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1 UVOD

V préci travime denné€ osm, le¢ nékdy i vice hodin, coz je skoro polovina celého dne. Kazdy
den se tolik snazime zaclenit do soucasné zrychlujici se spole¢nosti, snazime se vyrovnat se
zvySujicimi se naroky naSich zameéstnavatell a pfizpisobit se souCasnym naro¢nym
pracovnim podminkach, ze mnohdy mtizeme podléhat ptiliSnému pracovnimu stresu. Ten
muze vést také k depresim, frustraci a poté az k psychickému i k fyzickému vycerpani, tzv.
vyhoteni. Vyhoteni je nemoci duse, protoze potlacuje vili a postupné mize byt znicena
motivace, ktera nas tdhne kupiedu. Zaméstnani je samoziejmé zdrojem nasi obzivy, ale

nemélo by byt jedinym cilem naseho Zivota.

Nejen nasi nadfizeni, ale i kolegové vytvari atmosféru pracovniho prostredi, ve kterém se
denn¢ pohybujeme. Je tedy velice dulezity postoj samotné organizace ke svym
zaméstnanciim 1 naopak. Proto v tomto tématu povazuji za velmi dualezity faktor spravné
fizeni lidskych zdrojh, které se nebojim zahrnout do jist¢ formy prevence syndromu

vyhoteni, ale o tomto az dale.

Nyni uz se tedy dostavame k vlastnimu jadru véci, a to k zaméteni této prace. Tématem mé
bakalaiské prace je orientace na problematiku syndromu vyhoteni a pfedev§im pak jeho

prevence z pohledu konkrétniho zaméstnavatele.

Na této praci bych rada poukdzala, Ze pracovnim stresem miize byt zasazen vlastné kazdy,
na jakékoliv urovni pracovniho zarazeni. Od pracovnikll ve skladech, kteti vykonavaji
rutinni praci, pies pracovniky administrativni, aZ po pracovniky fidici, kteti denn€ musi celit
velkému mnozstvi ukolt a denné komunikuji s lidmi. Proto se v této praci budu zajimat o

stupen vyhoteni u pracovnikd spole¢nosti, ve které najdeme rtizné stupné zaméteni ¢innosti.

Teoretickd Cast této bakalafské prace je zaméfena na teorii syndromu vyhoteni, véetné
souvisejici problematiky, jako je definice, ptiznaky syndromu vyhoteni i jeho jednotlivé
faze. Zatazena je také problematika zamétend na pracovni stres a faktory, které v zaméstnani
pusobi jako rizikové. Teoreticka vychodiska rozsifuji kapitoly o syndromu vyhoteni jako
nemoci z povolani a také o nejcastéjSich obétich syndromu vyhoteni. V neposledni fad¢ je
zde zahrnuta také kapitola tykajici se fizeni lidskych zdroji, kterd je hlavnim vychodiskem

pro analytickou ¢ast této prace.



Na teoretickou ¢ast navaze Cast prakticka, kterd se tyka zjiSténi vyskytu stresu na pracovisti,
ktery je jednim z klicovych faktorit vedoucich k syndromu vyhofeni. Vyzkum bude
proveden u pracovnikii konkrétniho zameéstnavatele, a to spole¢nosti COOP druzstvo
Havlicktiv Brod — konkrétné distribu¢niho centra Chotébot. K tomuto zjisténi bude vyuzito
kvantitativniho vyzkumu, konkrétné¢ dotaznikové Setfeni zaméfené na vyskyt stresu na
pracovisti. Soucasti praktické Casti bude také aplikace prevencnich opatfeni syndromu
vyhoieni pro organizaci, které budou zaméfeny na fizeni lidskych zdroju. Forma aplikace

bude provedena s ohledem na zjisténé vysledky.

Kazdy pracovnik se podili na tspésnosti firmy, ve které je zaméstnan, proto je velmi dilezité
vytvaret trvalou spokojenost kazdého z nich. Tato prace mize firmé poslouzit jako pomticka
pro prevenci svych pracovnikid pied pracovnim stresem, anebo dokonce syndromem

vyhoteni a mize zamezit pfipadnému snizovani kvality vyrobki i sluzeb této firmy.

Téma syndromu vyhoteni je mi velice blizké, protoze sama pracuji kazdy den s lidmi a vim
tedy, co jednani a komunikace s nimi obnasi, vyzkousela jsem si i rutinni prace ve skladech
a na jinych méné ocenénych pozicich, proto si myslim, Ze se do situace pracovniki
podléhajicich velkému pracovnimu stresu dovedu vzit. V soucasnosti se jednd o stéle
diskutovanéjsi problém. Rada bych touto praci pomohla piedevsim sledované firmée, ktera
bude mit moznost timto porovnat, jak jsou jeji zaméstnanci ve firmé spokojeni a zda je
potfeba se na nckteré pracovniky zaméfit vice. V piipad¢ vyskytu vyssi miry stresu na
pracoviSti ¢i dokonce vyskytu syndromu vyhofeni muize firma vyuZzit ndvrh mnou
navrzenych preventivnich opatfenich. Prace samoziejmé mtize poslouzit i ostatnim, ktefi se
mohou V jednotlivych pracovnich pozicich shlédnout a v pfipadé¢ nutnosti mohou vcas

zasahnout.



2 TEORETICKA CAST

2.1 Teorie syndromu vyhofreni

2.1.1 Definice

Syndrom vyhoteni je znamy také pod pojmem ,,burnout syndrom®. Tento pojem pochazi
z anglického slovicka ,,to burn® — hotet, coz ve spojeni ,,burn-out* znamena dohotet, vyhotet

¢1 vyhasnout.

V soucasné dobé¢ existuje mnoho teorii, pojeti a definic syndromu vyhoteni. Jednotna a
vSemi vyuzivana definice syndromu vyhoteni prakticky neexistuje. Lze vSak urcit nekteré
charakteristické znaky, i kdyz se jednotlivé definice mnoha aspekty 1isi. V nasledujicich
odstavcich se nachazi vycet nékolika definic syndromu vyhoteni od vybranych odborniki a

autory.

Jako prvni definoval burnout syndrom americky psychoanalytik Herbert Freudenberger, a to

Vv roce 1974 v Casopise ,,Journal of Social Issues®. Definoval jej takto:

»Burnout je stav vyplenéni vSech energetickych zdrojii piivodné velice intenzivné pracujiciho
cloveka (napr. lidi, kteri se snazi druhym lidem v jejich tezkostech pomoci a pak se citi sami

premozeni jejich problémy).

Cary Cherniss definoval syndrom vyhoteni jako vysledek procesu, v némz lidé ztraceji své

nadSeni. Jsou to lidé, ktefi jsou velice intenzivné zaujati ur¢itym tkolem ¢i ideou.

»Burnout je reakci na praci, kterd ¢loveka mimorddné zatéZuje. Burnout je situaci totalniho
(iplného) vycerpani sil. Burnout je stav, kdy clovék ztratil nadeji, zZe se jeSté néco miize

zmeénit. Burnout je pocitem clovéka, ktery dosel k zaveru, Ze jiz nemiize jit dale.

Edelwich a Richelson popisuji burnout syndrom takto: ,,Proces, pri némz dochdzi
K vycerpani fyzickych a dusevnich zdrojii (energii), k vyplenéni celého nitra, k ,,utahani se*
tim, Ze se clovek nadmeérné intenzivné snazi dosahnout urcitych subjektivné stanovenych
nerealistickych ocekavani nebo Ze se snazi uspokojit takovato nerealisticka ocekavani, ktera

mu nékdo jiny stanovi. “



Agnes Pines a Elliott Aronson syndrom vyhoteni formalné definuji jako ,,stav fyzického,
emocionalniho a mentalniho vycerpani, které je zpusobeno dlouhodobym zabyvanim se

situacemi, které jsou emociondalné tézke (ndarocné).

Maslach a Jackson vymezuji syndrom vyhoteni jako syndrom emociondlniho vycerpani,
depersonalizace a snizeného osobniho vykonu. Burnout mtize vést ke snizeni kvality i
kvantity prace nebo sluzby, kterd je lidem poskytovana. Burnout je faktorem, ktery uzce

souvisi s fluktuaci a absenci. (K¥ivohlavy, 1998)

Obecn¢ mizeme konstatovat, Ze vétSina autort definic syndromu vyhoteni se shoduje v tom,
ze se jedna o psychicky stav a prozitek vycerpani a ze jej tvoii fada symptomtl predev§im
z oblasti psychické, fyzické a socidlni. DalSim spolenym znakem je emocni exhausce,
kognitivni vy€erpani a také celkova tinava. Pasivita, vyCerpani a zklamani v souvislosti

s vyhotenim se dostavuiji jako reakce na pievazné pracovni stres. (Kebza & Solcova, 2003)
2.1.2 Syndrom vyhoreni a stres

Syndrom vyhoteni a stres — dva pojmy, které¢ se ¢asto zaménuji. Vyhoteni ale neni totéz co

stres. Zjednodusené by se dalo fici, Ze stres je pti¢ina, kdezto vyhoteni je dusledek.

,,Syndrom vyhoreni byva zpiisoben vyhradné chronickym stresem a dlouhodobou disbalanci
mezi zatézi a fazi klidu, tedy mezi aktivitou a odpocinkem. Rovnovaha mezi temito dvéma

poly byva v pripade burnout syndromu zpravidla narusena. © (Stock, 2010)

Stres zpiisobuje fada tzv. stresort, a sice fyzickych, psychickych a socidlnich. Mezi fyzické
se fadi napftiklad hluk, pfemira podnéta ¢i hlad. Ptikladem psychickych stresorii pak mulze
byt naptiklad Casova tisen, ptili§ vysoké ¢i naopak nedostatecné vytiZzeni ¢i mnoho zmén
béhem kratké doby. Socidlnim stresorem jsou napiiklad konflikty s kolegy v zaméstnani

nebo ztrata blizké osoby.

., Reakce na tyto stresové podnety jsou velmi individualni a do znacné miry zavisi na kazdém
posouzeni dané situace.“ Pokud je néktery ze stresorli vniman jako ohrozeni a jedinec je
presveédcen, ze ho nezvladne viibec nebo s velkymi obtizemi, spusti se zatéZova reakce, na

zakladé€ niZ vznika stres. (Stock, 2010)

Stres je také definovan jako vztah mezi dvéma silami, které plisobi protikladné. ,,Na jedné
strané této dvojice protikladnych sil je soubor nés zatézujicich faktord, tzv. stresorti. Ty na

nas negativn¢ pusobi. Na druhé stran¢ je soubor tzv. salutord, tj. naSich obrannych
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schopnosti zvladat t€Zkosti.* V piipadé, Ze jsou sily vyrovnény ¢i salutory pfevazuji, zZivotni

situace jedince se jevi dobfe, jedna se o idedlni stav, viz obrazek nize. (Ktivohlavy, 1998)

Obrazek 1 — Vyrovnana Zivotni situace

Stresory Salutory

Zdroj: Ktivohlavy (1998)

Je-li vSak sila stresort silngj$i nez sila salutord, dochdzi ke zminovanému stresu. Piesahuje-
li tento nepomér ur€itou zvladnutelnou hranici, hovoiime o distresu, tj. patologicky

pusobicim stresu.

Zakladatelem souborného studia stresu byl profesor Hans Selye. Syndrom vyhoteni neni
osamoceny jev. Je do urcité miry konecnym stadiem procesu, ktery byl Hansem Selyem
nazvan jako GAS — General Adaptation Syndrom neboli obecny soubor ptiznakil procesu
vyrovnavani se s téZkostmi. Proces GAS ma dle Selyeho tii faze. Prvni fazi je piisobeni
stresoru, druhou fazi pak zvySena rezistence (obranyschopnost organismu) a tteti fazi je
vyCerpani rezervnich sil a obrannych moZnosti. Do této posledni faze je obvykle zatazovan

pribéh syndromu vyhoteni. (Kfivohlavy, 1998)

Nasledujici obrazek vyobrazuje pribéh stresu podle Hanse Selyeho.



Obrazek 2 — Pribéh procesu stresu podle Hanse Selyeho

Priibéh procesu stresu
schopnost rezistence

®

Zdroj: Kiivohlavy (1998)
., Prvni faze: pusobent stresoru (a... podnét typu stresoru, ktery zasahuje do déje)
Druhad faze: zvysSena rezistence vlivem mobilizace obrannych sil organizmu
Treti faze: vyCerpani rezerv, sil a obrannych moznosti
t: jak plyne cas *“ (Kiivohlavy, 1998)
2.1.3 Pracovni stres

Pracovnici se ¢asto dostavaji v pracovnim procesu do riznych nestandardnich situaci, které
kladou nepfiméfené pozadavky na jejich vykon, chovani i konani. Pisobenim dlouhodobého
zatizeni pak muze dochazet ke zhorSeni pracovni vykonnosti a muze také prispivat ke

zdravotnim problémim.

V zaméstnani miiZze plsobit celd fada stresovych situaci, které mohou byt klasifikovany do

nasledujicich kategorii:

problémy, které souvisi s rolemi, které jedinec zastava (konflikt hodnot),

naroky, které souvisi s obsahem prace (pracovni zatizeni a odpovédnost),

organizace prace (odpovédnost, komunikace, spoluprace),

profesni perspektiva (nejasny kariérni postup),

fyzické prostiedi. (Kebza & Solcova, 2003)

Jednim z nejcastéjsich zdrojli pracovniho stresu je pracovni prostiedi. Na pracovisti se

mohou objevit nepiijemné vztahy mezi spolupracovniky, pomluvy, nadmérnéd kritika,



donéseni nebo naopak velmi neosobni vztahy, malo divéry, perfekcionismus nadfizenych,
emociondlni sterilita — to vS§e muze vést k siln€ prozivanému stresu na pracovisti. VétSina
pracovnikii se domniva, ze nejvétsi stres v pracovnim prostiedi vznikd z nesplnénych
terminovanych ukolt, ale toto neni zcela pravdivé. Nesplnéné terminované ukoly jsou ¢asto
disledkem nedostate¢né komunikace v dobé, kdy se ukoly planuji nebo v pribéhu jejich

plnéni. (Praskova & Praska, 2007)

Nejcastéjsim faktorem, ktery vyvolava pracovni stres je tzv. faktor zmény — naptiklad zména
obsahu prace, zména rychlosti vykonl, zména osvétleni, zména vztahli mezi zaméstnanci,
zména motivace, zména vlastnich schopnosti, apod. Stresujicim podnétem ale mohou byt i
predstavy, strach nebo zkusenosti pracovniki, které evokuji negativni emoce. Také ambice
¢i snaha dosdhnout urcitého postaveni, pocity nespravedlnosti ze strany kolegl c¢i
nadfizenych, pocity diskriminace, odliSna ocekavani, nedostatek informaci, apod. mohou
mit za nasledek vyskyt pracovniho stresu. Pracovni stres ale samoziejmé vyvolavaji i situace

a udalosti, kterym je mozné zabranit ¢i jim predejit. (Mikulastik, 2015)
2.1.4 Priznaky vyhoreni

V ptipadég, ze pracovni stres zplsobi vyhoteni, je dllezité jej rozpoznat. Rozpoznat, kdy se

jedna stale o bézny stres a kdy uz je nutné vyhledat pomoc.

Stejné jako definice syndromu vyhoteni nelze ani ptiznaky vyhoteni shrnout do jednoho
celku, do jedné ucelené definice. Vyhoteni z pocatku doprovazi rtuzné projevy, jako
napiiklad vy&erpani, chybgjici elan, nespokojenost s vlastnimi vykony &i zavislost. Zivot

jedince se jiz sklada pouze z terminti a povinnosti ¢i beznadéjného snazeni. (Frenzel, 2013)

Ptiznakti vyhoteni existuje velka fada, autofi je shrnuji intuitivné do jistych urovni dle
prozivani. Obecné lze fici, Ze se jednd o symptomy, které se projevuji bezprostfednimi
télesnymi omezenimi, omezenim schopnosti mySleni, naruSenym citovym stavem a

projevuji se také v chovani ur¢ité osoby. (Poschkamp, 2013)

Ptiznaky vyhotfeni mohou byt rozdéleny do téchto Grovni: psychické, fyzické a urovné
socialnich vztah.

Psychicka urovern je charakteristickd predev§im dominantnim pocitem, Ze usili dosahnout
néceho trva jiz nadmérné dlouho a efektivita tohoto snazeni je nepatrnd. Typické jsou také
pocity duSevniho vycerpani, pfedev§im pak emocionalniho a kognitivniho, které vede ke
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ztrat¢ motivace. Dochazi také k utlumeni celkové aktivity, kreativity, iniciativy a také
spontannosti. U jedince ptfevazuji pocity smutku, frustrace, depresivni ladéni, pocity
bezvychodnosti az bezcennosti. Jedinec se také muze projevovat negativné, muze byt az
pfehnané cynicky. Je také viditelny pokles ¢i naprosta ztrata zajmu v souvislosti s profesi, a
taktéz negativni hodnoceni firmy, ktera jedince zaméstnava. Typickym znakem je také

sebelitost a iritabilita.

Fyzicka uroven piedstavuje stav celkové unavy organismu, objevuji se znaky apatie a
ochablosti celého t€la. Jedinec se rychle unavi, pficemz unava piichazi vzdy po relativné
kratkém zotaveni. Objevuji se také bolesti u srdce, zmény srdecni frekvence, zazivaci obtize,
potize s dychanim, jako naptiklad lapani po dechu. Casté jsou také bolesti hlavy a poruchy
krevniho tlaku, poruchy spanku a bolesti svalt. Jedinci podléhajici syndromu vyhoteni jsou

také vice nachylni ke vzniku zavislosti v§eho druhu.

Uroveii socialnich vztahi je typicka Gtlumem sociability a nezajmem o hodnoceni ze strany
ostatnich. Dale také vysokou tendenci omezovat kontakty nejen s klienty a kolegy, ale se
vSemi osobami, které maji urcity vztah k dané profesi. Na jedinci je moZzno pozorovat
zjevnou nechut’ k vykonavané profesi a ke vS§emu, co s ni souvisi. Charakteristickym znakem
je také nizka empatie, kterd se paradoxné objevuje u téch, ktefi ptivodné méli empatii
vysokou. Typické je také postupné nardstani konfliktl, a to predevsim v disledku nezajmu,

Ihostejnosti a socialni apatie ve vztahu k okoli. (Kebza & Solcova, 2003)
2.1.5 Faze procesu syndromu vyhoreni

Syndrom vyhofeni je vniman jako proces, nikoliv jako nahodily jev. VétSina autora jej
popisuje ve fazich, kterymi je mozno prochéazet postupné, nybrz vsak i nékteré z nich
preskocit. Kazdy autor definuje faze procesu syndromu vyhoteni jinak, nejjednodussi model
jako ostatni teoretickd vychodiska syndromu vyhoteni, nelze jednozna¢né urcit ucelenou
definici stadii vyhoteni.

Jev zvany burnout neni jevem statickym, ale procesem, ktery ma sviij zacatek, pribeh a
vysledny stav. Tento dynamicky jev je Casto pfirovnavan svym priabéhem k lidskému Zivotu.
I tam pfeci miizeme pozorovat zrod, prubéh a vyvrcholeni. Stejnym zplsobem muizeme

pozorovat proces syndromu vyhoteni. (Ktivohlavy, 1998)
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Féze syndromu vyhofeni podle Edelwiche a Brodského je definovdna v pocatku
idealistickym nadSenim, které¢ postupné piechdzi do stagnace, nasledné frustrace a kon¢i fazi
tzv. osobni rezignace neboli apatie.

Nasledujici obrazek znazoriuje tyto faze, jejichz jednotlivé oddily jsou nize podrobnéji

podrobeny vysvétlenti.

Obrazek 3- Faze syndromu vyhoieni dle Edelwische a Brodského

Frustrace \

Stagnace N

/ Idealistické nadgeni \
N

Zdroj: Stock (2010) - vlastni zpracovani

Idealistické nadSeni je typickym ptikladem jedince, ze kterého vychdzeji témét vSechny
védecké modely. Velké idedly a mnoZstvi vynaloZené energie jsou v rozporu s nerealnymi
naroky, které jedinec klade jednak sam na sebe, ale i na své okoli. Piecetiuje své sily a hyii
obrovskym optimismem. Muze také nastat situace, kdy je jedinec tak ztotoznén se svym
zamestnanim, Ze zacind Zit pouze praci a uzavira se pied okolnim svétem. Je duilezité, aby
kazdy umél se svym ocekavanim dobie pracovat a pfizpisobit jej realité. Existuje
samoziejmeé nespocetné lidi, ktefi pracuji s nadSenim, ale objevuje se u nich jakasi vyvazena

umirnénost a odpovidajici kompenzace.

Stagnace je fazi, ve které se jedinec dostate¢né¢ seznamil s realitou a zazil také nékolik
zklamani. Stale vykonava svou praci, nicmén¢ jiz s menSim nadSenim a vzruSenim, nez
jakym disponoval na zacatku. Faktory, které diive povazoval za nedllezité, jako naptiklad
plat, kariérni riist, a jiné, se nyni dostavaji do poptedi. Trhliny za¢ind mit i jeho osobni a

rodinny Zivot, protoZze cely jeho Zivot je ted omezen pouze pracovné. Tato faze je stile
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povazovana jako pocatecni, tudiz okoli jeSt€¢ nemusi tuSit, Ze je jedinec v podstaté

13
,hemocny.

Frustrace aktivuje zjisténi pracovnika, ze jeho mozZnosti jsou ve skutenosti opravdu
omezené. Miize zacit pochybovat o smyslu svého snazeni a zacne také pocit'ovat vlastni
bezmocnost. Objevuji se také pochyby o vyznamu a vysledkd jeho prace. Piibyva také
nedostatek uznani napfiklad ze strany klientl, ale také ze strany spolupracovnikl ¢i

nadfizenych. Neustale roste jeho zklamani z toho, co chce udélat a co 1ze realn¢ provést.

Apatie je obranou reakci proti frustraci. Mizeme definovat taktéz jako vnitini rezignaci.
Préce se stane trvalym zdrojem zklamani a jedinec d€la jen to, co je nezbytné nutné, vyhyba
se kontaktu nejen s klienty, ale také s kolegy, vSe se snazi vyfidit co nejrychleji. Objevuji se
také pocity rezignace, poptipadé zoufalstvi, které je zpusobeno piedevs§im nedostatkem

jinych moZnosti uplatnéni. (Stock, 2010)

Kapitolu faze procesu vyhoteni zakon¢im pojetim Alfrieda Laengle, ktery v roce 1997
zvetejnil hlubsi pohled na pribéh procesu vyhotivani. Jedna se o 3 faze spojené se tremi

procesy.

Prvni faze je situaci, kdy se ¢lovék pro néco nadchne, ma pied sebou fadu cilt, zkratka ma
pro co zit. Jeho zivot ma smysl. Jedinec mé neustéle co délat, nebot’ se Zene za dosazenim
cile, ktery si vytkl. Pracovni c¢innost je smysluplnd, protoze se jedna o prostfedek

napomahajici dosaZeni cile.

Druha faze je charakteristicka tim, ze se z prostfedku stava cil — tzn. uzitkova hodnota. Cil
¢1 cilova motivace se jiz vytratila a jedinec pracuje nyni proto, Ze se mu zaddoucim stal
vedlejsi produkt — naptiklad penize, které za praci dostava. Jedinec se neustale oddaluje od
svého cile a dochazi k tomu, co se oznacuje terminem odcizeni. Zakladni motivace je

frustrovana.

Alfried Laengle tika: ,,Je to Zivot bez Zivota a viastni Zivot tim ztraci cenu. To, co clovéku
davalo divod existence a motivovalo ho tzv. primdrni existencidlni motivaci, to neni.

Nadseni pohasina, ohen zacina doutnat. Ve treti fazi se i toho doutnani méni v popel.

Tteti faze je Laenglem oznacena jako ,,zivot v popeli“. Hlavnimi charakteristikami této

finalni faze jsou predevsim ztrata ucty k hodnoté druhych lidi, véci a cild. Projevuje se to
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predevsim tim, Ze se jedinec diva na lidi jako na véci. Objevuje se také necitlivé chovani,
disrespekt, ironie a sarkasmus. Jedinec také ztraci uctu k vlastnimu zivotu, ptestava si vazit
sam sebe a ztraci uctu 1 k vlastnimu piesvédceni. Ni¢eho si nevazi a nic pro n¢j nema

opravdovou hodnotu. Zivot se stava jiz pouhym ,,vegetovanim®.

Velmi podobné Clenéni stadii vyhotfeni je mozno nalézt i u Karamana (1994), Maslach a

Burische (1989). (Kfivohlavy, 1998)
2.2 Nejcastéjsi obéti syndromu vyhoreni

Nelze ptimo urcit, kdo syndromu vyhoteni podlehne a kdo ne. Jedna se o zcela individualni
zalezitost a postihnout mize opravdu kohokoliv. Pokud mluvime o pracovnim vyhoteni,

existuji vSak skupiny zamé&stnani, které jsou ohroZeny vice.

Obecné lze fici, Ze nejvice ohroZeni jsou pracovnici, ktefi jsou v kazdodennim kontaktu s
lidmi. Prace s lidmi je slozitd pfedevsim z toho divodu, ze neni mozno ovlivnit vysledky
prace jen na zakladé své ¢innosti, coz mize byt urCitym zpisobem demotivujici. Ohrozeni
jsou ale takeé ti, ktefi vstupuji do zaméstnani s velikym entusiasmem a ptilisSnym ocekévanim.

V této kapitole se nachazi ptehled nejvice ohrozenych skupin zaméstnani.
Lze vsak urcit seznam pracovnikd, ktefi jsou syndromem vyhofeni ohroZeni nejvice. Zde je
vycet nejdulezitéjsich z nich:
- lékati — zvlasté pak pracujici v hospicech, na jednotkéach intenzivni péce, atd.,
- zdravotni sestry a zdravotni personal,
- psychologové a psychoterapeuti, psychiatii,
- socidlni pracovnici,
- ucitelé,
- pracovnici v napravnych zatizenich,
- politici,
- sportovci,
- policisté,

- ufednici,
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- obchodnici,
- manazefi a podnikatelé
- vedouci pracovnici vSech stupiiti, a fada dalSich. (Kfivohlavy, 1998)

Nasledujici kapitoly popisuji syndrom vyhoteni nejcastéjSich obéti. Obéti vyhoteni, jako
jsou zdravotni sestry, ucitelé ¢i socidlni pracovnici sice nejsou stézejnim tématem mé
bakalatské prace, nicméné na popisu jejich vyhoteni jsou dobie viditelné faktory, které ke

vzniku syndromu vyhoteni mohou vést.

Syndrom vyhoieni u zdravotnich sester je pfiznacny pro bezmoc a nedostatek uznéni, u
vedoucich pracovnikii a manazer se setkavame s pfiliSnym tlakem a opét nedostatkem
uznani, u ucitel je nejcastéjsi pricinou vyhoteni prilis velké pocatecni nadseni.

Tato kapitola v podstaté nahrazuje kapitolu pfi¢in vyhoteni, jelikoz u popisu jednotlivych
skupin obéti syndromu vyhotfeni jsou tyto pfifiny, tykajici se pracovniho vyhoteni,

reflektovany.
2.2.1  Syndrom vyhorieni u vedoucich pracovnikii a manazeru

Cary Cherniss vysvétluje, jak k syndromu vyhofeni u vedoucich pracovnikii a manaZert
dochazi. Vedouci pracovnici jsou tlaéeni ze vSech stran — tedy jak od svych nadfizenych, tak
od svych podiizenych. Hovofeno je zde o tzv. dvoji vazbé (anglicky double bind), ktera je
typickd pro pocatky schizofrenie. Neni tedy divu, Ze pii takovémto tlaku se psychika
manazert hrouti. Na tyto pracovniky maji také vliv konkurenéni tlaky, stfety vedeni
s odbory, vnitroskupinové i externi konflikty, nesnadna problematika jednani s lidmi, vliv

natlakovych skupin, atd. (Ktivohlavy, 1998)
2.2.2 Syndrom vyhofteni u zdravotnich sester

Zdravotni sestry jsou povaZovany za jedny z nejcastéjSich obéti syndromu vyhoteni.
Dtvodem je pfedevsim to, Ze se snazi pomoci pacientliim zlepsit jejich zdravotni stav a
néktefi pacienti to nemusi pochopit. Neprojevi uznani, nepodékuji a potom tedy neni divu,
ze zdravotni sestry pocit'uji pocity frustrace a jejich socidlné-psychologické potieby nejsou
uspokojeny. To, ze jejich zdkladni potfeba neni uspokojena, mize mit vliv na jejich
sebehodnoceni a ocefiovani sebe sama. VIiv to méa poté i na celkovy postoj k vlastnimu

zaméstnani, 1 ke svym pacientim.
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Z praktickych zkuSenosti zdravotnich sester, které¢ syndromem vyhoteni trpély, je mozné
shrnout, Ze nejvice je vycerpavalo poznani, ze jsou zcela bezmocné, Ze stoji kazdy den tvari
V tvaf smrti a umirani a pacientovi nemohly pomoci. Kazdy den se koukaly na bolest a
vyrovnavaly se s pocitem, ze u nékterych pacienti byla Sance na uzdraveni miziva. Jako
velice namahavy a emocionalné vyCerpavajici uvadéji 1 nutnost neustdlého utéSovani

pacientll a projevovani empatie. (Ktivohlavy, 1998)

Velmi podobné pfiCiny a projevy vzniku vyhofeni miizeme shleddvat u zdravotniho
personalu, socialnich pracovnikt, u Iékait, Cili u tzv. pomahajicich profesi. Protoze tito
pracovnici nejsou stéZejnim tématem mé prace, nejsou v dalsi kapitole podrobné

vysvétlovany.
2.2.3 Syndrom vyhorteni u ucitelt

Syndrom vyhoteni je velice typicky také pro ucitelé, zejména na zakladnich a stfednich
$kolach. Castokrat se jedna o ty nejlepsi a nejvice nadsené ucitele, ktefi vstupovali do tohoto
zameéstnani s predstavou, ze v§em zakiim pomtiZzou na jejich cesté do svéta poznani. Realita
— tedy maly zjem ¢i spiSe nezdjem zakl, mimotadné nizké kézen 74kl na jedné stran€ a
nedostatek kéazeniskych prostredkli pro ulitele na strané druhé, piili§ nedobré vztahy
Vv ucitelském sboru, apod. — vedou Kk tomu, Ze ucitelé ztrati své prvotni nadSeni. Kdyz se
k témto faktorim piida jesté kladeni nesmyslnych piekazek ze strany vedeni, které je velice
pfiznacné a typické pro pocatek vypuknuti syndromu vyhoteni, mohou se zacit objevovat

prvni pfiznaky vyhoteni. (Kfivohlavy, 1998)
2.3  Syndrom jako nemoc z povolani —rozprava

., Nemoc z povolani je poskozeni zdravi zaméstnance v diisledku piisobeni rizikovych faktori
pracovniho prostredi za podminek uvedenych v seznamu nemoci z povolani, které dosahlo

klinického stupné zavaznosti, ktery je jako nemoc z povolani uzndvan. *

Nemoc z povolani vznika predevsim dlouhodobym plisobenim rizikovych faktorti. Mezi tyto
faktory fadime piedevsim faktory chemické, fyzikalni, biologické, popiipadé jiné. (Ko¢i &
Kopecka & Stiebitz, 2013)

Nejcastéjsi faktory, které jsou rizikové v zaméstnani, jsou popsany v nasledujici kapitole.

Soucasti zakonu €. 266/2006 Sb., o Girazovém pojiSténi zaméestnanct, je 1 pfiloha Seznam

nemoci z povolani, ktera je uc¢inna od 1. 1. 2015. Novy seznam vyjde v roce 2017. Syndrom
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vyhotfeni v ném stale jest¢ neni zahrnut. V odbornych kruzich se vSak potad vede velka

diskuze, zda do tohoto seznamu syndrom vyhoteni zanést.

Pelcova (2015) uvadi, ze by se nejednalo o majitele firem, ale manazery, psychology,
psychiatry, onkology, zachranaie ¢i naptiklad kriminalisty. Uvadi, ze se jedna o profese,
které jsou sice velmi narocné, nicméné s malou kompetenci podminky zménit. Mentalni
nemoci se ale moc nedafi prosazovat také z divodu odporu zaméstnavatelii i nékterych

odborniku.

Nekteti odbornici se zafazenim syndromu vyhoieni do seznamu stale vahaji. Pfitom nékteré
zeme jej jako nemoci z povolani uznavaji a figuruji také ve vzorovém seznamu Mezinarodni
organizace prace. Dliivodem muze byt to, ze lidé, kteti trpi syndromem vyhoteni, se mohou

za finan¢ni podpory rekvalifikovat na jinou profesi. (Lidovky, 2015)

Nakladalova (2015) tika, ze u dusevnich poruch je t€zké poznat, co vse k jejich propuknuti
ptispélo. Syndrom vyhotfeni nemusi vzniknout jen za pracovnich podminek, ale muze
propuknout z ryze osobnich divodd. Dalsi divodem je taktéz to, Ze u psychiatrickych
diagnodz lze téZko zajistit objektivni ndlez vySetfenim, naptiklad rentgenem ¢i na magnetické

rezonanci, jako je tomu u télesnych nemoci.

Tyto diivody jsou uvadény jako nejéastéjsi, pro¢ zatim syndrom vyhoteni neni zafazen do

seznamu nemoci z povolani. Je v§ak mozné, ze se tam do budoucna dostanou. V USA je

oy e

Podle Mezinarodni klasifikace nemoci ICD Svétové zdravotnické organizace (WHO) je
vyhoteni zatazeno do doplikové kategorie diagndéz, jak jiz tedy bylo feceno, neni
klasifikovano jako nemoc. Na jednu stranu to znamena, Ze jsou lidé, trpici syndromem
vyhoteni znevyhodnéni, protoze jejich potize nejsou povazovany za nemoc, coZ se pak
Vv extrémnim pifipadé miiZze projevit naptiklad tak, Ze pojiStovny neplati pacientim lécbu.
Nézory kritikli na tuto problematiku se vSak 1i$i. Mnoho kritikl tvrdi, Ze syndrom vyhoteni
vzdy existoval a jedna se jen o stary obsah v novém havu. Jedna se o novodoby jev, ktery se
rozmaha v disledku zmén v pracovni oblasti, globalizace, rozpadu rodinnych struktur a

demografického rozvoje. (Stock, 2011)
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2.4 Rizikové faktory v zaméstnani

Nejcastéjsi pric¢iny vzniku vyhoteni pochazeji z pracovni oblasti. Evropska agentura pro
bezpecnost a ochranu zdravi pii praci OSHA v roce 2007 uvedla pficiny pracovniho stresu

nasledujicimi faktory:

- nejistota pracovnich pomért, ktera je spojend s nestabilitou na trhu prace, coz ptisobi

obavy o ztratu pracovniho mista,

- vetsi nachylnost ke stresu v souvislosti s globalizaci, naptiklad nejistota zpisobena

pfesouvanim pracovnich mist do zahranici,

- méné jistot v disledku novych forem pracovnich podminek, naptiklad kraceni

dovolené, vice piescasti, snizeni ochrany proti vypovédi, apod.,

- dlouha pracovni doba a také vétsi intenzita prace (nartst produktivity a $ir§i pracovni

napln),
- ruSeni pracovnich mist a oddé€leni (outsourcing),
- rostouci emocionalni naro¢nost prace,
- zaméstnani je neslucitelné se soukromym zivotem. (Stock, 2010)
2.4.1 ZvySena pracovni zatéz

Oblast prace se v poslednich desetiletich dosti zménila — nasledkem rostouci produktivity
vykonava méné lidi stale vice pracovnich povinnosti. Moderni technologie s sebou pfinéase;ji
nove¢ druhy ¢innosti a isporna personalni opatteni vedou ke zhustovani pracovni naplné. To
vede k tomu, Ze jsou zaméstnanci stale vice zaplavovani riznymi udaji, texty, materialy,
apod. a jsou nuceni denné zpracovavat kvanta informaci. Vzhledem k tomu, Ze soucasna
spole¢nost pozaduje mnoZstvi sluzeb, vyplyva z toho, Ze zaméstnanci musi plnit i o¢ekavani
a vysoké naroky svych zakaznikt — a to kvalitu, flexibilitu a k tomu vSemu jesté rychlost
poskytnuté sluzby. V ptipadé, Ze se k t¢émto vysokym narokiim piida jesté neptiznivé
pracovni prostfedi, jedna se o velice stresovy faktor, ktery v ptipadé, Ze ptekro¢i tinosnou

miru u jedince, mize vést ke vzniku syndromu vyhoteni.
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Rada zaméstnancii se Gasto potyka také s rusivymi vlivy ve svém pracovnim prostiedi.
Povinnost a tlak dokoncit urcity ukol a u toho byt neustale vyrusovan, at’ uz telefony, e-
maily, faxy, mezi tim vyfizovat telekonference a dotazy kolegl, je samoziejmé velmi
naro¢né. Dnesni spolecnost, ktera je zaloZzena hlavné na védomostech a znalostech, je témét
nemozné se soustfedit pouze na jednu véc a v klidu ji také dokoncit bez téchto rusivych
elementd. Rada z nas je trvale vystavovana mnoZstvi vngjsich rusivych vlivi. Skutednost,
ze se ucime ovladat nové technologie vice méné za pochodu a v ¢im dal kratSim Case jen
upeviiuje skutecnost, Ze se jedna opét o velice stresovy faktor. Pokud se tyto faktory spoji,

opét mohou byt spoustécem syndromu vyhoteni. (Stock, 2011)
2.4.2 Nedostatek samostatnosti

»~Mnoho vyzkumil z oblasti psychologie a organizace prace potvrzuje, ze ¢im $irs§i pole

pusobnosti lidé v zaméstnani maji, tim vic je jejich prace bavi.*

Naopak pokud zameéstnanci podléhaji prilisSné kontrole, spiSe pak vzrista jejich
nespokojenost se zaméstnanim. Nadfizeni nemusi byt dobrymi manazery a v ptipadé, ze
neddvaji svym zaméstnancim dostatek volnosti, zaméstnanci mohou zacit byt z této
nesvobody a neustdlého dohledu v praci nespokojeni. Pracovnik je svazovéan rigidnimi
pravidly a dohledem nadfizenych, coz vede k tomu, ze maji velmi omezené rozhodovaci
pravomoci. Miize také nastat situace, kdy je nutno rozhodovat v tymu, pfi¢emz nekteti
¢lenové jsou vice dominantni a n€kteti naopak apaticti. V piipad¢, Ze se jedinec nemize ve
své praci realizovat a za¢ind toto také dosti pocitovat, jedna se o dalsi stresovy faktor, ktery

muze ke vzniku vyhoteni vést. (Stock, 2011)
2.4.3 Nedostatek uznani

Rada vysledkii motivaénich vyzkumi dokazuje, Ze pokud lidé nejsou ocenéni dostatkem
uznani v jejich zamé&stnani, pracuji pak bez potiebné motivace. Nemusi se vzdy jednat jen o
finan¢ni ohodnoceni, ale pfedevSim o pocit, Ze si jejich usili n€kdo vazi a dokaze jej ocenit.
Neznamena to, ze musime byt za kazdy ukol neustale chvaleni. Prace by vSak kazdému méla
davat moznost neustale se rozvijet a zdokonalovat. V ptipadé€, Ze tuto ptilezitost nemame,
brzy se muze dostavit zklamani. Nespravedlivé hodnoceni vysledkii a omezené moznosti

kariérniho riistu jen nespokojenost prohlubuji. (Stock, 2011)
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2.4.4 Spatny kolektiv

Kazdy den travime vice Casu se svymi kolegy ¢i nadfizenymi v praci nez s rodinou a prateli.
Proto v ptipade¢, ze je pracovni kolektiv odméfeny, neptatelsky a chladny, necitime se v ném
dobie. Pokud se tym potyka s problémy a chybi v ném kolegialita, pfevlada zavist, netcta a
nevraziva atmosféra, v prvni fad¢ toto vyrazn¢ snizuje vykonnost. Nedostatek vzajemné
soudrznosti v nas poté muze vyvolat stresovou reakci. Naopak vykonny, staly a ptatelsky
kolektiv, pocit, ze jsme podporovani a mizeme kolegim divérovat, umoziuji vyvazenou
spolupraci, coz vede k lepsim pracovnim vysledkim. Casto je zmifiovana soudrznost
V ramci tymové kultury, dobré vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli a tymovy duch.

(Stock, 2011)
2.4.5 Nespravedinost na pracovisti

Dal$im rizikovym faktorem v zaméstnani mize byt pocitovani nespravedlnosti na pracovisti
¢i jednostranné nadrzovani. Také nastavaji situace, kdy mize byt zaméstnanec svévolné
vyloucen z pracovniho kolektivu. V ptfipadé, ze ve firm¢ panuje takovato cynicka a
nedlstojnd atmosféra, neni tym dostate¢né akceschopny. V disledku nadrzovani c¢i
nespravedlivého rozdélovani pracovnich ukolll mize byt jedinec vice ohrozen vyhotenim.
Kazdy z nas, kazdy zaméstnanec, véetné vedoucich pracovniki, ma své silné i slabé stranky,
coz by mél ale zaméstnavatel vzdy zohlednit. Dochazi-li k podcenovani ¢i dokonce
diskriminaci, jedna se o zavazny problém naruSujici podnikové klima. Pokud je zaméstnanec
natolik vykonny a méa vyborné pracovni vysledky, neni nic Spatného na tom, kdyz je
nadfizenymi podporovan, nesmi za tim stat ale osobni sympatie — potom uz se ze strany
ostatnich spolupracovniki, ktefi projevovali znac¢nou pili a Gsili, jednd o nespravedlivé

jednani a mohou byt hluboce zklaméni a proniknout do spari syndromu vyhoteni. (Stock,
2011)

2.4.6 Konflikt hodnot

Kazda spolecnost ma své firemni hodnoty neboli kréda. Hodnotou se rozumi to, co je pro
firmu dilezité a co zaméstnance motivuje k vykoniim. Je to v podstaté vSe, co dava smysl
nasi praci. Pokud dochazi k rozporu individualnich hodnot pracovnika s hodnotami
spolecnosti, nastava vnitini konflikt. To, co jeden povazuje za dulezité, nemusi byt dulezité

pro druhého. Pokud panuje nesoulad mezi osobnostnimi hodnotami a hodnotami spolec¢nosti,
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prace muze jedinci pfipadat bezvyznamna, zbytecna ¢i dokonce Skodlivd, miize se dostavit

odcizeni, coz je jeden z hlavnim ptiznakii syndromu vyhoteni. (Stock, 2011)
2.5  Rizeni lidskych zdrojti

Rizeni lidskych zdroji tzce souvisi se vznikem pracovniho stresu a piipadného vzniku
syndromu vyhoteni. VySe popsand rizika v zaméstnani nemusi nastat v pfipadé, ze ma
organizace spravné fizeny své pracovniky, lidské zdroje. Syndrom vyhofeni vznika
predevsim v tymech, kde je Spatn€ vedeno planovani, nejsou stanoveny piiméeiené priority a
ukoly jsou $patné delegovany. Aby bylo nebezpeci vzniku syndromu vyhoteni omezeno na
co nejnizsi Uroven, je tedy velmi dilezité vénovat se spradvnému strategickému fizeni
lidskych zdroji v organizaci. Jednd se o jista teoretickd vychodiska prevence syndromu

vyhoteni.

Rizeni lidskych zdrojti je definovéano takto ,,Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako
strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji —
lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné a kolektivné prispivaji k dosazeni cilii

organizace. ** (Armstrong, 2007)

Dalsi definici je: ,, Strategické rizeni lidskych zdroju je praktickym vyustéenim personalni
strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, smerujici k dosazeni cilit

obsazenych v personalni strategii. “(Koubek, 2015)
2.5.1 Lidsky kapital

V soucasné dob¢ se objevuji n¢které pojmy, které piinaseji novy thel pohledu na ¢loveka
jako pracovnika a na jeho vyznam a hodnotu pro organizaci. Jednim z téchto pojmi je lidsky

kapital (resp. intelektualni kapital).

V dnesni dobé je vysoce uznavanou definici lidského kapitalu definice od Beckera (1963):
., Lidsky kapitdl jsou schopnosti, dovednosti a odpovidajici motivace tyto schopnosti a

dovednosti uplatnit.
Tato definice Ize prakticky povazovat za zakladni kdmen teorie lidského kapitalu.

Postupem casu se zacala definice lidského kapitalu rozdélovat na dvé, zcela odlisné Casti, a

sice zadkladni lidsky kapital zahrnujici produktivni schopnosti a vlastnosti (naptiklad
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fyzickou silu, femeslné dovednosti, analytické mysleni, a jiné) a tzv. sirsi lidsky kapital,

ktery umoznuje uplatinovat uvedené slozky kapitalu zakladniho. (Mazouch & Fischer, 2011)

V pocatku této kapitoly byl zminén pojem intelektudlni kapital. K pochopeni problému

provazanosti fizeni lidskych zdroji a lidského kapitalu je popis této definice velice efektivni.

Intelektudlni kapital je tedy definovan takto: ,, Intelektuadlni kapital je tvoren zasobami a
toky znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou organizaci K dispozici a které prispivaji
Kk procestim vytvarejicim hodnotu. Jde viastné o nehmotné zdroje, které — spolecné

3

S hmotnymi zdroji (penize a hmotné jmeni) — tvori trzni nebo celkovou hodnotu organizace.

(Koubek, 2015)
Intelektualni kapital se sklada ze tii slozek:
- Lidsky kapital — jsou znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikd.

- Spolecensky kapitdl — zahrnuje zasoby a toky znalosti, které vyplyvaji ze vztahii

uvniti i vné organizace.

- Organizacni kapital — jedna se o institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci,

ulozené v databazich, manualech, apod. (Koubek, 2015)

Z vyse uvedeného pojeti intelektudlniho kapitalu je jasné€ viditelné, Ze primarni vyznam maji
jednotlivi pracovnici organizace. Ti si vytvaieji, uchovavaji a uzivaji znalosti a demonstruji
své schopnosti a dovednosti (tj. lidsky kapital). Tyto znalosti jsou rozSifovany sou¢innosti
mezi lidmi v organizaci i lidmi mimo organizaci, dochdzi ke vzajemnému ptedavani
znalosti, dovednosti a zkuSenosti (tj. spolecensky kapital) za ucelem vytvareni
institucionalizovanych znalosti organizace (tj. organizacni kapital). Z uvedené¢ho vyplyva,
Ze to, co tvoii hodnotu, jsou pravé jednotlivi pracovnici, a proto je nutné zaméfit se na
nastroje, které pracovniky udrzi, odméni, rozviji jejich lidsky kapital a pecuji o jejich lidsky
kapital. Timto si organizace vytvari a udrzuje kvalifikovanou, oddanou a dobfe motivovanou

pracovni silu. (Koubek, 2015)

Lidé jsou nejdilezitéjsim bohatstvim organizace. Lidé v organizaci jsou chapani jako aktiva,
a aktiva, bohatstvi, se musi neustale zhodnocovat. Proto za¢indme mluvit o investovani do

lidi, o investovani do lidského kapitélu.
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., Efektem investovani do lidského kapitilu pro zaméstnavatele je zlepsSeni vykonu,
produktivity, flexibility a schopnosti inovovat, coz vesmés prameni z rozsirovani kvalifikacni

zdkladny a z rostouci urovne znalosti a schopnosti. “

Diulezitym efektem investovani do lidského kapitalu je i to, Ze se vytvaii unikatni kvalita

tymu, coz predstavuje predevsim vynikajici konkuren¢ni vyhodu. (Koubek, 2015)

 Investicemi do lidského kapitilu oznacujeme aktivity, které se projevuji trvalym nebo
opakovanym (tj. nikoli jednorazovym) vlivem na nase penézni ¢i psychicke prijmy. Investice
do lidského kapitalu miize byt jednordazova nebo se miize jednat o trvajici aktivitu. Jeji

vysledek se vsak projevuje v delsim obdobi nez v jediné uvazované periode. *

Investicemi do vlastniho lidského kapitalu, do sebe samého, zlepSujeme své lidské zdroje a
také zdokonalujeme své znalosti a dovednosti. To vede ke zvySeni psychickych 1 penéznich
ptijmil. Becker ve své knize uvadi fakt, Ze lidé s vy$$im vzdélanim a kvalifikaci dosahuji

v pruméru vyssich vydélki. (Kamenicek, 2012)
2.5.2 Pristupy k vytvareni pracovnich ukolt

Tato kapitola je zamé&fena na piistupy k vytvaieni pracovnich ukolti a mist. Tyto pFistupy
mohou byt povazovany jako jista forma prevence vzniku syndromu vyhotfeni a omezeni
stresu na pracovisti. Jak jiz bylo feceno, pfevazné spravné fizeni a ptistup organizace zavisi

na existenci stresu na pracovisti.

V praxi se miZeme setkat s tim, Ze jsou pracovni mista vytvafena spiSe intuitivné na zakladé¢
presvédceni vedoucich pracovniki. Pracovni mista jsou vytvarena jakousi formou ,,pokusti
a omylu®, a to zejména v organizacich rostoucich. Vytvéieni pracovnich mist a ukoli by
vS§ak neméli mit v kompetenci pouze vedouci pracovnici, do tohoto procesu by se méli
zapojit 1 pracovnici zafazeni na pracovnich mistech, ktefi mnohdy sami spontanné podle
svych potieb postup provadéni tkold upravuji a pfispivaji tak k efektivnéjSimu provadéni
préace. V teorii je uvadéno a v praxi pouzivano nékolik pfistupt, které sleduji rtizné cile a
maji rizné vyhody a nevyhody. Témito pfistupy jsou pfistup mechanisticky, motivaéni,

biologicky a percepcni.
2.5.3 Mechanisticky pristup

Mechanisticky pfistup predpokladd, ze existuje pouze jeden a to ten nejlepsi zptsob

provadéni dané prace a ze pracovnici vykondvaji urCitou jasné specifikovanou cinnost.
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Mechanisticky pfistup presné zdlrazituje mechaniku provadéni prace a stanovuje, jakym
zpusobem praci vykonavat, aby byl efektivné vyuzivan Cas, energie, stroje, suroviny, atd.
Konkurenc¢ni vyhoda pro organizaci spo¢iva v tom, jak umi co nejefektivnéji pracovni mista
a ukoly vytvafet, jak umi spojovat jednotlivé pracovniky s jednotlivymi pracovnimi tkoly a
jak je umi motivovat a podporovat v tom, co se od nich zada. Mechanisticky pfistup je
vhodny zatradit do takové organizace, kde se vyuziva orientace pievazné na efektivnost
vyuziti zdroji, kde se prace opakuje a je piredvidatelna. Pristup vychazi z Taylorovych zasad

védeckého tizeni, ze zasad organizace a fizeni prace a vyroby. (Koubek, 2007)
2.5.4 Motivacni pristup

Motivaéni ptistup vychdzi z faktu, ze prace, kterd pracovnika bavi a uspokojuje, je sama
nejlep$im motivatorem. Pracovnici, ktefi maji svou praci radi, jsou motivovani k tomu, aby
ji provadéli co nejlépe. V piipadé, Ze chce mit organizace vysoce motivované pracovniky,
je tento pfistup uziteény. Pokud nastane problém v chovani pracovniky v oblasti motivace,
tento pristup muize prispet k rozpoznani a feSeni problému. Motivacni pristup je zalozen
nejcastéji na Herzbergové dvoufaktorové teorii motivace, na Hackmanové a Oldhamové

modelu charakteristik prace a na teorii sociotechnickych systémt.

,Herzbergerova dvoufaktorova teorie motivace vychazi ze zkoumani ptic¢in spokojenosti a
nespokojenosti s praci a konstatuje, ze spokojenost a nespokojenost jsou dva ruzné a

nezavislé faktory.*

Faktory spokojenosti jsou nazyvany motivatory, faktory nespokojenosti pak hygienické
faktory (nebo také udrzovaci faktory ¢i dissatisfaktory). Motivatorem mize byt naptiklad
uspéch (dosazeni cile), uznani, prace sama, odpovédnost (pravomoci), povyseni ¢1 mozZnost
osobniho ristu. Pfitomnost motivatorti vede ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost nemusi
nutné vést k nespokojenosti. Hygienické faktory zahrnuji podnikovou politiku a spravu,
dozor (¢i odborny dozor), vztahy s nadtizenymi, kolegy i podfizenymi, mzda/plat, pracovni
podminky, jistota prace, ale i osobni Zivot. Opét ptitomnost hygienickych faktorii nevede

nutné ke spokojenosti, ale jejich nepiitomnost vede k nespokojenosti.

»Zatadi-li se tedy motivatory do pracovnich tkoll a prace, miize se zvysit (a nejspis také
zvysi) motivace, zatimco hygienické faktory mohou udrzet nebo snizit motivaci, ale nikoliv

Ji zvysit.*
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»Hackmaniv a Oldhamiiv model charakteristik prace piredstavuje komplexni podobu

motivacniho pfistupu K vytvafeni pracovnich ukold a mist.“

Klicové charakteristiky prace vedou k tomu, ze pracovnici zazivaji ptiznivé dusevni stavy,
které¢ pak vedou k pfiznivym pracovnim vysledkiim. Mira, v jaké je charakterizovano
skute¢né chovani, zavisi na tzv. tlumicich faktorech, jako jsou znalosti, dovednosti, potteba

osobniho ristu a spokojenost se souvislostmi prace.

Ptfedevs§im rozmanitost prace (pouzivani dovednosti), identita prace a vyznamnost prace
vedou obvykle k tomu, Ze pracovnik zaziva pocity smysluplnosti. Vidi, Ze jeho prace pfinasi
vysledky, které jsou uzite¢né a cenné nejen pro néj, ale také pro organizaci. Déle prace, ktera
je dostate¢né autonomni, vede k tomu, Ze se pracovnik citi odpovédny za vysledky své prace.
V ptipadég, ze je v praci pfitomna zpétna vazba, odezva, jakych vysledkl pracovnik dosahl,

ma za nasledek to, Ze vi, jak byl na svém usili uspesny.

Kli¢ovymi charakteristikami jsou pifedev§im rozmanitost prace, identita prace, vyznamnost
ukolu, zpétna vazba, autonomie, zazivani smysluplnosti prace a odpovédnosti za vysledky

prace ¢i znalost skute¢nych vysledki prace.

,» VSechny tyto duSevni stavy mohou vést ke zvySeni motivace, ke zlepSeni kvantitativnich 1
kvalitativnich stranek pracovniho vykonu, k vys$s$i mife spokojenosti s praci a pozitivné

ovliviuji i troven absence a fluktuace.*

Zminéné klicové charakteristiky prace sice mohou vést k zazivani pfiznivych duSevnich
stavli, ale jejich pfitomnost je také ovlivnéna tzv. tlumicimi faktory. Pfitomnost ¢i
nepfitomnost zavisi pfedev§im na tom, jaké maji znalosti a dovednosti, jako maji potiebu

osobniho rtistu a jak jsou spokojeni s kontextem prace.

Obecné plati, Ze ¢im vyssi mira je mira znalosti a dovednosti, tim v&tsi potiebu vyznamné,
rozmanité a jasné identifikovatelné prace pracovnik pocituje. Cim vyssi je potfeba osobniho
ristu, tim je vys$i pravdépodobnost, Ze bude pracovnik motivovan pfitomnosti vyse
uvedenych charakteristik prace. Spokojeni pracovnici s kontextem prace, tzn. naptiklad se
mzdou, spolupracovniky, jistotou prace, apod. budou s nejvétsi pravdépodobnosti na
rozmanitou a odpoveédnéjSi praci nahliZzet pfiznivéji, zatimco nespokojeni pracovnici

nebudou tento pokus povazovat za ptiznivy.
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Organizace, kterd tento model aplikuje, musi vzit v ivahu individudlni uroven znalosti a
dovednosti jednotlivych pracovniki a musi také védeét, jak tyto vyse uvedené charakteristiky
vnimaji.

Teorie sociotechnickych systému vychézi z faktu, Ze mnoho praci je vykonavéano nikoliv
jedinci, ale skupinami pracovnikd, ktefi na sebe soustavné ptsobi. V téchto piipadech je tedy
vhodné pro organizaci vyuzivat teorie sociotechnickych systémd, tzn. pfi vytvareni skupiny

pracovnich mist ¢i tkoll se projevuje snaha o vyvazeni tfi subsystémt organizace, a sice:
- socialniho subsystému (tj. pracovnici),
- technického subsystému (tj. nastroje, technika a znalosti),
- subsystému prostiedi (tj. prostiedi organizace).

Je kladen dlraz na socidlni potieby pracovnikli a na to, jakym zplsobem se navzijem
ovliviiyji, jakou pouZzivéa organizace techniku. V podstaté jde o to, Ze socidlni faktory hraji

vyznamnou roli pro vykon pracovnika. (Koubek, 2015)
2.5.5 Biologicky pristup

Biologicky pfistup se snazi piekonat nékteré nedostatky mechanického ptistupu. Negativem
mechanického pfistupu muze byt to, Ze se pracovnici mohou stat jakousi soucasti Ci
doplitkem stroju a zafizeni a na zaklad€ toho s nimi bude i zachdzeno. Lidé ale maji své
vrozené schopnosti, zajmy, ndzory 1 pocity, nejsou stroje. Pii vytvafeni pracovnich ukolt by
organizace tedy m¢la dbat na to, aby se pracovnici citili na pracovisti dobie a aby bylo co
nejvice omezeno riziko razli ¢i onemocnéni souvisejicich s praci. Biologicky pfistup se
opira o biomechaniku, pracovni 1€kaftstvi a fyziologii prace.

,, Cilem je strukturovat pracovni ukoly a vytvorit pracovnikovi takové prostredi, které by

¢

minimalizovaly namahu. Jinymi slovy, zaméruje se na fyzické pozadavky prace.’
Pii biologickém pfistupu se organizace zamétuje na eliminaci takovych problémd, jako je
predevsim fyzicka Ginava, bolest a dalsi zdravotni potize. Sleduji se také faktory, jako je hluk,
pracovni poloha, sezeni, ovzdusi, piestavky v préci, doba zatéze, jednostrannost zatéze,
nadmérné cestovani, apod.

Biologicky pfistup ma pozitivni dopad nejen na pracovniky, ale také na organizaci. ZvySeni

pohodli pracovnikii mé& motivujici Uc¢inek, coz vede ke zlepSeni pracovnich vykona. Také
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jde o tsporu naklada, které by mohla znamenat nedostate¢na pozornost vici bezpecnosti a

ochran¢ zdravi pfi praci. (Koubek, 2015)
2.5.6 Percep¢ni pristup

Percepcni pfistup bere v uvahu pfedevSim schopnost vnimani a vibec celkové dusevni
schopnosti lidi a jejich hranice. Rozdil od biologického ptistupu spociva v tom, ze zatimco
biologicky pristup byl zaméfen na fyzické pozadavky prace, percepcni pristup se zabyva

dusevnimi pozadavky prace.

,, Cilem tohoto pristupu je omezit poZadavky prdace na zpracovani informaci, tedy jeji dusevni

narocnost, jinymi slovy zjednodusit praci.

Pretézovani duSevnich schopnosti mlze vést k castym chybam. Tento pfistup mohou
uplatiiovat organizace, ve kterych pracovnici musi kontrolovat ¢i sledovat panely s méticimi
¢1 kontrolnimi pfistroji. Je vhodny také pro organizace, které maji potiZze s nalezenim a

ziskanim pracovnikd.

Na druhou stranu by mél percepéni pfistup byt pouzit pouze tehdy, vyzaduje-li pracovnik
sdm snizeni duSevni naro¢nosti vykondvané prace. Pokud by organizace systematicky
sniZovala naroc¢nosti v§em pracovniklim, mohlo by dochézet k situacim, kdy by se stala
prace pro nékteré nezajimava a mohli by také mit pocit, Ze nevyuzivaji své kvalifikace a

dovednosti.

Pro organizaci je vSak obecné nejlepSim pfistupem raciondlni kombinace vSech téchto
pfistupd, kterd zahrnuje vSechny souvislosti a snaZi se sladit zajmy jak organizace, tak zajmy
pracovnikl. Soucasné postupy vychazeji nejcastéji z motivaniho pfistupu a zCasti 1
z biologického a percepéniho pfistupu, zamétfujiciho se predevS§im na zmirfiovani

negativnich dopadt na pracovnika. (Koubek, 2015)
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3 METODIKA A CIL PRACE

Cilem mé prace je zhodnoceni vyskytu syndromu vyhoteni na pracovisti u vybranych skupin
zaméstnancl v hlavnim distribu¢nim centru Chotébot firmy COOP druzstvo Havlickav
Brod. Na zaklad¢ tohoto zjisténi bude vyhodnoceno, u které skupiny zameéstnanci se
vyskytuje vice rizikovych faktord pro vznik syndromu vyhofeni. Zkoumanym vzorkem
budou pracovnici tfi stupiiii vykonavanych ¢innosti. Zjisténa data, kterd jsou dil¢im cilem,
budou zpracovana aplikaci prevencnich opatienich, které souvisi pfedev$im s fizenim

lidskych zdrojii. Piesna metoda aplikace bude zvolena na zakladé zjisténych vysledk.

Tato bakalafska prace se sklada z teoretické a praktické Casti. Teoretickd Cast se zabyvala
seznamenim se syndromem vyhoteni a dil¢imi teoretickymi vychodisky této problematiky.
Zahrnuty byly také pfistupy organizaci pii fizeni lidskych zdroja, jejichz jednani se odrazi
pfevazné v lidském kapitdlu. Tyto piistupy zahrnuji do jakési formy prevence proti

propuknuti syndromu vyhoteni.

V teoretické ¢asti bylo Cerpano z odbornych publikaci autorii zabyvajicich se lidskym
kapitalem, fizenim lidskych zdroji, pracovnim stresem a syndromem vyhoteni jako
takovym. V malé mife pak byly pouzity elektronické zdroje, pfedevSim u problematiky,

ktera neni tolik rozpracovana.

Prakticka ¢ast prace se sklada ze dvou hlavnich kapitol. Prvni kapitolou je vyzkumna cast,
ktera zacina popisem sledované firmy a pokracuje kvantitativnim vyzkumem (dotaznikovym
Setfenim) u vybranych skupin zaméstnanci hlavniho distribuéniho centra Chotébot firmy
COOP druzstvo Havlickiv Brod. Pro vyzkum byly vybrdny zaméstnanci tfi stupii
vykonavanych pracovnich ¢innosti. Tyto skupiny zaméstnancii zahrnuji vedouci pracovniky
vSech stupnii hlavniho distribu¢niho centra, pracovniky obchodniho oddé€leni a pracovniky
skladti. Rizné stupné vykonavanych ¢innosti byly vybrany piedevsim z divodu dosazeni
jednoho z cilt prace, kterym je porovnani ohrozeni syndromem vyhoteni. Povazuji za
vhodné porovnat prave tyto rlizné stupné ¢innosti, protoze kazdy miZze podléhat pracovnimu
stresu odliSnym zptisobem. Cilem prace i dotaznikového Setieni je zjisténi, ktera skupina je
ohroZena nejvice. Pro dosazeni tohoto cile jsou stanoveny hypotézy, které budou néasledné
na zaklad¢ zjisténych dat z dotaznikového Setfeni vyhodnoceny — potvrzeny nebo

vyvraceny. Data z Setfeni 1 vyhodnocené hypotézy budou nasledné graficky interpretovana.
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Dalsi ¢asti praktické ¢asti je aplikace prevencniho opatieni, které doporu¢im pro organizaci.
Toto prevencni opatieni vychdzi zteorie fizeni lidskych zdroji. Pifesnd metoda bude
stanovena na zéklad¢ vysledkt z dotaznikového Setfeni. Bude analyzovana ta oblast, ve které
pracovnici vidi nejveétsi problém pii vykonu jejich pracovni ¢innosti.

Praktickd c¢ast prace miize poslouzit firm¢ jako pomicka pii fizeni lidskych zdroja

Vv organizaci.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 O firmeé

4.1.1 Historie distribuc¢niho centra

Nakupni druZzstvo bylo zaloZeno v prosinci roku 1904, a to v Havli¢kové Brodé!. K zahajeni
¢innosti doslo v roce 1905 v Havlickové Brod€ a postupné byly otvirany nové prodejny
(v Chotébofi, ve Svétlé nad Sazavou, v Dobroning, v Led¢i nad Sazavou). Téchto 5 prodejen
mélo ke konci 1. svétové valky pres 2 tisice Cleni. V letech 1948 az 1949 prevzalo
Vseobecné konzumni druzstvo ,,Pokrok™ do své plsobnosti také 4 prodejny feznictvi
v Chotéboti. V 50. letech pak byly prodejny ve vétSiny mést prfedany do spravy Statniho
obchodu. V roce 1960 doslo k izemni reorganizaci a bylo ztizeno Lidové spotiebni druzstvo
v Havlickové Brodé se sidlem v Chotébofi, v roce 1963 vSak doslo ke stéhovani a sidlo
druzstva se ptrest¢hovalo do Havlickova Brodu. Sklady v této dobé byly jak v Chotébofi, tak

Vv Led¢i nad Sazavou.

V 80. letech doslo k vykupu pozemki a stavbé prvni haly na pozemku Partyzanska 33.2
V 90. letech byla ziizena provozovna Cash and Carry, ktera zde fungovala az do roku 1998.
Druha hala v aredlu byla postavena v roce 1991. Administrativa sidlila nadale v pivodnim
skladu v Chotéboti, az do roku 1997, kdy byla v nyn&j$im aredlu postavena nova
administrativni budova i s dal$im skladovacim prostorem. V tomto roce byla vybudovana
také dalsi provozovna Cash and Carry v Led¢i nad Sazavou. Od roku 1997 tohoto roku jiz
byly prodejny na Havlickobrodsku zasobovany jen z velkoobchodu Chotéboie. Nasledujici
rok vznikla provozovna Cash and Carry ve Zd'afe nad Sazavou a byla souéasti distribu¢niho
centra Vv Chotébofi. Tato provozovna funguje dodnes a ma v nabidce veSkery pivni
sortiment. V chotébotskych skladech v roce 1999 pracovalo 45 zaméstnanci. Jesté pred
zanikem mlékarny v Havli¢kové Brod¢, kdy hrozila ztrata dodavatele mléénych vyrobkd,
bylo rozhodnuto o zaloZeni vlastniho chlazeného skladu, ktery tento problém vyfesil. Pocet

zaméstnancu v roce 2006 byl 50 a z toho 13 v chlazeném skladu. V roce 2007 byla v arealu

1V roce 1904 byl nyné&jsi Havlicktiv Brod znam jako Némecky Brod

2 Partyzanska 33 — soucasné sidlo hlavniho distribu¢niho centra Chotébot
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na Partyzanské postavena hala €. 3, ktera nahradila pivodni sklad konzerv a sklad rtizného

vybaveni a o dva roky pozdéji pak vznikla nejvétsi hala.
4.1.2 Soucasnost hlavniho distribuéniho centra

Hlavni distribu¢ni centrum firmy COOP druzstvo Havlickiv Brod se nachazi, jak jiz bylo
feceno, v Chotébofi. Jednd se o distribu¢ni centrum pro maloobchodni provozovny COOP
druzstva HB, provozovny systému COOP a dalsi obchodni partnery. Nachazi se zde vedeni
distribu¢niho centra, obchodni odd¢leni, hlavni distribu¢ni centrum potravin, sklad
chlazeného a mrazirenského zbozi, uzenina lahtdek, sklad nepotravinaiského zbozi a
drogerie. Co se tyCe Sife sortimentu, je zde cca 5000 aktivnich polozek veskerého
potravinaiského zbozi, vetné¢ lahtdek, Cerstvého mléka, uzenin, mrazenych vyrobki,
napoju a lehkého 1 t€zkého kolonidlu. Distribu¢ni centrum provozuje svou vlastni dopravu
pro rozvoz zbozi, disponuje 9 nakladnimi automobily a 3 dodédvkovymi automobily. Pro
lepsi izemni pokryti provozuje distribuéni centrum jesté provozovny ,,Cash and carry*
v Led¢i nad Sazavou a v Ostrové nad Oslavou. Tyto provozovny se specializuji na znackové
a regionalni napoje.

Zasadnim zlomem ve fungovani distribu¢niho centra byla fuze s Jednotou Kromé&fiz v roce

vvvvv

vvvvv

K poslednimu rozsifeni sit¢ maloobchodnich prodejen doslo na konci minulého roku, a to o
provozovny byvalé Jednoty Moravské Budéjovice. I v tomto ptipad¢€ vzniklo v Moravskych

Bud¢&jovicich pouze redistribu¢ni centrum.

Denné je expedovano cca 120 tun zboZzi, béhem vanoc¢nich svatkli i 180 tun. V souasné
dobé v distribu¢nim centru pracuje 115 zaméstnancii a né€kolik brigddnikd. V €ervnu roku
2015 byla Gispésné dokondena dostavba chlazeného skladu (o objemu cca 14 000 m?3).
V soucasné dobé probiha stavba nové, v potadi jiz paté, skladovaci haly o objemu 20 000
m?3. Timto distribu¢ni centrum ptedpoklada potfebné skladovaci prostory pro bezproblémové

fungovani distribu¢niho centra. (COOP druzstvo HB, 2015)
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4.2  Kvantitativni vyzkum

Pro dosazeni cile prace jsem zvolila kvantitativni vyzkum, konkrétné dotaznikové Setieni.
Zvoleno bylo z davodu vyssi anonymity, osloveni velkého poctu respondenti a nizsi Casové
naro¢nosti pro respondenty. Dotaznikové Setfeni je zaméfeno predev§im na vyskyt stresu
na pracovisti, ktery miize byt hlavnim spoustéem syndromu vyhoteni. Dotaznik byl
vytvoren tak, aby obsahl nejcastéjsi rizikové faktory, které, pokud se objevuji ve velké mifte,

vedou ke vzniku syndromu vyhofteni.
Dotaznik je anonymni a vybrané skupiny zaméstnancti odpovidaji pisemnou formou.

Dotazniky byly rozdany v rozlepenych obalkach, které jsem pro zvySeni anonymity a
docileni upiimnéjsich odpovédi pozadovala dodat zalepené. Celkem bylo do firmy podano
80 dotaznikli, aby byl zarucena co nejvétsi vypovidajici schopnost prizkumu. Pocet
zaméstnancl v distribuénim centru je 115, ne vSichni v8ak pracuji na mnou pozorovanych

pracovnich pozicich, proto jsem jako vhodny pocet dotazniki volila 80.

Dotaznik ¢ita celkem 20 otdzek, z nichz vétSina otdzek je uzavienych, 2 otazky jsou
polouzaviené a jedna otazka oteviena. Na pocatku dotazniku jsou zatazeny otazky ohledné
spokojenosti se soucasnym zaméstnanim obecné. Poté se otazky zamétuji na jednotlivé
rizikové oblasti v pracovnim prostiedi, které mizou vést az k vyskytu syndromu vyhoteni,
a sice uroven poskytovanych informaci potfebnych k vykonavani ¢innosti, spokojenost se
vztahy na pracovisti, pfistup nadfizenych ¢i kolegl, otazky odpovédnosti prace a mira
spokojenosti s pracovnim prostiedim. Nakonec byla zafazena i1 otdzka ohledné¢ zdravotniho
stavu souvisejiciho s vykonem prace. V neposledni fad€ je soucasti dotaznikového Setteni
také otazka oteviena, ktera dava respondentim vétsi miru svobody odpovédi. Tyka se jejich
nazoru ohledné zlepSeni spokojenosti na pracovisti. Dotaznik je ukoncen identifikacnimi

otazkami — a sice ur¢enim pohlavi, véku, dosazené¢ho vzdelani a faktorem pro mou praci

vvvvvv

Dotaznik je soucasti této prace a je k nahlédnuti v ptiloze ¢. 1.
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4.2.1 Vybérovy soubor

Vyskyt pracovniho stresu v hlavnim distribu¢nim centru Chotébot firmy COOP druzstvo

HB bude Setien na nasledujicich skupinach pracovnikii3:

e vedouci pozice (vSechny stupn¢ vedeni)
e pracovnici obchodniho odd¢lenti
e pracovnici skladli (zahrnuty jsou pracovnici skladli mrazirenského a chlazeného

zbozi, sklad uzenin a lahidek, sklad nepotravinaiského zbozi a drogerie)

Vybérovy soubor zahrnuje muze i zeny. Tento vybérovy soubor je charakteristicky
pfedevS§im odliSnym stupném vykonavanych cinnosti. V nasledujicich odstavcich jsou

uvedeny divody, pro¢ byl vybérovy soubor navrzen pravé timto zptisobem.

Cinnost vedoucich pracovnikil je charakteristickd vysokym stupném odpovédnosti a jejich
vykon prace Uzce souvisi se spokojenosti podiizenych zaméstnancti. Jejich pracovni ¢innost
je naroc¢nd nejen casové, ale naro¢nd i na komunikaci s lidmi. To jsou faktory, které plisobi
jako rizikové pro eventudlni vyskyt syndromu vyhoteni a z toho divodu byli vedouci

zahrnuti do tohoto vyzkumu.

Pracovnici obchodniho odd€leni byvaji ¢asto terminovani svymi nadfizenymi. Pokud jsou
davany predevsim ,.hofici* terminy, je pak vyvijen pfiliSny tlak, coz plisobi na kazdého
jedince odlisSnym zptsobem. Pfi dlouhotrvajici pracovni zatézi a vyvijeni tlaku se mize
syndrom vyhoteni objevit. Typicka je také komunikace s lidmi (napt. dodavateli). Nékteré
kombinace pozadavkl nadtizenych a podminek dodavatell nelze skloubit, coZ miiZe plisobit

jako dalsi ze stresovych faktort pro pracovnika.

Pracovni ¢innosti zaméstnancii ve skladech jsou rtizného charakteru. Distribu¢ni centrum
disponuje sklady mrazirenského a chlazeného zbozi, skladem uzenin a lahtidek a skladem
nepotravinarského zbozi a drogerie. Kazdy sklad mé& své pracovni podminky. Pokud
mluvime o souvislosti vykonavané ¢innosti zaméstnancu s vyskytem pracovniho stresu, je
jejich rizikovym faktorem ptedevsim jejich pracovni prostiedi. Miize se jednat o nepiiznivé

pracovni podminky — jako je naptiklad chlad ¢i nadmérny hluk. Pracovnici skladl vétSinou

3 Pojmem ,,pracovnici® se v této praci rozumi pouze zameéstnanci, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni,

nikoliv veskeii pracovnici této firmy.
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mivaji niz8§i ohodnoceni a potykaji se s nizkou motivaci. Proto byli i tito pracovnici zatazeni

do mého vyzkumu.
4.2.2 Formulace hypotéz

Na zaklad¢ vyberového souboru a znamych teoretickych vychodisek byly stanoveny
nasledujici hypotézy, které budou nasledné vyhodnocovany (potvrzeny nebo vyvraceny).

Vyhodnoceni hypotéz poslouzi k dosazeni cile mé prace.
e HYPOTEZAC.I:

Vice nez 50 % pracovnikli pracujicich ve skladech pocituje velkou miru odpovédnosti a

zéaroven nepovazuje své platebni ohodnoceni za dostacujici.
e HYPOTEZAC. 2:

Méné€ nez 60% pracovnikii obchodniho oddéleni pocit'ujicich velkou miru odpovédnosti

zaroven nepovazuje své platebni ohodnoceni za dostacujici.
e HYPOTEZAC. 3:

Vice nez 50 % pracovniki ve vedeni ma pocit, ze jsou na n¢ kladeny pfili§ vysoké naroky,

coz je vyssi pocet nez u pracovnikii obchodniho odd¢leni.
e HYPOTEZAC. 4:

Vice nez 50 % pracovniki obchodniho oddé€leni pocituje nedostateCné uznani za své

pracovni vykony, coZ je vyssi pocet neZ u pracovnikl skladu.
e HYPOTEZAC.S:

Pracovnici ve skladech pracuji Castéji pod tlakem neZ pracovnici obchodniho oddéleni, a

zaroven se citi byt pod pfiliSnym dohledem z vice nez 40%.
e HYPOTEZAC.6:

Pracovnici ve vedeni pracuji €astéji pod tlakem nez pracovnici obchodniho odd€leni, a
zéaroven se neciti byt pod ptiliSnym dohledem z vice nez 40%.
e HYPOTEZAC.7:

S pracovnim prostfedim neni spokojeno vice nez 60 % pracovniki skladu, coz je vyssi pocet

nez u pracovnikl obchodniho oddéleni.
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4.3 Interpretace vysledku dotaznikového Setreni

Z 80 dotaznikd, které jsem podala do firmy, se mi zpé&t vratilo vyplnénych pouze 53. Z téch
jsem byla nucena vyloucit 3 dotazniky, které neobsahovaly tplné odpovédi na identifikacni
otazky, tudiz pro mtj vyzkum byly nepouzitelné. V dotaznikovém Setfeni jsem tedy
pracovala s 50 dotazniky, z nichz 11 osob pracuje na obchodnim odd¢leni a 39 osob je
pracovniky skladu. Nevratila se mi odpovéd’ od zadného pracovnika ve vedeni distribu¢niho
centra. Navratnost tedy Cinila celkem 66,25%, pracovala jsem ale S pouhymi 63,75%

dotaznikd.
4.3.1 Vyhodnoceni identifikaCnich otazek

V prvni fad¢ jsou vyhodnoceny identifika¢ni otdzky vztahujici se na roz¢lenéni respondent.
Tyto otazky se tykaji predev§im pracovniho zarazeni, pohlavi, vzd€lani a poctu
odpracovanych let ve firmé¢.

e JAKE JE VASE POHLAVI?
Dotaznikového Setfeni se i€astnili muzi i Zeny. Nasledujici graf znazorfiuje procentudlni

zastoupeni respondentt dle pohlavi.

Graf 1- Pohlavi respondenti

POHLAViI RESPONDENTU

u Zeny ® Muzi

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf znazornuje pomér celkového poctu Zen i muzil, kteti se zucastnili dotaznikového
Setfeni. Zen je celkem 40, coz &ini 78 % z celkového poétu dotazovanych. Muzi se

zucastnilo celkem 10, tedy 22%.

e JAKE JE VASE PRACOVNI ZARAZENI VE FIRME?
Zde pracovnici vybirali z 3 moznosti — vedouci pracovnik, pracovnik obchodniho odd¢€leni
nebo pracovnik skladu. Bohuzel se dotaznikového Setieni zdrzeli vedouci pracovnici, coz
zabranuje zhodnoceni, jak si stoji v oblasti pracovniho stresu pracovnici tohoto stupné.
Odpovidali tedy pracovnici obchodniho odd€leni, a to v poétu 11, tedy 22% z celkového
poctu dotazovanych respondentli a pracovnici skladii v poctu 39, tedy 78 % celkovych

dotazovanych. Nésledujici graf tento fakt znazornuje.

Graf 2- Pracovni zaiazeni respondenti

PRACOVNIi ZARAZENi RESPONDENTU

= Pracovnik obchodniho oddéleni = Pracovnik skladu = Vedouci pracovnik

7//7 4///%

Nasledujici graf znazoriiuje kolik muzii a kolik Zen pracuje na obchodnim oddéleni a ve

skladu. Jedna se o0 81,82 % zen a 18,18 % muzii na obchodnim oddéleni, dale 79,49 % zen

e

Zdroj: vlastni zpracovani

a 20,51 % na pracovnich pozicich ve skladech.
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Graf 3- Cetnost pohlavi vii¢i pracovnim pozicim
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Zdroj: vlastni zpracovani

e JAKE JE VASE NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI?
V této otazce respondenti odpovidali dle nasledujicich moZznosti: zdkladni, sttedoSkolské bez
maturity, stfedoskolské s maturitou, vys$i odborné nebo vysokoSkolské vzdélani.

Nasledujici graf znazornuje vzdélani pracovniklt obchodniho oddéleni i pracovniki skladd.

Graf 4 - Vzdélani respondenti

VZDELANIi RESPONDENTU

= Zakladni E Stredoskolské bez maturity = Stfedoskolské s maturitou
= Vyssi odborné = Vysokoskolské
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. = et
Pracovnik obchodniho oddéleni Pracovnik skladu

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dle grafu mizeme pozorovat, ze u pracovnikli obchodniho oddéleni pfevazuje stfedoskolské
vzdélani s maturitou, s poétem 72,73 %. Nasleduje vyssi odborné vzdélani s 18,18 % a
vysokoskolské vzdélani s 9,09 %. Nejvyssim dosaZzenym vzdélanim pracovnika skladi je
sttedoSkolské vzde€lani bez maturity s 61,54 9%. Nasleduje stiedoskolské vzdélani
s maturitou s 25,64 %, poté zakladni vzdélani s 10,26 %. Posledni misto zaujima vyssi
odborné vzdélani s 2,56 %. Zadny z pracovnikli skladi nema dokongené vysokoskolské
vzdélani.
e JAK DLOUHO PRACUJETE U FIRMY COOP DRUZSTVO HB?

U této posledni identifika¢ni otazky respondenti vybirali z odpovédi: do 1 roku, 1 -3 roky, 3
— 5 let nebo vice nez 5 let. Nasledujici graf znazornuje rozdeleni skupin pracovnika dle

odpracovanych let.

Graf 5- Pocet odpracovanych let respondenti ve firmé

DELKA ZAMESTNANOSTI RESPONDENTU
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Zdroj: vlastni zpracovani

Celkoveé lze fici, Ze nejvice respondentl pracuje ve firmé déle nez 5 let, coz sved¢i o nizsi
fluktuaci zamé&stnanci — procentudlné tento fakt ¢ini 63,64 % pracovnikli obchodniho
odd¢leni a 41,03 % pracovniki skladti. U pracovnikii obchodniho oddéleni poté nasleduje 3
- 5 odpracovanych let se zastoupenim 27,27 % a naposledy 1 — 3 roky s 9,09 %. Zadny

pracovnik obchodniho oddéleni zde neni zaméstnan méné nez 1 rok. Co se tyce pracovnikil
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skladi, druhym zastoupenim je 1 — 3 roky s 30,77 % a na rozdil od obchodniho odd¢leni je
pocetné zastoupena doba prace do 1 roku s 28,21 %. Z tohoto vyplyva, Ze na obchodnim
odd¢leni jsou spise stali zaméstnanci, u pracovnikii skladi se zaméstnanci vice méni, 1 kdyz

potad prevazuji dlouhodob¢ zaméstnani.
4.3.2 Vyhodnoceni hypotéz

Tato kapitola vyhodnocuje jiz formulované hypotézy — jsou bud’ potvrzeny, anebo
vyvraceny. Vyhodnoceni je provedeno na zakladé¢ vybranych otdzek z dotaznikového
Setfeni. Pracovano je zde s otazkami ¢. 3, 6, 7, 8, 10, 11 a 12. Zbytek otazek bude

vyhodnoceno v nasledujici kapitole.

e HYPOTEZAC. I:
Vice nez 50 % pracovnikil pracujicich ve skladech pocitujicich velkou miru odpovédnosti

nepovazuje své platebni ohodnoceni za dostacujici.

e HYPOTEZA C.2:
Méné€ nez 60% pracovniki obchodniho oddéleni pocit'ujicich velkou miru odpovédnosti

zaroven nepovazuje své platebni ohodnoceni za dostacujici.

Tyto dvé hypotézy se vzajemné prolinaji, proto jsou vyhodnoceny najednou. Nasledujici dvé
tabulky vyobrazuji odpovédi dvou otdzek z dotazniku a poskytuji vyhodnoceni obou

hypotéz zarovei. Je pracovano s otazkou €. 10 a otazkou €. 11 z mého dotazniku.

Tabulka 1 — Jak hodnotite Vasi praci z hlediska miry odpovédnosti?

Obchodni Pracovnik
Celkem
oddéleni skladu
Odpoved
abs. rel. abs. rel. abs. rel.
(v %) (v %) (v %)
Velka odpovédnost 8 72,73 22 56,41 31 60,78
Stfedni odpovédnost 3 27,27 17 43,59 20 39,22
Nizka odpovédnost 0 0 0 0 0 0
Celkem 11 100 39 100 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vySe uvedeného vyplyva, ze 56,41 % pracovnikt skladt a 72,73 % pracovnikti obchodniho
oddgleni povazuje svou praci za velmi odpovédnou. Zadny z pracovnikii nepovazuje svou
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préci za nizce odpovédnou. 27,27 % pracovnikii obchodniho odd¢leni a 43,59% pracovniktl

skladti povazuje svou praci za stitedné€ odpovédnou.
Nasledujici tabulka obsahuje vycet prave téch respondentt, kteti povazuji svou praci a velmi
odpovédnou. Pracuji zde tedy scelkem 30 zaméstnanci. U téchto respondenti je

vyhodnoceno a nésledn¢ interpretovano, jak povazuji své platebni ohodnoceni za dostacujici

a odpovidajici jejich pracovnimu zarazeni.

Tabulka 2- Myslite si, Ze Va$e platebni ohodnoceni odpovida Vasemu pracovnimu zafazeni?

Obchodni Pracovnik .
Odpoved oddéleni skladu
abs. rel. abs. rel. abs. rel.

(v %) (v %) (v %)
Ano 1 12,5 0 0 1 3,33
Spise ano 2 25 5 22,73 7 23,33
Spise ne 2 25 10 45,45 12 40
Ne 3 37,5 7 31,82 10 33,33
Celkem 8 100 22 100 30 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky je zietelné, Ze pouze 1 pracovnik obchodniho oddéleni a 0 pracovnikt skladu
S pocitem vysoké odpovédnosti povazuje také svou praci za dostateéné finanéné
ohodnocenou. 2 pracovnici obchodniho oddé€leni, tedy 25 % z celkového poctu sledovanych,

a 5 pracovnikt skladt, tedy 22,73 %, povaZuje svou praci za spiSe dostate¢né ohodnocenou.

Nedostatecné a spiSe nedostatecné ohodnocenou praci povazuje dohromady 62,5 %
pracovniku obchodniho oddé€leni, ktefi pocituji zaroven vysokou odpovédnost za
vykonavanou praci. Pracovnikt skladti pocit'ujicich vysokou odpovédnost prace a zaroven
nizké a nedostate¢né ohodnoceni je celkem 77,27 %. Nize uvedeny graf zobrazuje

vyhodnoceni obou hypotéz.
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Graf 6 - Vyhodnoceni hypotézy ¢. 1 a2
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Zhodnoceni hypotézy €. 1:

77,27 % > 50 % — tzn., ze 77,27 % pracovnik skladi, ktefi pocituji vysokou odpoveédnost
za vykonéavanou praci, povazuje své platebni ohodnoceni za nedostate¢né, coz je vice nez

uvadi hypotéza.

Hypotéza €. 1 je tedy potvrzena.

Zhodnoceni hypotézy ¢. 2:

62,5 % > 60 % — tzn., ze 62,5 % pracovniki obchodniho oddéleni, kteti pocit'uji vysokou
odpovédnost za vykonavanou praci, povazuje své platebni ohodnoceni za nedostate¢né, coz

je vice, nez uvadi hypotéza.

Hypotéza €. 2 je tedy vyvricena.
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e HYPOTEZA C. 3:

Vice nez 50 % pracovnikd ve vedeni mé pocit, ze jsou na n¢ kladeny pfili§ vysoké naroky,

coz je vyssi pocet nez u pracovnikii obchodniho odd¢leni.

Tato hypotéza bohuzel nemiize byt vyhodnocena (potvrzena ani vyvracena), nebot se

dotaznikového Setfeni nez€astnil ani jeden vedouci pracovnik.

e HYPOTEZAC. 4:
Vice nez 50 % pracovnikli obchodniho oddé€leni pocituje nedostateéné uznani za své

pracovni vykony, coz je vyssi poCet nez u pracovniku skladi.

Naésledujici tabulka zobrazuje odpovédi na otazku €. 3 mého dotazniku, kterd se tyka uznani

na pracovisti.

Tabulka 3 - Dostava se Vam od kolegu ¢i nadiizenych dostatek uznani za Vase pracovni vykony?

Obchodni Pracovnik
Celkem
oddéleni skladu
Odpoveéd
abs. rel. abs. rel. abs. rel.
(v %) (v %) (v %)

Ano 2 18,18 1 2,56 3 6
Spise ano 3 27,27 20 51,28 23 46
Spise ne 6 54,55 16 41,03 22 44
Ne 0 0 2 5,13 2 4
Celkem 11 100 39 100 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze celkem 54,55 % pracovnikli obchodniho oddéleni spiSe
nepocituje dostatecné uznani za své pracovni vykony. U pracovnikl skladi tento pocet

dosahuje 41,03 % a viibec nepocit'uje uznani 5,13 % pracovnika sklada.

Naopak 18,18 % pracovniki obchodniho oddé€leni pocit'uje uznani, na druhou stranu pouze
2,56 % pracovnikl skladli mé stejny pocit. Nejcetnéjsi odpoveéd’ pracovnikt skladl je, ze
spiSe uznani pocit'uji, a to 51,28 %, pracovnici skladi spiSe pocit'uji uznani z pouze 27,27 %.
Pro vyhodnoceni této hypotézy jsou slou¢eny odpovédi SPISE NE a NE. Celkem tedy

54,55 % pracovnikli obchodniho odd€leni nepocituje dostatek uznani za své vykony
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V pracovni oblasti a celkem 46,16 % pracovnikli skladli nepocituje to samé. Z tohoto
vyplyva, Ze vice nez 50% pracovnikii obchodniho oddé€leni nepocit'uje uznani a jedna se o

vys§i pocit, nez u pracovniku sklad.
Graf 7- Vyhodnoceni hypotézy ¢. 4
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Zhodnoceni hypotézy €. 4:
54,55 % > 50 % — tzn., Ze 54,55 % pracovnikli obchodniho odd€leni pocit'uje nedostatecné
uznani za pracovni vykony, coz je vice, nez uvadi hypotéza.

54,55 % > 46,16 % — druhé cast hypotézy udava, ze pracovnici obchodniho oddé€leni
pocituji méné uznani za pracovni vykony neZz pracovnici skladi. Celkem 54,55 %
pracovnikil obchodniho oddéleni pocit'uje méné uznani za pracovni vykony, coz je vice, nez

u pracovnikt skladd v poctu 46,16 %.

Hypotéza €. 4 je tedy potvrzena.

e HYPOTEZAC.S:
Pracovnici ve skladech pracuji ¢astéji pod tlakem nez pracovnici obchodniho oddéleni, a

zaroven se citi byt pod ptiliSnym dohledem z vice nez 50%.

Pro vyhodnoceni této hypotézy budu pracovat s otdzkami €. 6 a ¢. 7 z mého dotazniku.
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Nasledujici tabulka zobrazuje vyhodnoceni otazky ¢. 7 z mého dotazniku. K vyhodnoceni
hypotézy jsou z této otazky nasledné€ vytknuti pouze zaméstnanci pocitujici praci pod tlakem

a u téchto se zkoumaji pocity dohledu na pracovisti.

Tabulka 4 - Pracujete ¢asto pod tlakem?

Obchodni Pracovnik Celkem
o deVé q oddéleni skladu
abs. rel. abs. rel. abs. rel.

(v %) (v %) (v %)
Ano 2 18,18 17 43,59 19 38
Spise ano 5 45,45 13 33,33 18 36
Spise ne 3 27,27 5 12,82 8 16
Ne 1 9,09 4 10,26 5 10
Celkem 11 100 39 100 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem 18,18 % pracovnika skladii pracuje ¢asto pod tlakem a 45,45 % z nich uvadi, ze
spiSe pracuje pod tlakem. U pracovniki skladi je nej¢etnéjsi odpovédi, ze pracovnici pracuji
pod tlakem a to 43,59 %. SpiSe pracuje pod tlakem 33,33 % pracovnikt sklad. Pouze
27,27 % pracovnikti obchodniho oddéleni a 12,82 % pracovnikid skladd spiSe nepocituje
praci pod tlakem a 9,09 % pracovnikti obchodniho oddéleni a 10,26 % pracovnikt skladt
nepocit'uje vilbec praci pod tlakem.

Pro vyhodnoceni hypotézy slou¢im odpovédi ANO a SPISE ANO u obou skupin personalu.
Tedy 63,63 % pracovnikt obchodniho oddéleni pracuje pod tlakem a 76,92 % pracovniki
skladl pracuje Casto pod tlakem.

Nyni se zaméfuji na otazku €. 6 z mého dotazniku. Nasledujici tabulka pracuje pouze s t€émi
zaméstnanci, ktefi pracuji ¢asto pod tlakem, a zobrazuje, kdo z nich a jakou mirou se citi byt

pod ptilisnym dohledem.
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Tabulka 5 - Myslite si, Ze jste pod p¥Filisnym dohledem?

Obchodni Pracovnik
Celkem
oddéleni skladu
Odpoved
abs. rel. abs. rel. abs. rel.
(v %) (v %) (v %)

Ano 1 14,29 8 26,67 9 24,32
Spise ano 2 28,57 9 30 11 29,73
Spise ne 3 42,86 12 40 15 40,54
Ne 1 14,29 1 3,33 2 5,41
Celkem 7 100 30 100 37 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Pod uplnym pfiliSnym dohledem se citi byt 14,29 % pracovnikli obchodniho odd¢leni a
26,67 % pracovniki skladil, ktefi zaroven pracuji Casto pod tlakem. SpiSe pod dohledem
bylo uvedeno, ze je 28,57 % pracovnikii obchodniho oddéleni a 30 % pracovnikl skladi.
Spise neni pod dohledem 42,86 % pracovnikti obchodniho oddéleni, coz je nejvySsim
zastoupenim této otazky a viibec se neciti byt pod dohledem 14,29 % pracovnikii obchodniho
oddéleni. Spise pod dohledem neni také 40 % pracovnikii skladil a viibec neni pod dohledem
3,33 % z nich.

Pro vyhodnoceni hypotézy slou¢ime odpovédi ANO a SPISE ano z vyse uvedené tabulky.
Z tohoto vyplyva, Ze pracovnici obchodniho oddéleni pracujici Casto pod tlakem se citi byt
pod pfilisSnym dohledem z celkem 42,86 %, naproti tomu pfi té samé situaci u pracovnikl

skladt se jedna 56,67 %. Nize uvedeny graf zndzoriiuje vyhodnoceni hypotézy.
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Graf 8 - Vyhodnoceni hypotézy ¢&. 5
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Vyhodnoceni hypotézy €. 5:

76,92 % > 63,63 % — tzn., Ze 76,92 % pracovniki skladl a 63,63 % pracovnikti obchodniho
oddéleni pracuje casto pod tlakem. Vice pod tlakem v tomto pifipad€ pracuji pracovnici
skladd.

56,67 % > 50% — tzn., ze 56,67 % pracovnikl skladi, ktefi pracuji Casto pod tlakem,
zaroven pocituje piiliSny dohled nad vykonavanou praci, coz je vice nez uvadi hypotéza.

Hypotéza €. 5 je tedy potvrzena.

e HYPOTEZA C.6:
Pracovnici ve vedeni pracuji €astéji pod tlakem nez pracovnici obchodniho oddéleni,

a zaroven se neciti byt pod pfiliSnym dohledem z vice nez 40%.

Tato hypotéza bohuzel nemtze byt vyhodnocena (potvrzena ani vyvracena), protoze neni

k dispozici ani jedna odpovéd’ pracovnika ve vedeni distribu¢niho centra.

e HYPOTEZAC.7:
S pracovnim prostiedim neni spokojeno vice nez 50 % pracovnikt skladd, coz je

vys$si pocet nez u pracovnikd obchodniho odd¢leni.
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Pro vyhodnoceni této hypotézy je pracovano s otazkou €. 12 z mého dotazniku. Nasledujici
tabulka zobrazuje cetnosti spokojenosti pracovnikli skladl i1 pracovnikli obchodniho

oddéleni.

Tabulka 6 - Jste spokojen se svym pracovnim prostiedim?

Obchodni Pracovnik Celkem
o deVé q oddéleni skladu
abs. rel. abs. rel. abs. rel.

(v %) (v %) (v %)
Ano 4 36,36 9 23,08 13 26
Spise ano 5 45,45 15 38,46 20 40
Spise ne 2 18,18 11 28,21 13 26
Ne 0 0 4 10,26 4 8
Celkem 11 100 39 100 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného vyplyva, ze spokojeno a spiSe spokojeno je se svym pracovnim
prostiedim 36,36 % a 45,45 % pracovniki obchodniho odd¢€leni a 23,08 % a 38,46 %
pracovniki skladii. SpiSe nespokojeno je 18,18 % pracovnikdi obchodniho oddé€leni a
dokonce zadny z nich neni Uplné nespokojen se svym pracovnim prostiedim. Pracovnici
skladu spise nejsou spokojeni v poctu 28,21 % a 10,26 % neni viibec spokojeno.

Pro vyhodnoceni hypotézy ¢&. 7 slou¢im odpovédi SPISE NE a NE. Z toho tedy vyplyva, ze
18,18 % pracovnikli obchodniho oddéleni neni spokojeno s pracovnim prostiedim, u

pracovnikt skladl se jedna o relativni pocet 38,47 %.
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Graf 9- Vyhodnoceni hypotézy ¢. 7
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Vyhodnoceni hypotézy €. 7:
38,47% < 50% — tzn., Ze pracovnici skladu jsou z 38,47% nespokojeni S pracovnim
prostiedim, coz je méng, nez uvadi hypotéza.

Hypotéza €. 7 je tedy vyvracena.

Celkové byly tedy 3 hypotézy potvrzeny, 2 vyvraceny a 2 nemohly byt vyhodnoceny

z divodu neexistence potirebnych dat.

4.3.3 Vyhodnoceni ostatnich otazek z dotazniku

V této kapitole jsou vyhodnoceny ostatni otazky dotazniku, na které nebyla formulovana
hypotéza, ale pro mij vyzkum jsou taktéz dilezité. Nekteré otazky se opét tykaji rizikovych
oblasti v pracovnim prostiedi, které mohou, pokud se objevuji ve velké mife, zplisobovat
pracovni stres a mohou vést aZ k syndromu vyhoteni. Dale jsou otdzky zaméfeny na
spokojenost se zaméstnanim.

U kazd¢ otazky je vyobrazena tabulka uvadejici relativni i absolutni ¢etnosti odpovédi a graf
S vyobrazenim pouze relativnich Cetnosti pro vétsi prehlednost a vypovidajici schopnost.

Tabulky zobrazuji také celkovy absolutni i relativni pocet odpovédi vSech dotazovanych.
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e Otizka & 1: JSTE SPOKOJEN SE SVYM ZAMESTNANIM?
Otazka prvni je uzaviena a respondenti odpovidali na 4 mozné odpovédi — zcela spokojen,
spise spokojen, spise nespokojen a nespokojen.

Nasledujici tabulka i graf zobrazuji ¢etnost odpovedi respondentt.

Tabulka 7- Jste spokojen se svym zaméstnanim?

Obchodni Pracovnik
Celkem
oddéleni skladu
Odpoved
abs. rel. abs. rel. abs. rel.
(v %) (v %) (v %)

Zcela spokojen 4 36,36 2 5,13 6 12
Spise spokojen 6 54,55 30 76,92 36 72
Spise nespokojen 1 9,09 3 7,69 4 8
Nespokojen 0 0 4 10,26 4 8
Celkem 11 100 39 100 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10 - Jste spokojen se svym zaméstnanim?
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Z vyse uvedeného vyplyva, ze celkové jsou jak pracovnici obchodniho oddéleni, tak
pracovnici skladii spise spokojeni se svym zaméstnanim. A to v poctu 54,55 % a 76,92 %.

36,36 % pracovniki obchodniho odd¢€leni je dale zcela spokojeno, naproti tomu pouze
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5,13 % pracovnikl skladll je zcela spokojeno. Spise nespokojeno je 9,09 % pracovnikli
obchodniho odd¢leni a 7,69 % pracovnikt skladii. Zcela nespokojen neni zadny zaméstnanec

Z obchodniho oddélenti, ale za to 10,26 % pracovnikt skladi.

e Otazka ¢&. 2: JSTE SPOKOJENI SE VZTAHY NA PRACOVISTI?
Tato otdzka je uzaviena a respondenti zde vybirali z nésledujicich odpovédi: zcela spokojen,
spise spokojen, spise nespokojen a nespokojen. Nasledujici tabulka 1 graf zobrazuji ¢etnosti

odpovédi respondentd.

Tabulka 8 - Jste spokojen se vztahy na pracovisti?

Obchodni Pracovnik
Celkem
oddéleni skladu
Odpoveéd
abs. rel. abs. rel. abs. rel.
(v %) (v %) (v %)

Zcela spokojen 2 18,18 3 7,69 5 10
Spise spokojen 8 72,73 22 56,41 30 60
Spise nespokojen 1 9,09 14 35,90 15 30
Nespokojen 0 0 0 0 0 0
Celkem 11 100 39 100 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11 - Jste spokojen se vztahy na pracovisti?
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Z vyse uvedeného vyplyva, ze zcela nespokojen neni zddny z dotazovanych pracovniki.
Zcela spokojenych je 18,18 % pracovnikli obchodniho odd¢leni a 7,69 % pracovnika skladi.
Nejcetnéjsi odpovédi je odpovéd spiSe spokojen s 72,73 % u pracovnikdi obchodniho
oddéleni a 56,41 % u pracovnikl skladl. SpiSe nespokojeno je pouze 9,09 % pracovnikli

obchodniho odd€leni, ale 35,9 % pracovniki skladii.

e Otizka & 4: SETKAVATE SE NA PRACOVISTI S NESPRAVEDLNOSTI?
Otéazka €. 4 je uzaviend a respondenti odpovidali nasledujicim zplisobem: ano, spise ano,

spiSe ne a ne. Nasledujici tabulka i graf zobrazuji odpovédi respondentli na tuto otazku.

Tabulka 9 - Setkavate se na pracovisti s nespravedInosti?

Obchodni Pracovnik
Celkem
oddéleni skladu
Odpoved
abs. rel. abs. rel. abs. rel.
(v %) (v %) (v %)
Ano
3 27,27 12 30,77 15
30
Spise ano 1 9,09 11 28,21 12 24
Spise ne 6 54,55 10 25,64 16 32
Ne 1 9,09 6 15,38 7 14
Celkem 11 100 39 100 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 12 - Setkdvate se na pracovisti s nespravedlnosti?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené¢ho vyplyva, ze 27,27 % pracovnikli obchodniho oddéleni a 30,77 %
pracovnikl skladii se setkdvad s nespravedlnosti na pracovisti. SpiSe se setkava
s nespravedlnosti na pracovisti 9,09 % pracovniki obchodniho oddé€leni a 28,21 %
pracovniki skladl. SpiSe se nesetkava s nespravedlnosti na pracovisti 54,55 % pracovnikil
obchodniho odd¢leni a 25,64 % pracovnikii skladl. Viibec se nesetkalo s nespravedlnosti

9,09 % pracovniki obchodniho oddé€leni a 15,38 % pracovnikt skladt.
e Otazka & 5: JAKY MATE VZTAH SE SVYM PRIMYM NADRIZENYM?

Tato otdzka je opét uzaviena a odpovidalo se na tyto odpovédi: dobry, spise dobry, Spatny,

Spatny. Nasledujici graf i tabulka zobrazuji odpovédi respondentd.
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Tabulka 10 - Jaky mate vztah se svym piimym nad¥izenym?

Obchodni Pracovnik
Celkem
oddéleni skladu
Odpoved
abs. rel. abs. rel. abs. rel.
(v %) (v %) (v %)

Dobry 6 54,55 25 64,10 31 62
Spise dobry 3 27,27 11 28,21 14 28
Spise Spatny 2 18,18 2 5,13 4 8
Spatny 0 0 1 2,56 1 2
Celkem 11 100 39 100 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13 - Jaky mate vztah se svym nadiizenym?
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Z vyse uvedeného vyplyva, Ze vétSina pracovnikll firmy ma dobry vztah se svym piimym
nadfizenym, a to 54,55 % pracovnikl na obchodnim odd¢leni a 64,1 % pracovnika skladu.
Spise dobry vztah ma 27,27 % pracovniki obchodniho oddéleni a 28,21 % pracovniki
skladti. Spise Spatny vztah ma pak 18,18 % pracovnikti obchodniho oddéleni a pouze 5,13 %
pracovnikii skladii. Spatny vztah s nadiizenym nema zadny pracovnik obchodniho oddé&leni

a pouze 2,56 % pracovniki sklada.
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e Otazka

v

C.

9:

JAK HODNOTITE DOSTUPNOST INFORMACI

POTREBNYCH K VYKONU VASI PRACE?

Otazka €. 9 je taktéz uzaviend a respondenti méli na vybér z téchto 4 odpoveédi: dostacujici,

spiSe dostacuji, spiSe nedostacujici, nedostacujici. Nasledujici tabulka a graf zobrazuji

¢etnost odpoveédi respondentd.

Tabulka 11 - Jak hodnotite dostupnost informaci poti‘ebnych k vykonu Vasi prace?

Obchodni Pracovnik
Celkem
oddéleni skladu
Odpoved
abs. rel. abs. rel. abs. rel.
(v %) (v %) (v %)
Dostacujici 3 27,27 14 35,90 17 34
Spise dostacujici 5 45,45 19 48,72 24 48
Spise nedostacujici 3 27,27 5 12,82 8 16
Nedostacujici 0 0 1 2,56 1 2
Celkem 11 100 39 100 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14 - Jak hodnotite dostupnost informaci poti‘ebnych k vykonu Vasi prace?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nedostacujici

12,82

2,56
=

Pracovnik skladu

Z vyse uvedenych dat vyplyva, ze respondenti jsou pievazné spise spokojeni s dostupnosti

informaci, které k vykonu prace pottebuji. Jedna se o 45,45 % pracovnikii obchodniho
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oddéleni a 48,72 % pracovniki skladl. Zcela dostacujici ptisun informaci povazuje 27,27 %
pracovniki obchodniho oddéleni a 35,9 % pracovnika skladi. Jako spiSe nedostacujici
hodnoti pfistup k informacim 27,27 % pracovnikii obchodniho odd€leni a 12,82 %
pracovniki skladii. Zadny pracovnik obchodniho oddéleni a 2,56 % pracovniki skladi uvadi

nedostacujici dostupnost informaci k vykonu jejich prace.

e Otazka & 13: CO VAS NEJVICE OBTEZUJE PRI PRACI?
Tato otdzka byla polouzaviend, na vybér bylo z téchto odpovédi: hluk, teplo, zima, osvétlent,
Spatnd technika a nic. Posledni variantou byla odpovéd’ jiné, kde mohli respondenti uvést,
co je nejvice obtézuje pii praci, pokud svou odpovéd’ ve vyctu nenasli. V této otazce nejsou
uvedeny celkové relativni Cetnosti, nebot’” mohli respondenti zaSkrtnout vice moznych
odpovédi, a také tak udé¢lali. Nésledujici tabulka i graf zobrazuji Cetnosti odpovéedi

respondentl na tuto otazku.

Tabulka 12 — Co Vas nejvice obtéZuje pfi praci?

Obchodni Pracovnik
oddéleni skladu
Odpoved
abs. rel. abs. rel.
(v %) (v %)
Hluk 4 36,36 8 20,51
Zima 2 18,18 23 58,97
Spatné technika 2 18,18 11 28,21
Teplo 3 217,27 1 2,56
Osvétleni 2 18,18 8 20,51
Nic 3 27,27 5 12,82
Jiné 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 15 — Co Vas nejvic obtéZuje p¥i praci?
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Z vyse uvedeného mizeme pozorovat, ze pracovniky obchodniho oddéleni nejvice obtézuje
hluk pfi préci, a to celymi 36,36 %. Nasleduje teplo s 27,27 %. Stejné procentudlni
zastoupeni jako teplo mé i odpovéd’, ze pracovniky obchodniho oddé€leni pii préci nic
neobtéZuje. 18,18 % pracovnikii obchodniho oddé€leni uvadi, Ze je nejvice pii praci obtéZuje
zima, Spatna technika a osvétleni.

Pracovnici skladl nejvice uvadéji jako rusivy faktor zimu, a to s 58,97 %. Nasleduje Spatna
technika s 28,21 %, poté hluk a osvétleni s 20,51 %. Nic pii praci neobtézuje 12,82 %
pracovnikil skladii a 2,56 % pracovnikil obtézuje teplo. Zadny respondent neodpovédél na

odpovéd jiné, kde by mohl uvést jinou véc, kterd jim pii praci nevyhovuje.

e Otizka & 14: OBJEVUJI SE U VAS VDUSLEDKU PRACE NEJAKE
ZDRAVOTNI POTIZE?
Otazka ¢. 14 je taktéz polouzaviena. Respondenti odpovidali, zda se u nich objevuje ¢i
neobjevuje n¢jaka zdravotni potiz. Pokud odpovédeEli ano, moznostmi uvedeni jaké potize je
trapi, bylo: bolesti hlavy, bolesti zad, nevolnost, zazivaci obtiZe, potize s tlakem, buSeni
srdce a jiné, kde se ope€t mohli respondenti rozepsat. Zde neni uvedena celkova relativni
Cetnost, protoze respondenti odpovidali vétSinou na vice odpovédi. Nasleduji tabulka a graf

zobrazuji Cetnost odpoveédi respondentil na tuto otazku.
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Tabulka 13 — Objevuji se u Vas v disledku prace néjaké zdravotni potiZze?

Obchodni Pracovnik
oddéleni skladu
Odpoved

abs. rel. abs. rel.
(v %) (v %)
Ne 5 45,45 11 28,21
Bolesti hlavy 5 45,45 10 25,64
Bolesti zad 5 45,45 24 61,54
Nevolnost 1 9,09 6 15,38
Zazivaci obtize 1 9,09 3 7,69
Potize s tlakem 0 0 3 7,69
Buseni srdce 1 9,09 6 15,38
Jiné — bolesti nohou 0 0 3 7,69
Jiné — zhorSeni zraku 0 0 1 2,56
Jiné — bolesti v krku 0 0 1 2,56
Jiné — revma 0 0 1 2,56

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16 - Objevuji se u Vas v diisledku prace néjaké zdravotni potize?
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Z vyse uvedenych odpoveédi vyplyva, ze 45,45 % pracovnikli obchodniho oddéleni netrpi
zadnymi zdravotnimi potizemi. Stejné procentudlni zastoupeni u pracovnikli obchodniho
oddéleni maji bolesti hlavy a bolesti zad. 9,09 % pracovnikii obchodniho oddéleni uvedlo,
ze je v dusledku prace trapi nevolnost, zazivaci potize a buseni srdce.

Pracovnici skladii nejvice trpi bolestmi zad, a to 61,54 % z nich. Na druhém misté je pak
odpovéd’ zéporna, tedy, Ze netrpi zddnymi potizemi. Nasleduji bolesti hlavy s 25,64 %, za
nimi pak potize s tlakem a buseni srdce s 15,38 %. 7,69 % pracovniku skladi trpi zaZivacimi
potizemi, obtiZemi s tlakem a bolestmi nohou. 2,56 % pracovnikil skladu uvadi pocinajici

revma, zhorSeni zraku a bolesti v krku.

e Otazka & 15: CO BYSTE SI NA VASI PRACI PRALI ZMENIT NEJVICE?
Posledni otazka mého dotazniku byla oteviend. Respondenti mohli dle svého uvazeni
odpovidat, co by si ptrali nejvice zménit. Na tuto otdzku odpovédélo celkem 50 %
z celkového poctu respondentd. Nasledujici tabulka a graf zobrazuji odpovédi respondentil

na tuto otazku.

Tabulka 14 - Co byste si na Vasi praci prali zménit nejvice?

Obchodni oddéleni | Pracovnik skladu
Odpoved

abs. rel. (v%) | abs. rel. (v %)
Klimatizace 1 9,09 0 0
Systém prace 0 0 1 2,56
Pracovni prostiedi 0 0 1 2,56
Vétsi spravedlnost 1 9,09 0 0
Pracovni doba 0 0 1 2,56
Technické zazemi 1 9,09 2 5,13
Platové podminky 2 18,18 9 23,08
Vedeni 2 18,18 2 5,13
Vétsi ohleduplnost 0 0 1 2,56
Lepsi spoluprace 0 0 1 2,56
Vztahy na pracovisti 1 9,09 1 2,56

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 17 - Co byste si na Vasi praci piali zménit nejvice?

CO BYSTE SI NA VASi PRACI PRALI ZMENIT NEJVIiCE?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvyssi procentudlni zastoupeni u pracovnikli obchodniho oddé€leni bylo 18,18 %, a to
zména platovych podminek a vedeni. Dale uvedlo 9,09 % pracovnikii obchodniho oddélent,
ze by radi zménili technické zazemi, vztahy na pracovisti, zavedeni klimatizace do kancelaii
a vetsi spravedInost na pracovisti. Pracovnici skladti uvadéji nejvice platové podminky, a to
celych 23,08 % z nich. Déle néasleduje zména vedeni a technického zdzemi, coz uvedlo 5,13
% pracovniki skladt. 2,56 % z nich uvadi zlepSeni systému prace, pracovniho prostfedi,

pracovni doby, lepsi spoluprace, vétsi ohleduplnost a vztahy na pracovisti.

4.4  Shrnuti vysledku dotaznikového Setieni

Tato kapitola slouzi ke shrnuti vysledkd, které budou podstatné pro aplikaci prevencnich
opatieni pro firmu. Nasledujici tabulka zobrazuje vyhodnoceni existence rizikovych faktort
na pracovisti, na které jsem se dotazovala respondentdi v dotazniku.* Prvnich 6 rizikovych
faktori se tykd vyhodnocenych hypotéz, ve kterych se neékteré odpovéedi slucuji (hypotéza
1, hypotéza 2, hypotéza 5). Sloucené otazky v hypotézach jsou v této tabulce barevné

odliSeny. U respondenti s nizkym ¢i niz§im platebnim ohodnoceni neni pocitano s celkovym

4 Tabulka zahrnuje jiz pouze odpovédi, které jsou povazovany za rizikové pii vzniku syndromu vyhotent.
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poctem, ale s poctem téch respondentd, ktefi pocituji zaroven vysokou odpovédnost za
vykonavanou praci. Ten samy ptipad je u dalsi hypotézy, kdy u respondentt, ktefi pocituji
prilisSny dohled nad sebou v pracovnim prostredi, je pocitano s t€émi, ktefi zaroven pracuji
Castéji pod tlakem. Tyto odpovédi jsem sloucila z divodu lepsi vypovidajici schopnosti pfi

vyhodnocovani cile prace.

Tabulka 15 - Rizikové faktory v zaméstnani - vysledky

’ PRACOVNI ZARAZENI
RIZIKOVE FAKTORY Pracovnik obchodniho Pracovnik skladu

oddéleni (v %) (v %)

Vysoka odpovédnost 72,73 56,41

Nizké a nizsi platebni ohodnoceni 62,50 17,27
Nizké a niz8i uznani kolegti a nadfizenych 54,55 46,16
Prace pod tlakem 63,63 76,92

Prace pod pfiliSnym dohledem 42,86 56,67
Nevyhovujici pracovni prostredi 18,18 38,47
Nevyhovujici vztahy na pracovisti 9,09 35,90
Nespravedlnost na pracovisti 36,36 58,98

Spise Spatné a Spatné vztahy s nadfizenym 18,18 7,74
Nedostacujici dostupnost informaci k vykonu prace 27,27 15,38

Zdroj: vlastni zpracovani
Z tabulky lze vyvodit nasledujici fakty:

1)) vy$si odpovédnost za vykonavanou praci pocituje veEtsi procento pracovniki

obchodniho oddéleni neZ pracovnika skladt = 72,73 % (obch.) > 56,41 (sklad),

2.) nizké a nizsi platebni ohodnoceni pracovnikl, ktefi zaroven pocituji velkou
odpovédnost za vykonavanou praci, je Z pohledu procentudlniho zastoupeni vice u
pracovnikti skladii nez u pracovnikii obchodniho oddéleni = 77,27 % (sklad) >
62,5 % (obch.),

3.) nizké a niz8i uznani ostatnich kolegli a nadfizenych pocituje vice pracovniki

obchodniho oddéleni nez pracovnikl skladti = 54,55 % (obch.) > 46,16 % (sklad),
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4.) castou praci pod tlakem vykonava dle procentualniho zastoupeni vice pracovniki

skladl nez pracovnikti obchodniho oddéleni = 76,92 % (sklad) > 63,63 % (obch.),

5.) pracovniki, ktefi ¢asto pracuji pod tlakem a zaroven citi vysokou miru piilisného
dohledu, je vice ve skladu nez na obchodnim oddéleni - 56,67 % (sklad) > 42,86 %
(obch.),

6.) pracovni prostfedi je vice nevyhovujici pro pracovniky skladd nez pro pracovniky

obchodniho oddéleni - 38,47 % (sklad) > 18,18 % (obch.),

7.) nevyhovujici vztahy na pracovisti jsou vice znatelné u pracovniku skladi nez u

pracovnikd obchodniho oddéleni = 35,9 % (sklad) > 9,09 % (obch.),

8.) s nespravedlnosti na pracovisti se setkava vice pracovnikii skladi nez pracovnikt

obchodniho oddéleni - 58,98 % (sklad) > 36,36 % (obch.),

9.) spiSe Spatné a Spatné vztahy s pifimym nadfizenym uvadi dle procentualniho
zastoupeni vice pracovnik obchodniho oddéleni nez pracovniki skladi = 18,18 %

(obch.) > 7,74 % (sklad),

10.) dostupnost informaci jako nedostacujici hodnoti vice pracovnikl obchodniho

oddéleni nez pracovniki skladt = 27,27 % (obch.) > 15,38 % (sklad).

Pokud k t¢émto uvedenym faktim pfidame jesté¢ miru spokojenosti se zaméstnanim, vyskyt
zdravotnich potiZi v disledku pracovni cinnosti a pocet odpovédi u otazky zmény

pracovniho prostfedi, mizu poté zhodnotit dosaZeni dil¢iho cile prace.

Absolutni spokojenost i relativni spokojenost se zaméstnanim uvadi celkem 90,91 %
zameéstnancll obchodniho oddé€leni a 82,05 % pracovnikl skladd. Relativni nespokojenost
pak uvadi pouze 1 zaméstnanec obchodniho oddéleni, coZ ¢ini 9,09 %. Naopak relativni 1
absolutni nespokojenost celkem uvadi celkem 7 zaméstnancii skladd, tedy 17,95 %. V tomto
pfipad¢ tedy mizeme vyvodit fakt, Ze vice nespokojeni se zaméstnanim jsou pracovnici

skladi nez pracovnici obchodniho oddéleni = 17,95 % (sklad) > 9,09 % (obch.).

Pokud hodnotime vyskyt zdravotnich potizi u pracovnikl sklada a pracovnikli obchodniho
oddé¢leni, celkem zodpovédelo otazku 34 respondentll, z nichz 6 pracovnikii obchodniho

oddéleni uvedlo néjaké zdravotni potize, coz Cini celkem 17,65 % z celkového poctu
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dotazovanych. Pracovnikli skladi odpovédélo kladné celkem 28, coz ¢ini 82,35 %
dotazovanych, ktefi se potykaji s néjakymi zdravotnimi obtizemi v dusledku prace. Z tohoto
mohu opét vyvodit fakt, Ze prace ve skladu vyvolava vice zdravotnich potizi u jejich
zamé&stnancu nez prace v kancelafi na obchodnim odd¢leni - 82,35 % (sklad) > 17,65 %

(obch.).

Co se tyka zmeén na pracovisti, odpovédélo celkem 25 zaméstnancii, z toho 6 zaméstnancii
obchodniho oddéleni, tedy 24 % ze vSech zGi¢astnénych této otazky a 19 zaméstnancti skladu,
tedy 76 % ze vSech zcastnénych této otazky. Z tohoto faktu tedy vyplyva, Ze vice zmén na
pracovisti by uvitalo vice pracovnikl skladii nez pracovnikii obchodniho oddéleni = 76 %
(sklad) > 24 % (obch.).

Nyni jiz mohu ur¢it jeden z cili prace, a to porovnani, u které skupiny zaméstnanci je vyskyt
stresu na pracovisti (¢i eventualni vyskyt syndromu vyhoteni) vyssi. Jak jiz bylo feceno,

porovnavat miizeme pouze pracovniky skladi a pracovniky obchodniho oddé€leni.

Z celkového poctu rizikovych faktorG objevujicich se na pracovisti, kterych jsem urcila
celkem 10, dosahuji vy$$ich hodnot pracovnici skladi, a to v 6 z nich. Pracovnici
obchodniho oddé€leni pouze ve 4 rizikovych faktorech z 10. Pokud piidame nasledujici fakta
o zménach na pracovisti, zdravotnich problémech a spokojenosti na pracovisti, vyssich
hodnot ve vSech ptipadech dosahli pracovnici skladt. U pracovniki sklada se tedy celkové

objevuje vice rizikovych faktorti, které mohou vést az k syndromu vyhoteni.

Celkové dotaznikové Setifeni nedosdhlo nijak alarmujicich vysledkl a pro firmu dopadlo
relativné pozitivné. Rizikové faktory nejsou uvedeny v takové mite, Ze by néktery

z pracovnikll syndromem vyhotenti jiz trpél.
V nésledujici ¢asti prace navrhuji preventivni opatfeni pro sniZzeni vyskytu stresu a
stresovych faktorti na pracovisti.

4.5 Navrh na reseni

Mezi jednotlivymi oddélenimi ve firmé vznikaji rozdily v proZivaném stresu na pracovisti.
Kazda z pracovnich pozic potfebuje upravit pracovni podminky tak, aby bylo mozno omezit
stresové faktory na minimum. Kazdy vedouct, kazdého oddé€leni, by mél mit své pracovniky

dobie motivované, mél by mit pracovniky, ktefi se s nim chtéji podilet na feSeni ukoli.
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Tato kapitola je zamétena na aplikaci opatieni, kterd by mohla vést ke snizovani stresovych
faktorii na pracovisti a zarovein by tak bylo zabranéno vzniku syndromu vyhoteni u
pracovnikil firmy. Vzhledem ke zjisténym vysledkim se zaméfim na pracovniky skladt, u

kterych bylo objeveno nejvétsi procento stresovych faktort.

Na zéklad¢ zjisténych vysledkl je nejvysSim procentudlnim zastoupenim nizké platebni
ohodnoceni u téchto pracovnikd, ktefi zaroven pocituji vysokou odpovédnost za
vykonavanou préaci, Casta prace pod tlakem a existence pocitli nespravedlnosti na pracovisti.
Nejvétsim procentudlnim zastoupenim u otdzky zmény na pracovisti byla taktéz zména
platovych podminek. Tyto rizikové faktory souvisi pfedevsim s tématem odménovani
pracovnikd, ktefi jsou dle mnou zjisténych vysledkd nespokojeni piedevsim s vyslednym

hodnocenim své vykonané prace.
4.5.1 Analytické hodnoceni prace

Nasledujici fadky jsou vénovany aplikaci navrhu hodnoceni pracovniki, které by mohly
prispét k vétsi spokojenosti zaméstnancti a tim i niz§imu vyskytu stresu na pracovisti.
Hodnoceni prace je nastrojem, ktery zajist'uje, aby se pozadavky, naroc¢nost a slozitost prace
odrazely piedevSim v odméné pracovnika. Hodnoceni prace ma vyznamny vliv na
odménovani pracovniki. Aplikaci metody hodnoceni prace je poskytnout pracovnikovi

spravny pomér odmény k vykonané praci.

Pro tuto praci bude aplikovana analytickd metoda hodnoceni prace, konkrétn€ metoda
bodovych stupnii neboli bodovaci metoda. Jednd se o nejpouzZivangjsi typ analytického
zhodnoceni prace a z hlediska vysledki je povazovana také za nejobjektivnéjsi. Je zalozena
na roz€lenéni praci na faktory, které predstavuji pozadavky kladené na konkrétni skupiny
pracovnikl. Predpoklada, ze kazdy z téchto faktorli bude pfispivat k hodnoté prace a Ze
vSechny faktory jsou soucésti vSech praci, které maji byt hodnoceny, avsak v riizné mife.
Pouzivaji se numerické stupnice, které kazdému z faktort ptidéluji body podle miry, jak je
faktor v hodnocené praci obsazen. Bodové hodnoty se poté scitaji a vyjadiuji tak celkové
skore, které predstavuje hodnotu prace. Tato metoda je zalozena na lidském tusudku

podléhajicimu urcité systemati¢nosti. (Armstrong, 2007)
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4.5.2 Aplikace analytického hodnoceni prace bodovaci metodou

Tato kapitola se vénuje konkrétni aplikaci analytické bodovaci metody hodnoceni prace.
Metoda bude aplikovana a interpretovana na pracovnicich skladi, ktefi uvadéji nejveétsi

nespokojenost se svym hodnocenim a naslednym odmeénovanim.
Analytické hodnoceni prace bodovaci metodou probéhne v nasledujicich 5 krocich:

1.) Stanoveni klicovych praci

Toto stanoveni vychazi z cile mé préce, a tudiz porovnani 3 odliSnych stupnii pracovnich
¢innosti. Klicové prace pro vysledné hodnoceni prace pracovnikl skladii jsou: vedouci

pracovnik, pracovnik obchodniho oddéleni a pracovnik skladu.

2.) Analyza pracovniho mista — pracovnik skladu

Pracovnik skladu vykonava ptislusné aktivity pti skladovéani a zachdzeni se zbozim. Mezi
jeho ¢innosti patii predevsim prejimani zbozi a kontrola dokumentt, které je nutné s timto
zbozim pievzit. K dalsi pracovni ¢innosti patii ukladani a skladovani zbozi. Déle na zaklad¢
dokumentace vydané obchodnim oddéleni vydava a ptipravuje zbozi k distribuci na
jednotlivé ptislusné pobocky. Pribézné vede a aktualizuje udaje o zasobach, vede ptislusné
zaznamy o pohybu zasob. K manipulaci pouziva také mechaniza¢ni prostfedky, z nichz u

nekterych je potieba piislusné kvalifikace (napt. vysokozdvizny vozik, atd.).

K zakladnimu vykonu prace — vydavani ¢i uskladiiovani zboZi neni zapotiebi specialniho
Skoleni ¢i vzdélani. Na této pozici plisobi také pracovnici se zdkladnim vzdélanim. Ne
vSichni ale bez kvalifikace mohou ve skladu pracovat. Pfi nékterych ¢innostech je nutné
disponovat piislusnymi kurzy ¢i $kolenimi pro manipulaci s uréitymi stroji ¢i pojizdnymi
prostfedky. Vyzadovana praxe je jen u nékterych druhii prace, naptiklad pii manipulaci se
se také museji potykat se ztizenymi pracovnimi podminkami, jako je naptiklad hluk, a

pfedevsim pak chlad (sklady mrazirenského zboZi).

3.) Vytvofteni kvantitativni bodovaci stupnice pro hodnoceni prace

Vytvoreni bodovaci stupnice zahrnuje vytvofeni tzv. placenych faktord prace, jejich vah,

subfaktort a stupiiti.
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Nyni je nutno stanovit placené faktory prace a subfaktory prace. Placené faktory prace a
jejich subfaktory jsem stanovila nasledujicim zptisobem:

Naroky na znalosti a dovednosti (subfaktory: kvalifikace a zkuSenosti), odpovédnost
(subfaktory: za praci s jinymi lidmi, za manipulaci se zbozim, za manipulaci s penézi, za
komunikaci s vefejnosti), naro¢nost prace (subfaktory: fyzické a psychické) a pracovni

podminky (subfaktory: rizika prace a pracovni podminky).

Poté jsem stanovila 3 stupné, na kterych se konkrétni faktor i subfaktor mize nachazet. Tyto

stupné byly stanoveny nize uvedenym zplisobem, ktery vyjadiuje tabulka:

Tabulka 16 - Stupné vyjadfujici specifikace jednotlivych subfaktori

Subfaktor

Kvalifikace

zadna nebo minimalni
kvalifikace pro vykon
prace

je potfeba uréita
kvalifikace - kurzy,
vzdélani, ...

je nutné mit vysokou
kvalifikaci, bez které
nelze praci vykonavat

ZkuSenosti

praci lze vykonavat i
bez praxe a s
minimalnimi
zkuSenostmi

prace je potieba
urcitého povédomi a
zkuSenosti s praci,
pripousti se ale i urcité
nedostatky

Zkusenosti jsou velmi
dilezité pro vykon této
prace, bez nich nelze
tuto praci vykonavat

Odpovédnost za praci
jinych lidi

osoba je odpovédna
pouze sama za sebe

malé mnozstvi kontroly
- osoba je opravnéna
kontrolovat malé
mnozstvi lidi

osoba je opravnéna fidit
vice pracovnikl ¢i celé
Utvary pracovnikt

Odpovédnost za
manipulaci se zbozim

osoba je odpovédna
pouze za uskladnéni
zbozi bez dalSich vazeb

osoba je odpovédna za
spravny pohyb zbozi

osoba je odpovédna za
koordinaci veskerého
stavu zbozi

Odpovédnost za
manipulaci s hotovymi
penézi

minimalni nebo zadna
odpovédnost

odpovédnost za
manipulaci s penézi v
pfiméfené mire

denni odpovédnost za
velké mnozstvi penéz

Odpovédnost za
komunikaci s vefejnosti

osoba ma minimalni
nebo zadnou
odpovédnost za
vytvaieni vztaht s

osoba ma odpovédnost a
denné komunikuje s
vetejnosti

osoba ma velky vliv na
vytvaieni vztahtl s
vetejnosti a mnoho
zavisi pouze na ni

verejnosti
D . minimalni fyzicka stfedni fyzicka vysoka fyzicka
Fyzicka naroc¢nost prace L L L
naro¢nost naro¢nost naro¢nost
Psychicka naro¢nost minimalni naro¢nost na stiedni psychicka vysoka psychicka
prace psychiku naro¢nost naro¢nost

Rizika pfi praci

minimalni rizika pfi
vykonu prace

pfi vykonu prace mohou
nastat n¢jaka rizika a
ovliviiovat chod prace

pii vykonu prace hrozi
vysoka rizika

Pracovni prostiedi

vhodné a piijemné,
ni¢im neruSené pracovni
prostredi

pracovni prostedi je
ovlivnéno nékterymi
rusivymi faktory

pracovni prostiedi se
potyka s velkou fadou
rusivych faktort

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nyni je mozné jiz stanovit vahy, které predstavuji maximalni pocet bodi, které mohou byt
placenym faktoriim pftifazeny. Dale jsou ptidé€leny ke kazdému stupni placen¢ho faktoru i

subfaktoru body dle dtlezitosti. Tyto body i vahy byly stanoveny na zakladé¢ mého usudku.

Tabulka 17- Kvantitativni bodova stupnice hodnoceni prace

Placené Vihy Body pridélené jednotlivym stupnium
. Subfaktory
faktory (max. bodi) I T m
Naroky na Kvalifikace 40 60 90
. 200
znalosti a
dovednosti Zkusenosti 50 70 95
Za praci jinych
ldi 50 80 100
Za mamnglam se 50 90 120
. 300 zbozim
Odpovednost Za manipulaci s
pu 30 60 100
penézi
Za komunikaci s 40 70 105
verejnostl
Néronost 220 Fyzicka 30 60 100
prace Psychicka 40 70 95
Pracovni 280 Rizika 45 70 95
podminky Pracovni 50 80 100
prostiedi
CELKEM 1000 X 425 710 1000

Zdroj: vlastni zpracovani

4.) Piitazeni bodového hodnoceni k pracovni pozici — pracovnik skladu

Po stanoveni stupnice je jiz mozné prifadit ke konkrétni skupin€ pracovnikti pfidélené stupné

a prislusné pocty bodu dle zvolené stupnice.
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Tabulka 18- Analytické hodnoceni bodovaci metodou u pracovniki skladi

el Subfaktor Piidéleny stupen Pocet bodi
. ) Kvalifikace 1. 60
Pozadavky na znalosti a
dovednosti
Zkusenosti l. 50
Za praci jinych lidi l. 50
Za manleglam se m 120
zbozim
Odpoveédnost
Za manipulaci s penézi l. 30
Za ko[ngmka}u S | 40
verejnosti
Fyzicka 1. 100
Naroc¢nost
Psychicka 1. 70
Rizika Il. 70
Pracovni podminky
Pracovni prostiedi I1. 100
CELKEM 690

Zdroj: vlastni zpracovani

Stejnym zpisobem jako byly stanoveny body pro pracovniky skladu, jsou stanoveny body
pro pracovniky vedoucich pozice na stfedni Girovni fizeni a pracovniky obchodniho oddéleni.
Vzhledem Kk tomu, Ze tyto pracovni pozice ale nejsou soucasti této analyzy, uvadim pouze

konecné pocty bodu, tabulky jsou poté k nahlédnuti v ptiloze €. 2 této prace.
Bodové hodnoceni pracovniktl skladii = celkem 690 bodd.

Bodové hodnoceni vedoucich pozic na stiedni tirovni fizeni = celkem 785 bodu.
Bodové hodnoceni pracovnikti obchodniho oddéleni = celkem 705 bodu.

5.) Pfifazeni penézni Castky na 1 bod a zdvére¢né hodnoceni

Dle mého usudku za adekvatni povazuji pfiradit 1,50 K& za 1 bod. Vysledkem v tomto
ptipadé je 690 * 1,50 = 1035 K¢. Tato ¢astka vyjadiuje hodnotu prace, kterou by pracovnici

dle mého ndvrhu méli do mzdy navic dostavat, aby byli v tomto ohledu spokojenéjsi.
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5 ZAVER
Tato bakalafské prace byla zaméfena na problematiku syndromu vyhoteni u zaméstnanct
firmy COOP druzstvo HB, konkrétné v distribucnim centru v Chotébofi. Syndrom vyhoteni
je jakymsi vyusténim dlouhodobé pusobiciho stresu, v tomto piipadé stresu pracovniho.
Stres na pracovisti se vyskytuje v kazdém podniku, at’ jiz v mensi ¢i vétsi mire. Kazdy
podnik by se m¢l tedy o jeho vyskyt zajimat, analyzovat jej a v prvni fadé se vénovat
prevenci. V prib¢hu let byla provedena tada studii, které ukazaly, ze Groven psychického
vyhoteni neni vSude stejnd. Rozdily jsou jak mezi podniky, tak mezi riznymi odd€lenimi.
Proto jsem se vV ramci vySe zminované firmy rozhodla provést vyzkum u ruznych stupiiti

pracovniho zaméfeni.

Prace se skladala z teoretické a z praktické ¢asti. Teoreticka Cast se zabyvala syndromem
vyhoteni obecné, co k nému muze vést, jakym zptsobem rozpoznat jeho vyskyt i jeho
jednotlivé faze. Byly zminény také nejcastéjSi obéti syndromu vyhoieni a diskuze o
syndromu vyhoteni jako nemoci z povolani. Zahrnuta byla také teorie stresu na pracovisti a
pozornost byla vénovana konkrétnim rizikovym faktorim. Dalsi ¢asti byla kapitola
zamétend na fizeni lidskych zdroja a lidsky kapital obecné. Tyto kapitoly byly pfedev§im

teoretickym vychodiskem pro analytickou ¢ast této prace.

Praktickd ¢ast byla zaméfena na zjisténi miry vyhoteni u pracovnikl vyse zminéné firmy.
Byl proveden kvantitativni vyzkum, konkrétn€ dotaznikové Setfeni, které zkoumalo vyskyt
stresu na pracovisti, ktery by mohl vést ke vzniku syndromu vyhoteni. Bohuzel vSak
dotaznik nevyplnil zddny z vedoucich pracovnikd, tudiz se moje porovnani omezilo pouze
na porovnani trovné stresu u pracovnikt obchodniho oddéleni a pracovnikti skladd. Vyzkum

nebyl zaméfen na jedince, nybrz na skupiny zaméstnancii.

K vyhodnoceni dotaznikového Seteni bylo formulovano 7 hypotéz, z nichz se 3 potvrdily,
2 vyvratily a 2 nemohly byt vyhodnoceny z diivodu nedostupnosti informaci ze strany
vedoucich pracovnikii. Na zakladé jejich vyhodnoceni bylo zjisténo, Ze vyskyt syndromu
vyhoteni se nepotvrdil ani u jedné ze skupin. Pro tento fakt tedy bylo zkoumano, které

faktory jsou obsaZeny v takové mifte, Ze by ke vzniku vyhoteni vést mohly.

Porovnanim stresovych faktort, které se na pracovisti vyskytuji a pracovniky né&jakym

zpusobem ovliviuji, bylo zjisténo, Ze vice je rizikovymi faktory na pracovisti ohrozena
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skupina pracovnikt skladi. Z celkového poctu 10 rizikovych faktorti dosahuji vyssSich
hodnot pracovnici skladd, a to v 6 faktorech. 4 zbyvajici rizikové faktory trapi na pracovisti
vice pracovniky obchodniho oddéleni. NejvétSim procentudlnim zastoupenim pii

porovnavani téchto faktorti u pracovnikii skladi byly nasledujici fakty:

- Celkem 77,27 % pracovniki skladl, kteti pocituji zaroven velkou miru
odpovédnosti ve vykondvané préci, povazuje své platebni ohodnoceni za

nedostacujici a neodpovidajici jejich pracovnimu zaméteni.
- Celkem 76,92 % pracovniki skladl pracuje ¢asto pod tlakem.
- Celkem 58,98 % pracovniku skladii se ¢asto setkava s nespravedlnosti na pracovisti.

Stejné faktory uvadély nejvetsim zastoupenim také pracovnici obchodniho oddéleni, avsak

ptidavalo se jesté nizké uznani ostatnich spolupracovnikd.

V pfipadé, Ze by na pracovisti dlouhodobé piisobily tyto faktory, mohlo by to mit zdsadni
vliv na fungovani podniku. Proto by se firma dle mého nazoru méla podilet vice na prevenci

rozS§ifovani tohoto stresu.

Na zéklad€ vyse uvedeného jsem vyhodnotila, Ze rizikové faktory, které¢ se na pracovisti
objevuji, souvisi ptedev§Sim zodménovanim pracovnikd, které je povaZzovdno za
nedostate¢né. Proto jsem se v dal$i Casti prace, kterym byla analyza prevenc¢nich opattent,
zamé&fila na hodnoceni pracovniki, které souvisi pravé s jejich hodnocenim. Bylo pouzito
analytického hodnoceni prace bodovaci metodou. Hodnoceni bylo zamétfeno pravé na
nejvice ohroZenou skupinu pracovnikli — pracovniky skladi. Vysledkem mého navrhu je,
aby pracovnici dostavali ke své mzdé navic 1035 K¢, které povazuji za adekvatni k jejich

vykonané praci. Vérim, ze tato zména by pracovniklim jisté prospéla, je vSak pouze na firmé,

zda mého doporuceni vyuZzije a penéZnich prostiedki takto zainvestuje.

Celkové¢ dotaznikové Setfeni nedosahlo nijak alarmujicich vysledkt pro sledovanou firmu.
Neznamend to vSak, Ze by firma o své pracovniky neméla dale pecovat. Prevence je

nejdulezitéjsi formou zamezovani rozvoje stresu.

Jelikoz jsem firmou byla pozadana o zpétnou vazbu, povazuji za velmi pozitivni existenci
jejiho zajmu o Spokojenost svych zaméstnancli. Véfim, Ze zména ohledné vyssiho

ohodnoceni by pracovnikiim prospéla, coz by znamenalo i prospéch pro celou firmu.
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. SUMMARY AND KEYWORDS

This bachelor thesis deals with the issue of burnout syndrome which is currently a very
serious frequent problem. The rate of working stress, which can finally lead to burnout
syndrome, is investigated in selected groups of staff in company ,,COOP druzstvo Havlickiv
Brod“. The thesis is focused on the economical aspects which are reflected particularly in

human capital.

The theoretical part explains a theory of burnout syndrom. It also contains a theory of human
capital and human resources management. The most frequent victims of burnout are also
mentioned in this part. Discussion about burnout syndrome as an occupational disease is

included afterwards.

A real case of study is introduced in the practical part and it contains a questionnaire
research. The evaluation of questionnaires is based on responses of workers in various job
positions.

The purpose of this thesis is to find out whether the employees of this company are
threatened by a burnout syndrome and who is threatened the most. The work concludes with

suggestions for prevention for the company.

Key words: burnout syndrome, phases, victims of burnout, occupational disease, working

stress, human capital, human resources, prevention
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V. PRILOHY

Priloha ¢é. 1 — Dotaznik

VYSKYT SYNDROMU VYHORENI

Dobry den,

jmenuji se Nela Blahové a studuji Ekonomickou fakultu JihoGeské univerzity v Ceskych Budgjovicich. Nyni
se vénuji vyzkumu syndromu vyhoteni a jeho prevenci u pracovnikd firmy COOP Druzstvo Havli¢kiv Brod,
konkrétné v distribuénim centru Chotébof-.

Dotaznik poslouzi ke zjisténi miry rizikovych faktorti vyskytu syndromu vyhoteni u pracovniki této firmy.
Vysledek tohoto vyzkumu bude pouzit pro Gcely mé bakalaiské prace, kde budou na zaklad¢ zjisténych
vysledkt navrzena preventivni opatieni. Dotaznik samoziejmé miZze poslouzit i Vam jako pomticka pro

zjisténi, jak si na tom v této oblasti stojite.

Vyplnéni dotazniku Vam zabere jen par minut a je anonymni.

Pfedem dékuji za Vasi spolupraci.

1. JSTE SPOKOJEN SE SVYM ZAMESTNANIM?

[ ] zcela spokojen

[ ] spiSe spokojen
[] spiSe nespokojen
[ ] zcela nespokojen
2. JSTE SPOKOJEN SE VZTAHY NA PRACOVISTI?
[]Zcela spokojen

[ ] spise spokojen

[ ] spise nespokojen

[ ] zcela nespokojen
3. DOSTAVA SE VAM OD KOLEGU CI NADRIZENYCH DOSTATEK UZNANi{ ZA VASE
PRACOVNI VYKONY?

[ ]ano

[ ]spise ano

[ ]spise ne

[ Ine




4.SETKAVATE SE NA PRACOVISTI S NESPRAVEDLNOSTI?

[ ]ano
[]spiSe ano
[]spise ne
[ Ine
5. JAKY MATE VZTAH SE SVYM PRIMYM NADRIZENYM?
[ ]dobry
[]spise dobry
[ spiSe Spatny
[ ] $patny
6. MYSLITE SI. ZE JSTE POD PRILISNYM DOHLEDEM?
[ ]ano
[]spiSe ano
[ ]spise ne
[ Ine
7. PRACUJETE CASTO POD TLAKEM?
[ ]ano
[]spiSe ano
[]spise ne
[ Ine
8. MATE POCIT, ZE JSOU NA VAS KLADENY PRILIS VYSOKE NAROKY?
[ ]ano
[ ]spise ano
[ ]spise ne
[ Ine
9. JAK HODNOTITE DOSTUPNOST INFORMAC{ POTREBNYCH K VYKONU VASi PRACE?
[] dostacujict

[] spise dostacujici
[ ] spise nedostacujici
[ nedostacujici

10. JAK HODNOTITE VASI PRACI Z HLEDISKA MIRY ODPOVEDNOSTI?

[ ] velka odpovédnost
[ ] stiedni odpovédnost
[ ] nizka odpovédnost



11. MYSLITE SI, ZE VASE PLATEBNi OHODNOCEN{ ODPOVIDA VASEMU PRACOVNIMU
ZARAZENI?
[ ]ano
[ ] spiSe ano
[]spise ne
[ Ine
12. JSTE SPOKOJEN S VASIM PRACOVNIM PROSTREDIM?
[ ]ano
[ ]spise ano
[]spiSe ne
[ Ine
13. CO VAS NEJVICE OBTEZUJE PRI PRACI?
[ ]HIluk
[ ]teplo
[ ]zima

[ ] osvétleni

[ ]$patna technika

[ Inic

LF0E (UVELE) .ot
14. OBJEVUIJI SE U VAS V DUSLEDKU PRACE NEJAKE ZDRAVOTNI POTIZE?

[ Ine

[ ]ano (uved'te jaké)
] bolesti hlavy
[ ]bolesti zad
] nevolnost

[ ] zazivaci obtize

[ ] potize s tlakem

[ ] buseni srdce

[GI0€ (UVEALE) v e

15. CO BYSTE SI NA VASI PRACI PRALI ZMENIT NEJVICE?

e JAK DLOUHO PRACUJETE U FIRMY COOP DRUZSTVO HAVLICKUV BROD?

[] do1roku
[ ] 1-3roky
[] 3-51let

[] vicenez5 let



e JAKE JE VASE PRACOVNI ZARAZENI VE FIRME?

[] vedeni distribuéniho centra
[ ] obchodni oddéleni
[] pracovnik skladu

[]
e JAKE JE VASE NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI?

[] zakladni
stiedoskolské bez maturity
stfedoskolské s maturitou

vy$si odborné

O Odd

vysokoskolské

e JAKE JE VASE POHLAVI?
[] Zena
[] muz

Prosim Vas o vlozeni vyplnéného dotazniku do obalky, ve které jste dotaznik dostali a dikladné zalepeni
z diivodu posileni anonymity.

De¢kuji za Vasi ochotu i Cas straveny vyplnénim tohoto dotazniku.

Blahova Nela, EF JCU Ceské Budgjovice



Priloha €. 2 - Analytické zhodnoceni prace ostatnich klicovych skupin

Pracovnici obchodniho oddéleni

Tabulka 19 - Analytické hodnoceni prace - pracovnici obchodniho oddéleni

ety Subfaktor Pridéleny stupeii Pocet bodi
Pozadavky na znalosti a Kvalifikace 1. 60
dovednosti ZkuSenosti I, 70
Za praci jinych lidi 1. 80
Za m;g(l)giljm se m 120
Odpoveédnost - -
Za manipulaci s penézi l. 30
Za ko[ngmka}u S . 70
verejnostl
Fyzicka Il. 60
Néaroc¢nost
Psychicka 1. 95
Rizika Il. 70
Pracovni podminky
Pracovni prostiedi l. 50
CELKEM 705
Zdroj: vlastni zpracovani
Vedouci pracovnici
Tabulka 20 - Analytické zhodnoceni prace - vedouci pracovnici
Felgy Subfaktor Piidéleny stuperi Pocet bodi
Pozadavky na znalosti a Kvalifikace . 90
dovednosti Zkugenosti 1. 95
Za praci jinych lidi I1. 100
Za m;g(l)glijrlrz;\u se . 90
Odpovédnost - - -
Za manipulaci s penézi l. 30
Za ko[ngnlka}m S m 105
verejnosti
Fyzicka Il. 60
Néarocnost -
Psychicka I1. 95
Rizika Il. 70
Pracovni podminky
Pracovni prostiedi l. 50
CELKEM 785

Zdroj: vlastni zpracovani




