom, ze jsou zaméstnanci ve
své praci vesmés spokojeni, je ponekud piekvapivé, ze i pres tuto spokojenost zde pracovnici ve
vétsing pripadech odpovedéli, ze premysleji o zméné soucasného zaméstnani. Nelze urcit, zda
chtéji zménit pouze zaméstnavatele, tedy pracovat na stejné pozici u jiné firmy nebo zda si preji
pracovat v Gplné jiném oboru nebo jiné pozici. Pfi¢inou pak mizou byt nékteré negativni emoce,
které vykondvani prace vyvoldva, jak bylo uvedeno v grafu ¢.21 nebo nedostate¢ny motivacni

program vcetn€ finan¢niho ohodnoceni.
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4.4 Vyhodnoceni MBI dotazniku

Dotaznik lze rozdélit do tfech casti podle charakteru otazek. Prvnich 9 otdzek se tyka
emocionalniho vycerpani (EE). Pokud se soucet odpovédi bude pohybovat v rozmezi 0-16,
znamend to minimalni riziko ohrozeni syndromem vyhoteni. Stfedné vysoké riziko je mezi

hodnotami 17-26 a vysoké riziko pfi souctu 27 a vice.

Dalsi oblast se nazyva depersonalizace (DP). Tato oblast zahrnuje 5 otazek. Pti souctu odpovedi
je minimalni riziko ohrozeni syndromem vyhoteni v rozmezi 0-6, stfedni riziko mezi 7-12 a

vysoké riziko pfi 13 a vice.

Posledni oblast se skldd4 z 8 otazek a je zaméfena na osobni uspokojeni (PA). Pokud je soucet
odpovédi v rozmezi 0 a 31, hrozi respondentovi nizké riziko ohrozeni syndromem vyhoteni,

sttedni riziko je v rozmezi 32-38 a vysoké pfi 39 a vice.
a) Stupenl emocionalniho vycerpani (EE)

Tabulka €.1: Stupeni emocionalniho vyCerpani (EE)

Aritmeticky
Minimalni hodnota | Maximalni hodnota .
Stupenn EE prumer
8 30 21,1

Zdroj: vlastni vyzkum
V tabulce ¢. 1 mizeme vidé€t, Ze nejnizsi nameéfena hodnota v oblasti byla 8, nejvyssi 30 a celkovy
aritmeticky pramér byl 21,1. Ze vSech dotazovanych, tedy 62 lidi bylo 9 (14,51 %) lidem zjisténo
nizké riziko syndromu vyhoteni, 45 (72,58 %) bylo naméfeno stfedne vysokeé riziko a 6 (9,67 %)

lidem vysoké riziko.
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Graf ¢.26: MBI dotaznik: stupeni emocidlniho vyCerpani (EE)
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Zdroj: vlastni vyzkum

b) Stupen depersonalizace (DP)

Tabulka ¢.2: Stupeni depersonalizace (DP)

Aritmeticky
Minimalni hodnota | Maximalni hodnota
Stupeni DP prumeér
5 16 9.8

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky ¢.2 muzeme vycist, Zze nejnizsi hodnota byla 5 a nejvyssi 16, aritmeticky primeér Cinil
9,8. Z 62 respondentt se 20 (32,25 %) veslo do oblasti 0-6, tudiz nizkého ohrozeni syndromem
vyhoteni. DalSich 36 (58,06 %) vykazuje stifedni riziko a 6 (9,67 %) je vysoce ohrozeno

syndromem vyhoteni.
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Graf ¢.27: MBI dotaznik: stupen depersonalizace zaméstnanct (DP)

c) Stupeil osobniho uspokojeni z prace (PA)

Stupent emocialniho vycerpani (EE)
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka ¢.3: Stupeii osobniho uspokojeni z prace (PA)

= Vysoké riziko
syndromu vyhoteni

= Nizk¢ riziko syndromu

= Stredné vysoké riziko
syndromu vyhoteni

Stupeit PA

Aritmeticky
Minimalni hodnota | Maximalni hodnota
prumér
11 39 21,75

Tabulka ¢.3 zobrazuje, ze nejnizsi uvedenou hodnotou byla 11, kterd se objevila pouze u jednoho
zaméstnance. Nejvyssi hodnota byla 39, ktera vysla dvéma zaméstnancim a predstavuje zaroven
hranici stfedniho a vysokého ohrozeni, tudiz pouze 2 (3,22 %) respondenti maji vysoké riziko

syndromu vyhoteni. Dale 9 (14,51 %) zaméstnancti ma stfedni riziko a prevazna vétsina 51 (82,25

Zdroj: vlastni vyzkum

%) ma nizké riziko ohrozeni.
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Graf ¢.28: MBI dotaznik: stupeii osobniho uspokojeni z prace (PA)

(15%)

Stupeil osobniho uspokojeni z prace (PA)

2
3%

51

(82%)

Zdroj: vlastni vyzkum
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4.5 Diskuse vysledkii

Vyzkumna otazka ¢.1: Jak jsou zaméstmanci firmy spokojeni s motivacnim programem a

s jejich praci ve firmé celkove?

Krome urcitych ob¢asnych vyhrad se d4 obecné fici, Ze jsou zaméstnanci firmy CN Cargo s.r.o. se
svou praci spokojeni, jak jiz také uvedli respondenti v odpovédich dotazniku. Z dotaznikového
Setfeni vyplyvaji rizné odpovédi a jelikoz je slozeni pracovnik ve firmé podle demografického
Clenéni velmi podobné (ve velké vétsiné se jedna o muze vykonévajici povolani fidice), nelze pfilis
rozli§ovat faktory, které odpovédi ovliviiuji. Pfinosnym ov§em mohou byt odpovédi z oteviené
otazky tykajici se motivace k lepSimu pracovnimu vykonu. Tyto odpovédi korespondu;ji
s odpovéd'mi zaméstnanci tykajici se jednotlivych oblasti spokojenosti s praci ve firmé.
Respondenti nej¢astéji uvedli, ze ke zvyseni pracovniho vykonu by je motivovala vyssi mzda, tedy
lepsi finan¢ni ohodnoceni. Dal§imi motivatory by podle respondenti mohly byt nékteré nefinancni
odmeény ¢i benefity: sluzebni auto, vice dnti dovolené a tim padem vice Casu, ktery by mohli stravit
s rodinou (tento pozadavek se v odpovédich vyskytoval jako druhy nejcastéjsi) nebo napiiklad

lepsi pracovni podminky v podobé zmény prostiedi, lepSiho vybaveni ¢i lepsiho kamionu.

Nekteti jedince téz uvedli, ze by nic neménili a ze jim soucasna prace naprosto vyhovuje. VSechny
tyto odpovedi poskytli zaméstnanci na pozici fidici. Ackoliv odpoveédéli, ze v praci pocituji nekdy
stres a obCas pracuji vice hodin nez by m¢li, uvadi zaroven, ze nepremysli nad zménou svého

soucasného zameéstnani a vesmes také fikaji, ze jsou se svou praci spokojeni.
Vyzkumna otazka €.2: Jak velké je riziko projeveni syndromu vyhoreni u zaméstnancu firmy?

Co se tyCe stupné€ emocionalniho vycerpani a stupné€ depersonalizace, prumérné€ se zaméstnanci
pohybuji ve stfednich hodnotéach, to znamena ze u nich hrozi stfedn€ vysoké riziko projeveni se
syndromu vyhoteni. U tfeti skupiny otazek, tedy u stupné osobniho uspokojeni z prace hrozi
prumérné nizké riziko syndromu vyhoteni. Celkové se tedy jedna o pfijatelnou uroven syndromu
vyhoteni, ov§em u nékterych jedinc se muze projevovat vyraznéji nez u jinych. Je tedy potieba,
aby se vedeni chopilo Sance predejit uplnému projeveni se syndromu vyhoteni pomoci piijeti

riznych motivacnich opatieni.

Vyzkumna otazka €.3: Jaky viiv ma motivacni program ve firmé na projeveni syndromu

vyhoreni u zaméstnancii?
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Tato bakalarska prace se taktéz snazila najit pri¢innou souvislost mezi motivaci zaméstnanct firmy
a syndromem vyhoteni. Z odpovédi ziskanych pomoci vytvoreného dotazniku a také pomoci MBI
dotazniku mizeme potvrdit, Ze nedostatecny ¢i chybéjici motivacni program ve firmé mize mit za
nasledek projeveni syndromu vyhoteni nebo alespori nékterych jeho pfiznakd, jimiz jsou zejména
stres, bolest hlavy ¢i $patné nalady. Opét jednim z feSeni, které se nabizi je tedy vytvoreni
efektivniho motiva¢niho programu, ktery by zamezil projeveni se zmifiovanych negativnich
pfiznak(. Dalo by se nadale pozorovat a pravidelné a pribézné predkladat zaméstnancim toto
dotaznikové Setfeni, aby mohlo vedeni pozorovat, jak se motivace jejich pracovnikll a projeveni
syndromu vyviji v Case ¢i jak reaguje na pfipadné zmény v fizeni firmy, motivaci a odmeénovani

zaméstnancu.

Hypotéza ¢.1: Zaméstnanci s vy$Sim dosazenym vzdélanim jsou obecné vice spokojent s pract

ve firmé nez zaméstnanci s nizsim dosazenym vzdéldnim.

Prvni hypotéza predpokladala, ze zaméstnanci, kteti dosahli vyssiho vzdelani jsou s praci ve firme
spokojengjsi nez zaméstnanci, ktefi dosahli nizsSiho vzdélani. Pro spokojenost byla zvolena
stupnice 1-4, pfiCemz 1 = spokojen/a a 4 = nespokojen/a. Pro proménnou jsme zvolili stupnici 1-
5 podle vySe dosazeného vzdélani. Po provedeni korelacni analyzy, kterou mizeme vidét v tabulce
¢.4, nam vysSel korelacni koeficient 0,34 (zaokrouhleno), coz znaci slabou pozitivni vazbu mezi
promé&nnymi. Urovef dosazeného vzdélani ma tedy jen maly vliv na spokojenost zaméstnancii ve

firme. Hypotézu tedy nelze zamitnout.

Tabulka ¢.4: Korelace: Hypotéza 1

Spokojenost Vzdélani

Spokojenost 1
Vzdélani 0,338553139 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Hypotéza ¢.2: Zaméstnanci, kteri praci travi vice hodin denné, pocituji stres v prdci castéji nez

zaméstnanci, kteri praci travi méné hodin denné.

Druhéa hypotéza tikala, ze zaméstnanci, kteti v praci travi vice hodin denné pocit'uji vice stresu
nez zamestnanci, ktefi v praci travi méné Casu. Pro proménnou ,,stres” jsme si stanovili stupnici 1-
5, kdy 1 = Ne, nikdy a 5 = Ano, velmi Casto. U Casu, straveného v praci jsme zvolili stupnici 1 -

4, pficemz 1 = 6-8 hodin a 4 = vice nez 12 hodin. Opét byla provedena korelacni analyza (viz
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tabulkac.5) a korelacni koeficient vysel 0,09, tedy hodnota blizici se nule. To znamena, Ze existuje
pouze velmi slaba vazba mezi proménnymi. Cas straveny v praci ma velmi maly vliv na stres

pocifovany zaméstnanci. Hypotézu nemtizeme zamitnout.

Tabulka ¢.5: Korelace: Hypotéza 2

Cas v praci Stres
Cas v praci 1
Stres 0,089313272 1

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.6 Navrhy opatieni

Jak jiz bylo zminéno, i1 ptes projevenou celkovou spokojenost vétSiny zaméstnanca firmy CN
Cargo s.r.o., byly vyjadreny téz urcité vyhrady ¢i nedostatky, které brani ve zlepSeni pracovniho

vykonu zaméstnanc.

Prvnim krokem by mél byt priizkum mezi pracovniky firmy a zjisténi soucasného stavu v celém
pracovnim prostredi, tedy podobné, jako zkoumala tato bakalafska prace. Vedeni firmy by mélo
predevsim zavést systém hodnoceni celého pracovniho procesu, ktery by byl zalozeny na zpétné
vazbé. Mohl by byt zalozen na pravidelnych nebo nepravidelnych konzultacich s jednotlivymi
zaméstnanci. Ti by mohli vyjadfovat své pozadavky, vyhrady ¢i navrhy ke zlepSeni jejich vykonu
a celkovym pracovnim podminkdm, ve kterych se pohybuji a znaji je tedy nejlépe. K tomu, aby se
pracovnici nebali vyjadfit takto své pocity z prace, je nutné, aby management firmy vytvoftil pro
své zameéstnance piijemné prostiedi, ve kterém budou védét, ze se mohou oteviené vyjadiovat.

Diky takto vytvofenému systému by se mohly i1 v budoucnu zlep§it pracovni vysledky.

Na tomto systému by pak vedeni mohlo zalozit motiva¢ni program, tedy dukladné a podrobné
popsat zpusoby odméfiovani a formy benefit, které by zaméstnanciim poskytovali. Mezi navrhy
zminovanymi zamestnanci firmy bylo napiiklad lepsi finan¢ni ohodnoceni. V tomto pfipade by
bylo na misté promluvit si s jednotlivymi zaméstnanci nebo zastupci urcitych pracovnich pozic a
prodiskutovat, jaké pfesné finan¢ni ohodnoceni si pfedstavuji a najit feSeni optimalni pro obé
strany. Jednalo by se predev§im o nastaveni jiné mzdové sazby nebo financnim ohodnocenim

v podobé prémii.

Dal§im Castokrat feCenym pozadavkem bylo zlepSeni pracovnich podminek. Konkrétné se to tyka
vybaveni, které firma zaméstnancim poskytuje. Po diskusi s pracovniky by vedeni firmy mohlo
investovat do lepsiho a vykonnéjsiho vybaveni, které by s jistotou mélo za nasledek nejen vyssi
pracovni vykon a spokojenost zaméstnancii, ale i lepsi pracovni vysledky celkové. Jelikoz vétsina
pracovnika jsou fidi¢i kamiont, jednalo by se pravdépodobné nejvice o investice do téchto

dopravnich prostedka.

Nekolikrat zminovanym problémem byl 1 nedostatku volna pro traveni casu s rodinou. Pozadavek
traveni vice Casu s rodinou je u vétSiny pracovnikil v této firmé (tedy fidict) neslucitelny
s povahou pracovni naplnég, jelikoz nékolikadenni prace na cestdch v kamionu znamena odlouceni

od rodiny. Firma tento problém muze fesit tim, ze by pracovnikiim dala napfiklad tyden dovolené
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ro¢né€ navic, coz by pravdépodobné musela kompenzovat najmutim dodate¢né pracovni sily, coz

by ov§em nemélo ovlivnit finan¢ni vydaje firmy.

Pokud si chce firma udrzet stejné pracovniky, tedy vyhnout se piipadné fluktuaci zaméstnancd, je
potieba zaméfit se i na jejich psychické zdravi, které se muize negativné projevit pravé jako
syndrom vyhoteni. Z vyzkumu ndm navic vyslo, ze vyS§i hladina stresu, jakozto jednoho
z nejCastéjSich priznakd a faktort, ktery syndrom vyhoteni vyvolavaji, je neodlucitelné spjaty s
delSim cCasem straveny praci. I zde by bylo nejlep$i feSeni zalozené na komunikaci, a tedy na
iniciativé ze strany zaméstnavatele, aby jevil o své pracovniky aktivné zajem a pokusil se praci
svych zaméstnanci Casové co nejvice optimalizovat. Ti by pak nebyli tak stresové zatizeni.
Zkuseny nadfizeny by také mél umét vycitit, pokud jeho zaméstnance néco trapi a pokouset se
snim vyfesit jeho problémy, jelikoz situace, kdy osobni zivot a duSevni stav zaméstnance

ovliviiuje jeho pracovni vysledky nejsou vyjimkou.

Jedna se o navrhy opatfeni, které by vyzadovali zamysleni se nad problematikou motivovani
zaméstnancu této firmy z objektivniho pohledu a vytvoreny systém by musel byt sestaven detailné
a kvalitné tak, aby byl fungoval spravné a efektivné. Zarover se nejedna o jednorazovou zalezitost,
ale o dlouhodoby horizont, kdy je motivovani zaméstnancti nutné sledovat pribézné v Case a

reagovat na potencialni zmény v pozadavcich zaméstnancu.
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5 Zavér

Bakalaiska prace se zaméfuje na motivaci zaméstnancu a syndrom vyhoteni. Ukazuje soubor
motivacnich nastroju, které se v mnou vybrané firme vyskytuji ¢i nevyskytuji a zvySuji ¢i
naopak snizuji spokojenost a pracovni vykonnost zaméstnancti. Dalsim cilem bylo zjistit, jaké

je ve firmé riziko vyskytu syndromu vyhoteni. Myslim si, ze cila jsem dosahl.

Motivace je jeden z hlavnich kli¢a k aspéchu. Na motivaci existuje spoustu teorii, ale da se fici,
Ze motivace je povzbuzovani sebe a jinych lidi k dosazeni cilti podniku anebo osobnich cild.
Kazdy clovek je vyjimecny, a tak kazdy potfebuje motivaci jinou. NejCastéj§i motivaci je
finanéni odména, kterou vSak nelze uznani ze strany zaméstnavatele, které zvySuje

pracovnikovo sebevédomi a vétsi chut k praci.

Prace byva obCas narocna, jak fyzicky, tak i psychicky. Muze se stat, Ze se u pracovnika dostavi
syndrom vyhoteni, ktery je zapfi¢inény vysokym pracovnim nasazenim, stresem a dal§imi
negativnimi vécmi. Syndrom vyhoteni se velmi negativné projevuje na pracovnim vykonu, a
tedy chodu celé firmy. Proti syndromu vyhoteni se da bojovat a dostat se z n¢ho, nejlépe, kdyz

je zachycen v rané fazi.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé Casti. V teoretické Casti prace jsem popsal pojem motivace
a pojmy s nim spojené. Dale syndrom vyhoteni a pojmy, které s nim souvisi. Druhou casti je
prakticka ¢ast, ve které jsem si zvolil firmu CN Cargo s.r.o. V této Casti prace jsem predstavil
firmu, jeji historii, motivacni programy a tak dale. Vyzkum jsem provadél pomoci osobni
komunikace s majitelem firmy a dotaznikovém Setfeni, ktery vyplnilo 62 zaméstnanct. V praci
jsou pouzity dva dotazniky. Jeden dotaznik je mnou vytvoreny, ktery pfiblizi, jak jsou
pracovnici motivovani a jak se ve firmeé citi. Druhy dotaznik je oficialni dotaznik MBI, ktery

odhaluyje riziko vyskytu syndromu vyhoteni.

Z vysledku dotaznikového Setfeni vychazi tak, ze se da fici, ze jsou zaméstnanci s praci ve firme
spokojeni, i kdyz by uvitali ur¢ité nové motivacni nastroje. Z vysledki MBI dotazniku se
ukézalo, ze zaméstnanci, co se tyCe emocionalniho vyCerpani a stupné depersonalizace maji
prumérmé stiedné vysoké riziko vyskytu syndromu vyhoteni. V oblasti osobniho uspokojeni
z prace hrozi zameéstnancim malé riziko syndromu vyhoteni. Celkové se da tedy fict, Ze Groven

syndromu vyhoteni ve firmé neni nejlepsi, ale pfijatelna.
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Firmé navrhuji, aby zavedla systém hodnoceni celého pracovniho procesu, ktery by byl
zalozeny na zpétné vazbé. Aby poradala pravidelné nebo nepravidelné konzultace se
zaméstnanci a vytvorit takové prostiedi, aby se zaméstnanci nebali fict svlij nazor. Dale by méla
firma rozsifit svij motivacni program, coz by, si myslim, mélo pozitivni vliv na vykon

zaméstnancu.
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Seznam pouzitych zkratek

MBI Maslach Burnout Inventory
EE  emocialni vyCerpani
DP  depersonalizace

PA  osobni uspokojeni z price
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Prilohy

Priloha 1: Dotaznik
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Jak casto:
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O

Spokojen/a

O

O
O
O



Kolik ¢asu travite praci denné?
() Méné nez 6 hodin

() 6-8hodin

() 8-10hodin

O 10-12 hodin

O Vice nez 12 hodin

Jaké emoce pocitujete v praci?

Strach

Nervozita

Lhostejnost

Jiné:

O
O
O
() Vazrugeni
O
O

Je Vase prace stresujici?
(O Ne, nikdy

O Ano, zridka

O Ano, nékdy

O Ano, asto

O Ano, velmi &asto
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Jestliano, co je na Vasi praci nejvice stresujici?

Ukoly, které jsou po mné pozadovany jsou na mne piili§ tézké / slozité
PFili§ mnoho tkold, které jsou po mné pozadovany

Prili§ kratky Cas na plnéni dkold

Nadfizeny je pfili§ naro¢ny

Atmosféra v praci

Sikana v préci

Pfimy kontakt se zakazniky

Verejné vystupovani a projevy

Hrozici nebezpeti (Uraz, nehoda,..)

Odlouceni od rodiny

ONONONONONONONONONONG)

Jiné:

Citite néjaky z nasledujicich priznakd syndromu vyhoreni? Jak ¢asto?
Nikdy Obéas Nékdy Casto Velmi &asto

Unava: O O O O O

Bolest hlavy:
Nespavost:

Nevolnost:

Spatné
nalada/deprese

Nedostatek
soustfedénosti:

O O O O O O
O O O O O O
o O O O O O
O O O O O O
O O O O O O

Pocit apatie:
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Premyslite o zméné soucasného zaméstnani?

() Ano
() Ne

Co by Vas motivovalo k lep$im vysledkim?

Vase odpovéd

Jakeé je Vase pohlavi?

O Muz
O Zena

Jaky je Vas vék?
() Meéné nez 25 let
26-35 let

36-45 let

46-55 let

56-65 let

O OO OO0

Vice nez 65 let
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Jaka je Vade pracovni pozice ve firmé?

Dispecer
Ridi¢
Skladnik
Technik

Fakturant

O OO O0OO0O0

Jiné:

Jake je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Zéakladni

Stfedni odborné (bez maturity a vyuéniho listu)
Stfedni odborné s vyuénim listem

Stfedni s maturitou

Vys$si odborné

Vysoké bakalarské

Vysoké magisterské

O OO0 O00O0O0

Vysoké doktorské
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Priloha 2: MBI dotaznik

Sila pocitQ: Vibec 0- 1- 2- 3-4-5- 6- 7 Velmisiné
1 Prace mne citove vysava
2 Na konci pracovniho dne se citim byt na dné sil
3 KdyZ rano vstavam a pomyslim na pracovni problémy, citim se unaven/a
4 Velmi dobfe rozumim pocitdm svych klientd/pacient
5 Mam pocit, ze nékdy s klienty/pacienty jednam jako s neosobnimi vécmi
6 Celodenni prace s lidmi je pro mne skute¢né naméahava.
7 Jsem schopen velmi G¢inné vyresit problémy svych klientd/pacientl
8 Citim ,vyhoreni”, vyCerpani ze své prace
9 Mam pocit, ze lidi pfi své praci pozitivné ovliviuji a nalad'uji.
10 | Od té doby, co vykondvam svou profesi, stal jsem se méné citlivym k lidem
11 | Mam strach, Ze vykon é prace mne Cini citové tvrdym
12 | Mam stdle hodné energie
13 | Moje prace mi prinasi pocity marnosti, neuspokojeni
14 | Mam pocit, Ze plnim své Ukoly tak usilovné, Ze mne to vycerpava
15 | Uz mne dnes moc nezajima, co se déje s mymi klienty/pacienty
16 |Prace s lidmi mi pfinasi silny stres
17 | Dovedu u svych klientd/pacient{l vyvolat uvolnénou atmosféru
18 |Citim se svéZi a povzbuzeny, kdyz pracuji se svymi klienty/pacienty
19 | Za roky své prace jsem byl Uspésny a udélal/a hodné dobrého
20 |Mam pocit, ze jsem na konci svych sil
21 | Citové problémy v praci resim velmi klidné — vyrovnané.
22 | Citim, ze klienti/pacienti mi priCitaji nékteré své problémy
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