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Uvod

Tématem predkladané prace je problematika pracovni spokojenosti a syndromu vyhoteni.
V zaméstnani travime znacnou Cast svého zivota, neni proto lhostejné, jak se tam citime.
Pracovni spokojenost patii k pomérné snadno ovlivnitelnym jeviim v ramci pracovniho
prostfedi. S pracovni spokojenosti tzce souvisi motivace pracovniho jednani. Tu fadime
k osobnostnim vnitfnim faktorim, které pisobi na pracovni ¢innost ¢lovéka a tim i na
prosperitu organizace. Je relativné velmi proménliva, a proto se fadi mezi aspekty
nejpristupnéjsi k ovliviiujicim intervencim. Povédomi o urovni spokojenosti s praci
u zaméstnanci je proto klicové zejména pro vedouci pracovniky organizace.

Syndrom vyhoteni se nejéastéji rozviji u pracovniki vV pomahajicich profesich. Pracovnici
by o tomto jevu méli uvazovat ptedem, ne az tehdy, kdy se u nich projevi. Tuto skutecnost
jsem si uvédomila v pribéhu své tiileté praxe v socialnich sluzbach.

Urove pracovni spokojenosti i mira syndromu vyhoteni vyrazné uréuji celkovou kvalitu
zivota a maji zésadni vliv na psychické i fyzické zdravi ¢lovéka.

Jednim z cilii této prace proto je provést analyzu pracovni spokojenosti a rizika syndromu
vyhoteni v organizaci, ve kterém je autorka studie v soucasnosti zaméstnana. Dal$im cilem
je ovetit, zda mira syndromu vyhofeni a tUroven pracovni spokojenosti souvisi
S proménnymi, které se vztahuji k pracovnimu zafazeni zaméstnancti organizace.

Vysledky této prace maji poslouzit vedeni organizace ke zmapovani soucasné situace
Vv zafizeni. Dosazené hodnoty syndromu vyhofeni budou pfedany respondentim tohoto

vyzkumu, aby ziskali orienta¢ni pfedstavu o svém soucasném stavu.



Teoreticka ¢ast

1 Motivace lidské ¢innosti

Diive nez si piiblizime né€kolik vyznamnéjsich teoretickych piistupti k problematice
motivace lidského chovani a nékteré konkrétni teorie motivace pracovniho jednéni,
vymezime termin pracovni ¢innost.

Cinnost patii mezi ptirozené projevy &lovéka. Napliiuje cely jeho Zivot, odrazi se v ni jeho
vztah ke skuteCnosti. Za nejvyznamnéj$i ze vSech Clovékem uskute¢iiovanych aktivit
povazuji Pauknerova a kol. (2012, 150) jeho ¢innost pracovni. Podstatou pracovni ¢innosti
je dle autort ,, cilevedome, systematické a zameérné puisobeni na vnejsi svet ‘. Diky pracovni
¢innosti Cloveék ziskava prostfedky nutné k zabezpeCené své individualni i druhové
existence. Béhem procesu spolecenské prace jsou tvofeny hodnoty. Prace také aktivné utvaii
a rozviji psychiku a osobnost ¢loveka. Také dle Armstronga (2007) mnoha lidem préce
slouzi nejen k zajisténi jejich obzivy, ale také k naplnéni dalSich potieb s praci souvisejicich
(napt. uspokojeni z uzite¢né Cinnosti, ziskani pocitu uspéchu, uznani, moznost vyuzivat
a rozvijet své schopnosti, zafadit se do spolecnosti apod.)

Koubek (2003) hovoii o pracovnim ukolu jako o stézejni charakteristice prace. Jedna se
o ¢ast prace slozené z jednoho ¢i vice tkont, kterd je vymezena svym kone¢nym vysledkem
nebo cili. Prace potom piedstavuje urcity pocet pracovnich tkold, které jsou si navzajem
tak blizké, aby bylo moZné spojit je a ptidélit jednomu pracovnikovi nebo skupiné
pracovniki. Obsah prace je urCen poftem a typy pracovnich kol uréité prace, jejich
skladbou a uspotadanim.

Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec (2003) rozliduji z psychologického hlediska dva
aspekty pracovni ¢innosti, které jsou vSak vzdjemné provazané. Jedna se o objektivni
stranku, kterou vyjadiuji projevy pracovniho jednani jako jsou vykonnost, efektivita, kvalita
vysledki pracovni ¢innosti atd. Subjektivni hledisko zastupuje spokojenost s praci, na kterou
maji vliv normy jedince, jeho hodnoty, usili a ocekavani vztahujici se k vykonavané
¢innosti. PfestoZe jsou ob¢ hlediska uzce propojena, neznamena to, Ze ptizniva kvalita jedné
stranky vyvola zékonité vyskyt stejné kvality stranky druhé. Nemusi byt tedy pravidlem, Ze

spokojeni pracovnici budou vzdy vykonni ¢i obraceng.



Motivaci lidské cinnosti vcetné¢ konkrétnich zplsobl pracovniho chovani chéapou
Bedrnova, Novy a kol. (2009) jako jednu z hlavnich substruktur osobnosti a zaroven jako
podstatnou souc¢ast dynamiky osobnosti. Podle autord je mozné tuto osobnostni dimenzi
motivaci jako ,,souhrn vsech intrapsychickych dynamickych sil neboli motivii, které
zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozivani s cilem zmeénit existujici neuspokojivou

situaci nebo dosdahnout néceho pozitivniho “.

1.1 Motivace pracovniho jednani

Motivace K praci piedstavuje tu stranku motivace lidského chovani, ktera se poji
s vykonem pracovni ¢innosti, tedy se zastavanim konkrétni pracovni pozice, a S vykonem
pracovni role, kterd této pracovni pozici odpovida. Pracovni motivace ukazuje piistup
jedince k praci, k okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a k jeho pracovnim tkolim, tedy
vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty (Bedrnova et al., 2009). Tureckiova (2004)
uvadi, ze se obvykle v této souvislosti zvazuji také postoje ¢loveka k praci, at’ uz postoj
(vztah) k praci samé (prace jako hodnota sama o sobg¢), ¢i k praci v konkrétni firmé nebo
typu organizace (v tomto piipadé obycejné ve spojitosti S vyjadienim pracovni
spokojenosti). Casto se hovoii o potiebé pracovat, o postojich k praci nebo o zaméfenosti
osobnosti na urcity typ prace.

Armstrong (2007) rozliSuje dva typy motivace podle Herzberga a kol. (1957):
* Vnitini motivace se poji s faktory, které si ¢lov€k sam vytvaii a které ovliviuji urcity
zpusob jeho chovani nebo urcuji smér, kterym se ma vydat. Jedna se o odpovédnost (pocit
dulezitosti prace a pocit kontroly nad vlastnimi moznostmi), autonomii (volnost pocinani),
moznost vyuzivat a rozvijet schopnosti a dovednosti, podnétnou a zajimavou prdaci, moznost
postupu Vv hierarchii pracovnich funkci.
* Vnéjsi motivaci tvoii naptiklad odmeény a tresty ve snaze ovlivnit motivaci lidi zvnéjsku.
Autor dopliluje, Ze vnéjs$i motivatory mohou mit okamzity a vyrazny efekt, nemuseji vSak
pusobit dlouhodob&. Vnitini motivatory tykajici se kvality pracovniho Zivota budou mit
pravdépodobné dlouhodobéjsi a hlubsi Gc¢inek, nebot’ tvoii soucast ¢loveéka a nejsou mu
vnuceny zvnéjsku.

Bedrnova et al. (2009) fadi k nejvyznamnéj$im vnitinim motivim prace potiebu

cinnosti vitbec, potrebu kontaktu s druhymi lidmi, potrebu vykonu, touhu po moci, potrebu
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potieba penéz, potreba jistoty, potieba potvrzeni vlastni duleZitosti, potieba socialnich
Kontaktii, potreba soundlezitosti a partnerského vztahu.

Motivaci pracovniho jednani lze povazovat za jeden ze subjektivnich (osobnostnich,
vnitinich) faktort, které maji vliv na pracovni Cinnost ¢lovéka a tim i na prosperitu
organizace. Motivace k praci je podle Bedrnové et al. (2009) relativné velmi promeénliva,
proto je ze vSech téchto faktorii nejpiistupnéjsi ovlivitujicim intervencim. Management
organizace i vSichni jeho manazefi by tedy méli pracovni motivaci pribézné vénovat

Zvysenou pozornost.

1.2 Teorie motivace pracovniho jednani

Kocianova (2010, 27) uvadi tvrzeni Armstronga (1999, 299), ze ,,teorie nam ruznym
zpiisobem pomdhaji uvédomovat si slozitost procesu motivace a marnost viry, ze existuje
néjaka snadnd nebo rychla odpoved na to, jak nékoho motivovat “. V nasledujici tabulce je
uveden piehled nékterych teorii pracovni motivace, které budou piedstaveny v dalSich

¢astech této prace.

Tabulka 1: Prehled teorii pracovni motivace (Kocianovd, 2010, upraveno)

Zaméreni teorie Nazev teorie Autor teorie
1. | Instrumentalita Teorie instrumentality Vychodisko: Taylor (1911)
Hierarchie lidskych potieb Maslow (1954)
Teorie ERG Alderfer (1972)

2. | Potfeby (obsah motivace)
Teorie manazerskych potiteb | McClelland (1961)

Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)
Proces - o¢ekavani Expektacni teorie Vroom (1964)
3. | Proces - dosahovani cila Teorie cile Latham, Locke (1979)

Proces - pocity spravedlnosti | Teorie spravedlnosti (ekvity) | Adams (1965)

Tzv. teorie instrumentality vychazi z Taylorovych metod védeckého fizeni (1911, in
Armstrong, 2007). Teorie je zaloZzena na ptesvédceni, ze vykonani jedné véci povede k véci
jiné. ,, Ve své nejhrubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize
(ibid., 223). Podle Vtipila (2005) je v tomto pojeti za jediny ucinny prostiedek motivace
povazovana progresivni ukolovd mzda. StéZejni je manipulace pracovnikem pomoci
odmény, autokraticky zptsob fizeni, ktery pracovnika aktivizuje, a vliv skupin, kdy diraz je

kladen na formalni vztahy a ulohu organizace.



1.2.1 Teorie zamérené na obsah

Vznik prvnich teorii motivace, jejichz zavéry se az dosud uplatiiuji i ve firemni, resp.
manazerské praxi, se poji se snahou rozpoznat, urcit, roztridit a sefadit lidské potieby jako
zakladni dynamické Cinitele lidské (pracovni) motivace. Dle Tureckiové (2004) byl prvnim
a dosud pravdépodobné nejvlivnéjSim autorem teorie motivace americky humanisticky
psycholog Abraham H. Maslow. Jim navrzena teorie hierarchie poti‘eb je téz znama jako
Maslowova pyramida, kterou tvofi systém péti zakladnich kategorii potieb uspofadanych
socialni potreby, potieby uznani a sebeaktualizace (Kocianova, 2010, Tureckiova, 2004).
Maslow pliivodné piedpokladal obecnou platnost teorie, tedy Ze jednotlivé skupiny potieb
mély mit univerzalni pouziti (bez ohledu na kulturni a spoleenské souvislosti) a mély byt
spole¢né pro vétsinu lidi. Dalsim ptredpokladem bylo, Ze teprve po relativnim uspokojeni
vyvraceny a teorie byla kritizovana. Tureckiova (2004) uvadi, Ze pfinos teorie zistava do
soucasnosti zna¢ny, protoze v jejim ramci byl poprvé vysloven nédzor o hierarchizaci
lidskych potieb, ktery se ukazal jako perspektivni. Dale byl diky Maslowové teorii podnicen
rozvoj teoretického uvazovani o motivech lidské cinnosti, diky ¢emuz vznikaly dalsi
motivacni teorie, i kdyz nékteré pravé v opozici k ni. Maslowova teorie se stale fadi
k nejpopularnéjsim ve firemni praxi. Kocianova (2010) piSe, ze prostiednictvim finanéni
odmény za praci, pracovnich podminek a jistoty zaméstnani mtze ¢loveék uspokojit své
existen¢ni potieby a potieby bezpeci. Pracovni ¢innost vétSinou probihd ve spolupréci
s dal§imi lidmi, diky ¢emuz lze utvafet a rozvijet mezilidské vztahy. Clenstvim v uréité
organizaci, a hlavné ur€ité pracovni skuping¢, muze c¢love€k uspokojit svou potiebu
sounalezitosti. Uznani a ocenéni vysledkl prace slouZi jedinci jako zpétna vazba k usili,
které vydava. V praci mohou lidé uplatnit své schopnosti a zdméry, mohou napliiovat své
potieby seberealizace.

Teorii ERG navrhl Alderfer (1972, in Tureckiova, 2004). Nazev teorie je tvofen prvnimi
pismeny tii skupin potieb v anglicting:
1. Existencni poti‘eby (Existency). Tuto kategorii zastupuji potieby dosahovat a udrzovat
rovnovahu organismu prostfednictvim materidlnich predmétii (napf. plat, zaméstnanecké
vyhody, pracovni podminky).
2. Vztahové potieby (Relatedness). Potieby tohoto typu jsou uspokojovany v procesu sdileni

a vzajemnosti (napt. pochopeni, potvrzeni, vliv).
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3. Rustové potieby (Growth). Tyto potieby jsou disledkem tendence otevienych systému
K vnitinimu ristu (ERG je zaloZena na teorii otevieného systému ve vztahu k 0sobnosti
jedince). Riistové potteby Clovéka podnécuji k vyvijeni tviir¢iho a produktivniho usili. Jejich
uspokojovani je zavislé na prilezitostech k rustu.

McClellandovu teorii manaZerskych potieb (1961, 1969, in Kocianova, 2010) lze
vyuzit k rozpoznani potfeb manazerti. Teorie zahrnuje tfi irovné motivace zalozené na
potiebach: soundlezitost, prosazeni se a pozicni viiv a uspésné uplatneni. McClellandova
teorie silné koreluje s klasifikaci potieb dle Maslowa.

Herzbergovu dvoufaktorovou motiva¢né-hygienickou teorii (1971) predstavuji
Pauknerova et al. (2012). Zakladem této teorie je ptedpoklad, ze pro Elovéka jsou
charakteristické dvé skupiny protikladnych potieb: potireba vyhnout se bolesti a potieba
psychického rustu. Na pracovni motivaci a pracovni spokojenost clovéka plsobi dvé
rozdilné skupiny podminek:

1. Faktory vnéjsi — hygienické (dissatisfaktory), které pusobi v dimenzi pracovni
nespokojenost — pracovni ne-nespokojenost. Pokud maji faktory této skupiny neptiznivy
charakter, podnécuji v lidech pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho jednani maji
negativni vliv. Maji-li ptfiznivou, zadouci podobu, nevyvolavaji pracovni spokojenost, pouze
zpusobuji, ze pracovnici nepocituji nespokojenost. Na pracovni motivaci v pozitivhim
smyslu v8ak vyraznéjsi vliv nemaji.

2. Faktory vnitini — motivdtory (satisfaktory) pisobi v dimenzi pracovni ne-nespokojenost
— pracovni spokojenost + motivace. Jsou-1i skute¢nosti této skupiny pracovnich podminek
Vv nezadouci podobé&, nevzbuzuji pfimo nespokojenost. Zplisobuji pouze to, Ze pracovnici
sice nepocit'uji spokojenost, ovsem ani nespokojenost. Na pracovni motivaci v takovém
ptipadé pozitivné nepisobi. Maji-li dané skute¢nosti podobu zadouci, 1ze ptredpokladat
pracovni spokojenost a jejich pozitivni vliv na pracovni motivaci.

Bedrnova et al. (2009) spatfuji vyznam Herzbergovy dvoufaktorové motivacné-
hygienické teorie v poukazu na to, Ze pracovni spokojenost nemusi nutné¢ znamenat
motivovanost pracovnika. Zaroven je (dle Herzberga) alesponi neptitomnost dlouhodobé
pracovni nespokojenosti pottebnou podminkou Zadouci pracovni motivace.

Tureckiova (2004) dodéava, Ze vSechny vyse popsané teorie motivace byvaji tercem kritiky
pro svou neménnost, nizkou predikéni hodnotu a zjednoduseni problematiky motivace jen
na omezené mnozstvi slozek. Pfesto jsou u manaZzerii stile oblibené, coz ma i pozitivni

dopad, kterym je zajem o vliv vné&jSiho prostiedi na pracovni spokojenost a pracovni
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vykonnost a také diky nim dosSlo k propracovéani dalSich nastrojii motivace, pfedev§im
Vv oblasti obohacovani prace (job enrichment). Uvedené teorie také jasné ukazuji a osvétluji
omezenost ekonomické motivace, tedy vyuzivani zvySovani mzdy a uzivani dalSich
hmotnych nabidek (stimull). Vyvoj motivacnich teorii pokracoval duikladnéjSim
teoretickym vysvétlenim procesu motivace, snahou o hlubsi porozuméni komplexnosti
motivace a jejiho vztahu k dal§im proménnym podilejicim se na efektivnim vykonavani

pracovni ¢innosti. Pfedstavime si je V nasledujici kapitole.

1.2.2 Teorie zamérené na proces

Armstrong (2007) uvadi, ze teorie zamétené na proces (kognitivni teorie) mohou byt pro
manazery bezpochyby uzitecnéj$i V porovnani s teoriemi potieb, protoze nabizeji
(expektaéni teorie), dosahovani cilii (teorie cile) a pocity spravedlnosti (teorie
spravedlnosti).

Autorem teorie expektance je V. H. Vroom (1964), ktery je podle Bedrnové et al. (2009)
vyznamnym piedstavitelem soudobé psychologie pracovniho jednani a pracovni motivace.
Spoleénym vychodiskem kognitivnich motivacnich teorii je poznatek, Zze lidé
o skute¢nostech ve svém zivoté uvazuji, hodnoti je, u¢i se z nich, maji v souvislosti s nimi
urcitd ocekavani. Znamena to, ze lidé mysli, tedy fesi problémy, rozhoduji se a na zakladé
téchto skutecnosti jednaji uréitym zplsobem (Khol, 1982, in ibid.). StéZejni roli
v expektacni teorii hraji dva zakladny pojmy: expektance a valence. Pracovni ¢innost je zde
chapéna jako ¢innost instrumentélni, tedy jako nastroj ¢i prostfedek k dosazeni pro clovéka
vyznamné hodnoty. Expektacni teorii motivace lze vyjadrit také formalné: M = f(V x E),
kde M predstavuje Uroven motivace, V znamena valenci, subjektivni hodnotu vysledku
jednéni (ocekévané uspokojeni, ke kterému bude motivované pracovni jednani sméefovat)
a E oznacuje expektanci, tedy ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze ur¢ité pracovni
jednani opravdu povede k ocekavanému vysledku.

Teorii cile zformulovali Latham a Locke (1979, in Armstrong, 2007). Podle autor( teorie
jsou motivace a vykon vyssi, pokud jsou jednotliveim urceny specifické cile, které by mély
byt narocné, ale akceptovatelné a pokud existuje zpétna vazba na vykon. Podstatna je tcast
jednotlivel na stanovovani cile jako nastroj k ziskani souhlasu pro urceni vysSich cilt.
Néroc¢né cile je tfeba projednat a odsouhlasit a jejich napliovani musi byt podporovano

vedenim. Zpétna vazba je nezbytna pro udrzeni motivace, a predevsim pro dosahovani stale
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vysSich cilli. Erez a Zidon (1984, in ibid.) kladou diiraz na potiebu pftijeti cilli a vytvotreni
pocitu zavazku splnit je. Pokud lidé s cili souhlasi, podnécuji je naro¢né cile K vyssimu
vykonu nez cile snadné.

Zakladem teorie spravedInosti, jejimz autorem je J. S. Adams, je tzv. fenomén
socialniho srovnani. Pracovnik porovnava sviij vklad do prace (schopnosti, pracovni Usili,
zkuSenosti atd.) s vkladem spolupracovnikli vykonavajicich podobnou ¢innost, a vysledky,
které prace piinasi jemu s vysledky spolupracovniku (plat, pochvala, kariérni postup apod.).
Pocit nespravedlInosti v tomto srovnani ovliviiuje pracovni vykon. Pauknerova et al. (2012,
176) teorii zjednodusené vyjadiuji jako ,,pomeér toho, co do prace vkladam, s tim, cO
dostavam, v porovnani s tim, co davaji a dostavaji spolupracovnici. Autofi manazerim
doporucuji sledovat vykonnost pracovnikti nejc¢astéji v porovnani s vysi odmén. Nastane-li
Vtéto oblasti nerovnovdha, je tfeba zasdhnout a snazit se pocitu nespravedlnosti
u pracovnikl predejit (naptiklad presné vymezenymi kritérii odménovani).

Uvedené pftistupy podle Pauknerové et al. (2012) zasadné ovliviiuji jednani manazera
a jeho styl fizeni, coZz ma v disledku vliv také na to, jaky druh motivace bude v pracovni

skuping prevladat.

1.3 Pracovni spokojenost

Dle Organa a Batemana (1986, in Kocianova, 2010) se pojem pracovni spokojenost zacal
uzivat teprve v neddvné dobé¢. V literatufe z oblasti managementu byl az do 50. let pouZivan
pojem pracovni moralka, patrné z diivodu vojenské tradice, ze které vychazela prvni pojeti
managementu. Pozdé&ji se v ramci uplatilovani postojovych Skal pii méteni pracovni moralky
zacal uzivat pojem postoje k praci. Protoze postoje k praci byly vymezeny jako funkce toho,
do jaké miry jsou potfeby jedince uspokojovany jeho pracovni Cinnosti, zacal se jako
synonymum pouZzivat pojem pracovni spokojenost.

Mira pracovni spokojenosti &i nespokojenosti dle Stikara et al. (2003) vyrazné uréuje
celkovou kvalitu Zivota a ma zasadni vliv na dusevni 1 fyzické zdravi ¢loveka.

Pojem pracovni spokojenost se v literatufe objevuje pomérné ¢asto. Podle Bedrnové et al.
(2009) vsak jen vyjimecné byva definovéno, co je jim vlastné mysSleno. Pracovni
spokojenost 1ze jednak chéapat jako méritko hodnoceni persondalni politiky organizace. V této
souvislosti byva uvadéna ptima tmeérnost: ¢im jsou zaméstnanci spokojenéjsi, tim 1épe o né
organizace pe€uje. V druhém piipadé je spokojnost zaméstnancii povaZzovana za podminku

efektivniho vyuzivani jejich pracovnich moznosti a schopnosti. Zde spokojenost predstavuje
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uspokojeni ze smysluplné prace, potéseni z vlastniho uplatnéni, pocit naplnéni. Mtze se ale
také jednat o spokojenost ve smyslu uspokojent jedince na zdklade dosahovani nizkych cili
(s pristupem, Ze jim to takto staci a neni nutné vyvijet vetsi namahu). Uvedené tii vyklady
pojmu pracovni Spokojenost se projevuji v kvalité vykonu zcela rozdilng. V prvnim piipadé
spokojenost popisuje stav, ve druhém ji miizeme chapat jako hnaci silu a ve tfeti situaci

muze prekazet ¢i dokonce brzdit zddouci pracovni vykon.

Tabulka 2: Vyznamy pojmu pracovni spokojenost (Provaznik, Komarkova, 1998)

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

subjektivni vyjadieni ke nizka Groven narokt
kvalité péce
o zaméstnance podniku

vnitini uspokojeni
Z prace

Vztahuje se k:

sitku aktivnih pasivnimu
; dminké prozitku aktivniho b Koient
pracovnim podminkam “ . sebeuspokojeni
naplnéni pracovnika ;
pracovnika

Znamena:

uroven péce
o zamé&stnance v podniku

mobilizaci pracovnich sil
(Cim vic se snazim, tim
vic mé to bavi.)

demobilizace pracovnich
sil (Mné to staci, co bych
se snazil/a.)

1.3.1 Vztah pracovni spokojenosti a motivace

V pojeti pracovni spokojenosti z hlediska vySe uvedené Herzbergovy dvoufaktorové
teorie motivace lze spokojenost rozdélit na vnéjsi spokojenost (ne-nespokojenost), tedy
spokojenost s vnéj§imi podminkami prace a vnitini spokojenost (ne-nespokojenost),
tj. vnitini uspokojeni z prace. Jak uvadi Pauknerova et al. (2012), pracovnik si vnéj$i faktory
(frustratory) uvédomuje az tehdy, kdyZz nejsou v porfadku a nevyhovuji mu. V té chvili
pocit'uje nespokojenost. Jsou-li tyto faktory z jeho hlediska bezproblémové, nelze fici ptimo,
ze je spokojen, pouze nepocit'uje nespokojenost. PéCe organizace o tyto faktory ma vliv na
vnitini pocit diilezitosti, vaZznosti apod. u pracovnik.

Dle Bedrnové et al. (2009, 393) pro vztah mezi pracovni spokojenosti a motivaci plati, ze
,,dobré pracovni podminky ve vétsiné pripadii alespon neprimo stimuluji motivaci k praci .
Vyhodnéjsi ptirozené je, kdyz jedince uspokojuje a napliiuje samotny obsah jeho prace.
V tomto piipad¢ plati pfimd tmeéra: ¢im véEtsi uspokojeni, tim véEtsi pracovni motivace.
Pracovni podminky vice ovliviiuji spokojenost pracovnikil a do jisté miry 1 jejich motivaci

tehdy, kdyz je prace svym charakterem a obsahem jednozna¢né neuspokojuje. Mezi pracovni
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podminky, na kterych obvykle zalezi, patti moznost pracovniho postupu, financni ocenéni,
kvalita a cinnost manazera, vlastnosti a jednani spolupracovnikii, styl organizace prace
a Fizeni, fyzické podminky prdace a péce o pracovniky. Armstrong (2007) piSe, ze Groven
pracovni spokojenosti lidi do znacné miry zavisi na jejich vlastnich potiebach a ocekavanich
a na jejich pracovnim prostiedi.

Podle Bedrnové et al. (2009) ze vSech psychologickych pfistupi a teorii vyplyva, Ze neni
zadny obecné platny faktor spokojenosti ¢i nespokojenosti, ktery by motivaci ovliviioval
jednoznacnym zptusobem. Existuje mnoho podob pracovni spokojenosti na zakladé toho,
¢eho presné se tykd, vjakém kontextu je vyjadfovéana a kdo ji vyjadiuje. Provaznik
a Komarkova (1998) uvadi, ze celkova spokojenost nebo nespokojenost neni sou¢tem dil¢ich
spokojenosti a rozdilem nespokojenosti. Vyslednou podobu dostavéa podle toho, jak jsou
jednotlivé aspekty spokojenosti pro jedince subjektivné dulezité.

Vétsina vyzkumi v oblasti pracovni spokojenosti dokazuje, Ze se jedna o citlivé métitko
vztahu ¢loveéka k praci a pracovnimu zatazeni, ve kterém se vyrazné€ odrazi celospolecenské
vlivy. Podle Pauknerové et al. (2012) se ma za to, Ze oba extrémy (nadmérna nespokojenost
1 nadmérnd spokojenost) jsou spiSe na Skodu. Mnohdy souviseji spiSe se specifickymi
osobnostnimi rysy jedince nez s redlnym stavem piisobicich skutecnosti. Ne pfili§ Zadoucim
stavem je ovSem i neutrdlni vztah k praci, ktery obvykle znaéi spiSe lhostejnost.
Za nejvyhodngjsi situaci v tomto sméru lze povaZovat pifimétenou, tedy spiSe mirnou
spokojenost. Nékdy vSak byva pokladdna za vhodnégjsi tzv. zdrava nespokojenost, ktera
muze slouzit jako faktor podnécujici objektivné potiebné zmény.

Vysledky mnoha studii dokazuji, Ze mira pracovni spokojenosti tizce souvisi s fenomény
jako jsou absentérismus, fluktuace a také s fyzickym a psychickym zdravim pracovniki.
Pauknerova et al. (2012) proto upozorfiuji na nutnost sledovat miru spokojenosti
s nejruznéjsimi faktory v organizaci a na jejich stav a vyvoj reagovat. Efektivni provadéni
priazkumut spokojenosti v organizaci, za dodrzeni zasad anonymity, pravidelnosti a prace
s vysledky, mtze pozitivné ovlivitovat vykon pracovnikd, jejich stabilitu v organizaci,
divéru a loajalitu. Proto by ke zmapovani pracovni spokojenosti v konkrétni organizaci

chtéla piispét i tato prace.

1.3.2 Faktory pracovni spokojenosti

Stikar et al. (2003) uvadi, Ze na spokojenost v praci ma vliv velky podet faktort, které

doplnkové prispivaji k celkové urovni spokojenosti jedince. Vyznam faktorti a potadi jejich
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dilezitosti na formovani pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti jsou nestalé a zavisi na
okolnostech danych jednak specifiky urcitych pracovnich oblasti (napf. rozdily v primyslu,
Skolstvi a zdravotnictvi), specifiky riznych profesi a prostredi, ve kterém jsou vykonavany
(napft. ¢innost psychologa v praxi a ve vyzkumu) a individualnimi specifiky dle osobnich
preferenci (napf. zdlraziovani kvality mezilidskych vztahti oproti platovému ohodnoceni
prace).
Vyznamnou skupinu faktorii, které maji vliv na pracovni spokojenost a jsou na
pracovnikovi nezavislé, tvoti podle Stikara et al. (2003) faktory vnéjsi. Patii mezi né:
* Mzda nebo plat. Jedna se o dulezity faktor, ktery siln¢ ovliviiuje pracovni nespokojenost,
pokud je neptiznivy. Finan¢ni ohodnoceni prace ma podstatny motivacni vliv. Pro urcitou
skupinu pracovnik je urcujici veli¢inou, ktera vede k pracovni spokojenosti (napt. délnické
profese).
* Druh a charakter vykondvané prdace. Tomuto faktoru je v souvislosti s pracovni
spokojenosti pfisuzovan zna¢ny vyznam, ale vztah prace samé a jejich podminek ke
spokojenosti je komplikovany. To je dano pfedevsim zna¢nou pestrosti profesi a pracovnich
podminek, osobnim hodnocenim profese a ztotoznénim s ni, spoleCenskym ocenénim
a prestizi jednotlivych profesi.
* Zna¢ny motivacni vliv ma také moznost postupu v pracovni kariéie. Vliv tohoto faktoru
na pracovni spokojenost je rGznorody. Naptiklad povySeni zaméstnance vyplyvajici
z principu seniority vyvola jiné uspokojeni, neZ povySeni na zakladé vykonu a dosaZenych
vysledku pracovnika.
* Styl vedeni pracovnich skupin, coby faktor ovliviiuji pracovni spokojenost, se uzce vaze
Kk osobnosti manazera a jim upfednostiiovanému zpusobu fizeni.
» Diulezitou pozici mezi faktory ovliviiyjicimi pracovni spokojenost zaujiméa pracovni
skupina zahrnujici systém formalnich i neformalnich vztahd. Muze zde probihat spoluprace,
skupina mize vytvaiet emocionalni oporu pro své ¢leny. Spokojenost s pracovni skupinou
ma znacny vliv na celkovou pracovni spokojenost. Nespokojenost zplsobenou timto
Cinitelem lze obtizné vyrovnavat.
* Vyznam fyzikdalnich podminek prdace (hluk, osvétleni, barevné feSeni pracovisté apod.)
vzrista, jsou-li neptiznivé, pracovnici jsou kvili nim v nepohod¢ a pocit'uji nespokojenost.
Jako dal$i okruh faktori s vice ¢i méné prokazatelnym vlivem na pracovni spokojenost
uvadi Stikar et al. (2003) faktory osobnostni. Jedna se o vék, pohlavi, vzdélani, pracovni

zkuSenost, profesionalni Groven, intelekt a schopnosti.
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Kocianova (2006, 196-197) konstatuje, ze nékteré faktory ovlivituji pracovni spokojenost
zietelné pozitivng, jiné spiSe negativné. Mezi faktory posilujici pracovni spokojenost patii:
prihledna organizacni a personalni politika; jasné a piiméiené urcené cile vlastni prace;
raznoroda prace; moznost vlastni kontroly nad svoji praci (tzn. vétsi autonomie); piilezitosti
k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pfi praci; ocenéni prace a socialni pozice
v organizaci a ve skuping; finan¢ni ohodnoceni; optimalni spoluprace a mezilidské vztahy;
bezpe¢nost vykonavané prace aj. Pracovni spokojenost zeslabuje zejména pievaha
nepiedvidatelnych vlivi na praci; ¢asovy stres; pracovni zatéz; nerealné pracovni naroky;
socidlni "nepohoda" na pracovisti a Spatné¢ vztahy se spolupracovniky a nadfizenymi;

nedostatek ¢asu na osobni a rodinny zivot; psychosomatické dusledky prace.

1.3.3 Moznosti zjisStovani pracovni spokojenosti

Pauknerova et al. (2012, 180) uvadi, ze obecné lze pracovni spokojenost vykladat jako
,, bipoldrni kontinuum “, na jehoz jedné strané se nachazi vyrazné nespokojenost pracovnik,
na stran¢ druhé naopak jejich zfetelna spokojenost (od -1 do 1, pficemz 0 v tomto kontextu
vyjadiuje neutralni vztah ¢lovéka k praci — Ihostejnost). V praxi se vétSinou zkouma mira
pracovni spokojenosti jedincii jednak s dil¢imi aspekty prace a pracovniho zatazeni, jednak
jejich spokojenost celkové. K zjistovani urovné pracovni spokojenosti se zpravidla
vyuzivaji dotazniky a fizené rozhovory, jejichZ pomoci pracovnici na urcité skale vyjadiuji
miru své spokojenosti s dil¢imi strankami prace. Jejich vysledkem je naptiklad zietelna ¢i
méné zietelna spokojenost, respektive spiSe méné vyrazna nebo naopak velmi vyrazna
nespokojenost. Jako nejvhodnéjsi se jevi Ctyfstupniova skala, protoze tvrzeni typu ,,ani
spokojenost, ani nespokojenost (odpovidajici stfedni hodnoté S§kély s lichym poctem
stupnil) velmi Casto popisovala spiSe normalni rozlozeni. Cilem je vSak naopak ziskat od
ucastnikli vyzkumu vyhranéné pozitivni, resp. negativni vypoveédi, které umoznuji oveéfit si
ptrevladajici trend spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovniki v ur€ité organizaci.

Armstrong (2007) povazuje za nejvhodnéjsi vyuzit kombinaci dotazniku a rozhovoru, coz
umoziuje spojovat kvantitativni data z dotazniku s kvalitativnimi udaji z rozhovort. Dal$Sim
moznym zpusobem je nechat skupinu lidi vyplnit dotaznik a potom s toutéz skupinou
diskutovat o odpovédich na kazdou z polozek. K posouzeni urovné pracovni spokojenosti
1ze pouzit také diskuzni skupiny zamétené na urcité zalezitosti. Jedna se o reprezentativni
vzorek pracovnik, jejichZ postoje a ndzory ohledné organizace se zjist'uji. Podle autora jsou

dalezitymi rysy takovych skupin strukturovanost, informovanost, konstruktivnost a diivéra.
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1.3.4 Dotazniky ke zjist'ovani pracovni spokojenosti

Pauknerova et al. (2012) popisuji nastroj Job description index (JDI), ktery se ke
zjistovani miry pracovni spokojenosti v organizacich tradicn¢ vyuziva v naSich zemich
I v zahrani¢i. Metoda se zaméfuje na pét hlavnich aspektt, kterymi jsou mzda, moznost
postupu, nadrizeny, prace samotna a spolupracovnici. V nasich podminkach ho doplnili
Bedrnova a Velehradsky o aspekt fyzicke podminky prdace, organizace prace a péce podniku
o pracovniky.

Autory 100 polozkového nastroje k méfeni spokojenosti s20 aspekty pracovniho
prostiedi Minnesota Satisfaction Questionaire (MSQ) jsou Weiss, Dawis, England
a Lofquist (1967, in Fields, 2002). Téchto 20 faktort slouzi ke zjiStovani miry celkové
spokojenosti. Lze je dale rozdélit na dvanacti¢lennou podskupinu k méfeni vnitini
spokojenosti a zbyvajicich 8 faktorti vypovida o spokojenosti vnéjsi. Kazdy z faktord je
tvofen souctem péti polozek, kde se respondent na stupnici Likertova typu vyjadiuje na
kontinuu ,,velmi spokojen® (5) az ,,velmi nespokojen‘ (1), (Gillet & Schwab, 1975).

Protoze byly vySe piedstavené metody sestrojeny k méteni pracovni spokojenosti
piedevSim v oblasti pramyslu, sestavil Spector (1985) vlastni nastroj Job Satisfaction
Survey (JSS) pro vyuziti v socialnich profesich, ve statnich a neziskovych organizacich.
Inventat obsahuje 36 polozek, které slouzi ke zjisténi celkové pracovni spokojenosti
a také spokojenosti v 9 jejich dil¢ich faktorech. Jednotlivé polozky jsou formulovany jako
tvrzeni, ke kterym se jedinec vyjadiuje zvolenim jednoho ze Sesti Cisel, odpovidajicich
souhlasu ¢i nesouhlasu s danym tvrzenim (Spector, 1985, in Spector, 1997). Metodu do
Ceského jazyka prelozil M. Franék (2008). ProtoZe je tento inventai vyuzit ke zjistovani
pracovni spokojenosti v radmeci této prace, bude podrobnéji pfedstaven v kapitole Aplikovana

metodika.
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2 Syndrom vyhoreni

Nez se zaCneme zabyvat problematikou syndromu vyhoteni, pfedstavime si kategorii
povolani oznacovanou jako pomahajici profese.

Do skupiny pomahajicich profesi patii podle Géringové (2011) ta povolani, ktera jsou
zaloZena na profesni pomoci druhym lidem. Radi se mezi né napiiklad profese zdravotnické,
pedagogicke ¢i profese zamétené na socidlni pomoc. Mezi pracovniky pomahajicich profesi
patii dale psychologové, terapeuti nebo duchovni. Pro tyto profese jsou vyznaéné nékteré
spole¢né rysy, které je odlisuji od jinych povolani (napt. vztah mezi pomahajicim a klientem
a zapojeni vlastni osobnosti pomahajiciho do pracovniho procesu).

Na dulezitost lidského vztahu mezi pomadhajicim profesiondlem a jeho klientem
upozornuje také Koptiva (2006). Dle autora plati obecné rozsifeny nazor, ze hlavnim
nastrojem pracovnika v téchto profesich je jeho osobnost.

Géringova (2011) piSe, Ze s poméhanim se mizeme setkat i u jinych profesi, kde vSak
neni hlavnim cilem, ale vedlejsim t¢inkem. Pomaéhajici profese tedy pfedstavuji systém,
jehoz jednu Cast tvori pomahajici (1ékaft, ucitel, psycholog...) a druhou ten, komu ma byt

pomozeno (pacient, zak, klient).

2.1 Vymezeni pojmu syndrom vyhoreni

Autorem terminu syndrom vyhoteni (burnout) je americky klinicky psycholog,
psychoanalytik a védec némeckého piivodu Herbert Freudenberger (1926-1999), ktery tento
jev poprvé popsal v ¢lanku Staff burnout uvetejnéném v roce 1974 v ¢asopise Journal of
Social Issues (Poschkamp, 2013). Kebza a Solcova (2003) uvadi, Ze hlavni vlna zajmu
0 problematiku syndromu vyhoteni se za¢ala zvedat na pielomu 70. a 80. let minulého stoleti
v souvislosti s vétsinou profesi, ve kterych je mozné jeho vyskyt predpokladat.

Podle Maroona (2012) se vV literatufe vénované syndromu vyhofeni odrazeji ruzna
pozorovani, rozdilné tihly pohledu a rozmanité prvky tohoto jevu a také jejich nedostacujici
popisy a definice. Kfivohlavy (2012, 65) rozlisuje dvé skupiny definic tohoto fenoménu.
Jako ptiklad popisné definice uvadi vymezeni Freudenbergerovo: ,, Burnout je konecnym
stadiem procesu, pri nemz lidé, kteri se hluboce emociondlné nécim zabyvaji, ztrdceji své
ptivodni nadseni (sviij entuziasmus) a svou motivaci (své vlastni hnaci sily) “. Vyznam této

definice shledava autor mimo jiné v jejim dlrazu na burnout jako na proces, a ne pouze jako
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na stav psychického vyhoteni. Do skupiny zralych definic burnout patii pojeti, jehoz autory
jsou Pines a Aronson: ,, Burnout je formalné definovan a subjektivné prozivan jako stav
fyzického, emocionalniho a mentalniho vycerpani, které je zpiisobeno dlouhodobym
zabyvanim se situacemi, jez jsou emocionalné tézké (narocné). Tyto emocionalni pozadavky
Jjsou nejcastéji zpusobeny kombinaci velkého ocekavani a chronickych situacnich stresiu*
(ibid., 66).

Maslach (2017) uvadi, Ze pracovnici stizeni syndromem vyhoteni jsou zahlceni,
nedokazou pouzivat copingové strategie, ztraci motivaci a objevuji se u nich negativni
postoje a nizky vykon.

Dle Kebzy a Solcové (2003) se béhem téméF tiicetiletého vyzkumu této problematiky
objevilo ve svétové literatufe mnozstvi pojeti a vymezeni syndromu vyhoteni, kterd se ¢asto
v riznych hlediscich vzajemné odliSuji. Autofi konstatuji, ze vétSina definic se shoduje
alesponi v n€¢kolika bodech:

* jedna se zejména o dusevni stav, prozitek vycerpani;
* vyskytuje se hlavné u profesi, jejichz dulezitou slozkou pracovni naplné je prace s lidmi;
* tvofi jej soubor symptomu zejména v oblasti psychické, z ¢asti 1 v oblasti fyzické a socialni;
* zasadni slozkou syndromu je emoc¢ni a kognitivni vy¢erpani a ¢asto i celkova unava;
* v§echny hlavni slozky tohoto syndromu vznikaji v dtisledku chronického stresu.

Dalsi spole¢né prvky definic syndromu vyhoteni shrnuje Maroon (2012):
* syndrom vyhoteni probihé individudlné;
* vyhoteni je intrapsychicky proces, pro jehoz priibéh jsou typické urcité pocity, zptisoby
chovani, ocekavani a motivy;
» pro ¢lovéka je to negativni zkuSenost, kterd se poji s citovym tlakem, nespokojenosti
a naruSenym fungovanim;
* negativni pocity pomahajiciho se postupné stavaji intenzivnéjsimi a ve vztahu ke klientovi
se projevi odosobnénim (pomahajici se k nému chové pohrdavé nebo neptiméetend);
» pomahajici zaujima negativni postoj viici sob€ a svym vykonlim, objevuji se u n¢j temné
nalady, deprese a vyhyba se odpovédnosti, ztraci tvofivost a nedokdze si poradit s problémy,
meéni se jeho chovani;
* pfestoze se pojem vyhofeni stile spojuje spiSe s pracovni oblasti, ovliviluje takeé
emocionalni napéti naptiklad ve vztahu k rodin€ a prateliim;
* vyhoteni je chronické, odbornici obvykle odlisuji trvalou, neustupujici ochablost a docasné

projevy unavy, které lze pfekonat odpoc¢inkem a dovolenou;
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* vyhoteni neni nemoc, ale rizikovy faktor pro vznik mnoha nemoci;

* vyhoteni Ize vnimat jako zrcadlo, které odrazi stézejni problémy zapadni spolecnosti, jako
jsou individualismus, zaméteni na vykon, snaha o seberealizaci a hledani smyslu Zivota, ale
1 sociadlni odcizeni a nedostacujici soudrznost rodiny a spolecenstvi.

Mezi profese ohrozené vznikem syndromu vyhoteni patii podle Kebzy a Solcové (2003)
I€kati (zejména klinici), zdravotni sestry a dal§i zdravotnicti pracovnici, psychologové
a psychoterapeuti, socialni pracovnici a pracovnice vsech obort, ucitelé, policisté, pravnici
(zejména advokati), pracovnici véznic, duchovni a fadové sestry a podobné. Nékdy syndrom
vyhoteni postihuje i nezaméstnanecké kategorie, vzdy ale jedince, ktefi jsou v jakémkoliv
kontaktu s druhymi lidmi, jsou zavisli na jejich hodnoceni a miize na né pusobit dlouhodoby
stres (napt. Spickovi umélci ¢i sportovci a také osoby samostatné vydélecné ¢inné — napf.
prodejci, pojistovaci agenti atd.).

Stock (2010) poznamenava, ze v praxi se fada odbornikd vénuje problematice profesniho
vyhoteni. Tento pfistup je podle néj v poradku, ale nepostihuje vSechny zivotni situace, které
mohou K syndromu vyhoteni vést. Podle autora se muzeme setkat také s vyhofenim
V osobnim Zivoté, ptipadné v rodinnych vztazich. Obvykle se jedna o lidi, ktefi pecuji
o chronicky nemocného ¢lena rodiny nebo vychovavaji problematické dité. Plati to
predevsim tehdy, pfidruzi-li se navic potize v zaméstnani, jako naptiklad narusené pracovni
klima. Syndrom vyhoteni se mize projevit také u osob zaméstnanych jen na castecny
uvazek. Piestoze je jejich prace méné casoveé narocna, nemusi to znamenat snizeni zatéze.
Pracovni naplii je mnohdy stejna jako u plného tivazku, je vSak pouze tieba vykonat ji za
krat§i dobu. Pro vznik syndromu vyhotenti je tedy rozhodujici sdruzovani zatézovych faktori
Vv priibéhu urcitého obdobi. Nejvice ohrozeni jsou lidé, na které plisobi v pracovni
1 soukromé oblasti nékolik stresort najednou.

Stock (2010) a PeSek a Prasko (2016, 21) uvadi, ze podle Mezindrodni klasifikace
nemoci (MKN-10) nepatii syndrom vyhoteni mezi samostatné diagnostické jednotky, pfesto
je tato kategorie zatazena mezi faktory, které maji vliv na zdravotni stav. Jde o kategorii
Z73.0 — ,,vyhasnuti (vvhoreni) , které je vymezeno jako ,, stav zZivotniho vycerpani “.

Pesek a Prasko (2016) poznamenavaji, Ze odbornici v nasich zemich syndrom vyhoteni
nediagnostikuji a spiSe hovoii o depresi, reakci na téZky stres, chronické tinavé, poruse
piizptsobeni ¢i uzkostné nebo tzkostné depresivni poruse. Osoby se syndromem vyhoteni
vSak Casto nespliiuji diagnosticka kritéria t€chto poruch. Na druhou stranu jakékoliv z téchto

poruch se muize vyskytnout v navaznosti na syndrom vyhotfeni. Autofi zduraziuji, Ze
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Z hlediska pomoci dot¢enym osobam jsou spiSe nez stanoveni diagndzy dilezité individualni
pri¢iny a projevy emocniho vycerpani kazdého jednotlivce. Tyto pak urcuji konkrétni

terapeutické postupy, jak s danym ¢lovékem pracovat.

2.2 Priznaky syndromu vyhoreni

Jednotlivé piiznaky syndromu vyhoteni uvadi Kebza a Solcova (2003): Na psychické
urovni ptevlada pocit, ze dlouhd a namahava snaha o néco jiz trva piili§ dlouho a efektivita
tohoto Usili je v porovnani s Vvynalozenou namahou zanedbatelna. Vyrazny je pocit
celkového, zejména ovsem psychického (emociondlniho) vyCerpani, dale vycerpani
v kognitivni oblasti spoleén& s vyraznym poklesem motivace (aZ jeji ztratou). Unava je
popisovana expresivné (,Mam toho po krk“.) coz neodpovidd celkovému utlumeni
a oplosténi emocionality. Klesa celkova aktivita, zejména spontannost, tvofivost, iniciativa
a vynalézavost. Prevazuje depresivni ladéni, pocity smutku, frustrace, beznad¢je
a bezvychodnosti, marnost vynaloZzeného usili a jeho nizka smysluplnost jsou prozivany
tizive. Jedinec je presvédcen o vlastni postradatelnosti az bezcennosti, nékdy hranicici az
s mikromanickymi bludy. Objevuji se projevy negativismu, hostility a cynismu k jedincim,
ktefi jsou soucasti profesionalni prace s lidmi (Klienti, pacienti, zakaznici). Dochazi
k poklesu az uplné ztraté zajmu o zalezitosti souvisejici s profesi, mnohdy je také zaporné
hodnocena instituce, ve které byla profese az dosud vykonavana. Charakteristické jsou
sebelitost a silny prozitek nedostatku uznani. Cinnosti jsou omezeny na rutinni postupy, jsou
pouzivany stereotypnich fraze a klisé.

Fyzické priznaky shrnuje Unger (1980, in Maroon, 2012). Jedna se o fyzické vycCerpani,
unavu, nespavost nebo naopak zvysenou potiebu spanku. Objevuji se také bolesti hlavy,
travici obtize, viedy, opakovana a dlouhotrvajici nachlazeni, ubytek hmotnosti nebo jeji
nartst, dusnost, vysoky krevni tlak, zvySend hladina cholesterolu, onemocnéni srdce,
omezeni fe¢i, sexualni dysfunkce.

Na tirovni socidlnich vztahii dochazi dle Kebzy a Solcové (2003) k celkovému snizeni
sociability, nezdjmu o hodnoceni druhymi osobami. Zietelny je sklon omezovat kontakt
s klienty, Casto také se spolupracovniky a vSemi, kdo maji vztah k profesi. Typicka je
evidentni nechut’ k vykonavané profesi a ke vSemu, co s ni souvisi. Dochdzi k vyraznému
poklesu empatie (Casto nebo téméf vzdy u jedinct s pivodné vysokou mirou empatie).
Pfevazuje konkrétné-operani styl mySleni. U dotené¢ho jedince pozvolné naristaji

konflikty (obvykle v disledku lhostejnosti a nezajmu ve vztahu k okoli).
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K behaviordlnim priznakim patii dle Ungera (1980, in Maroon, 2012) nizkd vykonnost,
nespokojenost Vv praci, omezend komunikace, vysoka fluktuace pracovnikd, zména
pracovist’, Casté absence, ztrata pracovniho nadseni, uzivani navykovych latek, konflikty
VvV manzelstvi a v rodin¢, nedostatek pracovnich cilii, neschopnost urcit priority, sklon
k Graziim, opakované stiznosti na praci, zapomnétlivost, porucha soustiedéni.

Stock (2010) povazuje za tfi hlavni pfiznaky syndromu vyhoteni vylerpdni (emocni

1 fyzické), odcizeni a pokles vykonnosti.

2.3 Rizikové faktory syndromu vyhoreni

Vek, inteligence, rodinny stav, vzdélani ani délka praxe v oboru (seniorita) nemaji podle
Kebzy a Solcové (2003) na vznik syndromu vyhoteni vyznamnéjsi vliv. Nazory se oviem
rizni ohledné délky praxe na tirovni jedné pracovni pozice. Podle n¢kterych autorti se jedna
o nedilezity faktor, podle jinych o faktor rizikovy. PeSek a Prasko (2016) zminuji studii
Prinse a kol. (2007), dle které dochdzi k vyhoteni castéji u mladych pracovniki a jeho
frekvence klesd s vékem.

Podle riiznych autorti (Kebza & Solcova, 2003; Maroon, 2012; Stock, 2010, in Pesek

wrwe

Cinitele I1ze rozd¢lit do tii kategorii. Jejich ptehled je uveden v pfiloze €. 2.

2.3.1 Rizikové faktory v zaméstnani

Stock (2010) popisuje obecné rizikové faktory pro vznik pracovniho stresu dle Evropské
agentury pro bezpecnost a ochranu zdravi pii praci (OSHA) z roku 2007. Patfi mezi né
napiiklad nejistota pracovnich pomérti spolu s nestabilitou na trhu prace, strach ze ztraty
pracovniho mista; Ubytek jistot jako nasledek novych forem pracovnich smluv; dlouhd
pracovni doba a vzriistajici intenzita prace apod. Mezi dalsi rizikové faktory patii zvysend
pracovni zatéz. V okamziku, kdy naroky jedince na sebe samého piekro¢i miru toho, co je
schopen zvladnout, proziva stres. Vy€erpani je na jedné strané diisledkem vyhoteni, na druhé
strané ho zesiluje. K provedeni stejnych tikonli musi totiz dotéeny jedinec vynalozit vétsi
usili a vydat vice energie, coz proces vyhoteni urychluje. Jedinym feSenim této situace je
dle autora cilené zvySovani vlastni odolnosti a schopnosti zvladat zatéz. Dalsi potize muze
zpusobit snadna dosazitelnost pracovnika pro ostatni, a tedy jeho neustdalé vyrusovani pii
praci. Stresorem muze byt také nedostatek samostatnosti. Podléha-li nékdo v zaméstnani

nadmémému dohledu a piilisné kontrole, roste jeho nespokojenost. Pro vznik syndromu
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vyhoteni je rizikovy také nedostatek uzndni, nespravedlivé hodnoceni vysledkil a omezené
moznosti kariérniho postupu. Protoze v zaméstnani se svymi spolupracovniky zpravidla
travime vice Casu nez s rodinou a prateli, je moznym rizikem pro syndrom vyhoteni Spatny
kolektiv. Jako zdroj ohroZeni a stresor mtuize byt pocit'ovan nedostatek vzajemné soudrznosti
mezi kolegy. Pokud osobni hodnoty pracovnika a firemni hodnoty nejsou v souladu, a jeho
prace mu piipada zbyte¢nd nebo dokonce Skodliva, brzy se u n¢j dostavi odcizeni, jako jeden
Z hlavnich symptomu syndromu vyhoteni.

Podle Tosnera a ToSnerové (2002) nevznikd syndrom vyhoieni pouze z nadbytku prace.
Ohrozeni jsou také jedinci, pro které je obtizné fici ,,ne* k dalSim ukolim a odpovédnostem
a ktefi jsou pod tlakem obtiznych tkoli po delsi obdobi. Déle jsou ohrozeny osoby, jejichz
vysoké naroky jim brani podé€lit se o préci se spolupracovniky nebo podiizenymi a také lidé,
ktefi se snazili o dosazeni mnoha cilii po dlouhou dobu nebo kteii ptiliS dlouho n€koho

emocionalné podporovali.

2.4 Protektivni faktory ve vztahu k syndromu vyhoreni

Protektivni ¢&initele shrnuji Kebza a Solcova (2003). Jedna se o chovani typu
B s dostatecnou asertivitou; schopnost a dovednosti odpocivat; vhodny time-management
(schopnost nedostat se pod ¢asovy tlak); pracovni autonomii, proménlivost a pestrost prace;
odolnost (resilience) ve smyslu hardiness nebo smyslu pro koherenci (sense of coherence);
pocit dostatku vlastnich schopnosti vypofadavat se se situacemi; viru ve vlastni schopnosti,
sebeuplatnéni; vnitini misto kontroly; dispozi¢ni optimismus; socialni oporu (z hlediska
syndromu vyhoteni je za neji¢inngj$i povazovana opora ze strany stejné postavenych kolegi
— ,peer-support®); pocit odpovidajiciho spolecenského a ekonomického uznani a hodnocenti;

pocit osobni pohody (,,well-being*, zahrnujici Zivotni spokojenost, pozitivni emoce a §tésti).

2.5 Faze procesu vyhoreni

Kebza a Solcova (2003) konstatuji, Ze syndrom vyhoteni Ize chapat bud’ jako stav, ktery
vznikl v disledku fady okolnosti (zejména chronického stresu), anebo jako soustavné se
vyvijejici proces. Také podle Peska a Praska (2016) syndrom vyhoieni nevznikéd nahle.
Jedinec k nému muaze dospét po urcité dobe, ktera je individualné rizné¢ dlouha a lze ji
rozdelit na n€kolik stadii. Podle autort nelze tyto faze pfesné ohranicit, u jednotlivych lidi
trvaji rizné dlouho, mohou se opakovat a stfidat a nékteré¢ se nemusi vyskytnout viibec.

Poschkamp (2013) upozoriiuje na zakeinost tohoto plizivého procesu vyhoteni, protoZe jeho
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zesilujici ptiznaky zpocatku Casto nelze spojovat s jasnou piic¢inou. Jedinec je povazuje za
fazi vyCerpani, ktera opét brzy zmizi. Probihajici stadia vyhofeni ov§em neskon¢i sama od
sebe, ale naopak naberou na rychlosti. Autor situaci pfirovnava K sestupné spirale, ktera
smefuje do stale hlubsiho, existencniho vycerpani.

V literatufe se objevuji rizné modely, které popisuji tfi az dvanact stadii vyhoteni.
Kiivohlavy (2012, 83) predstavuje ¢tyifazové pojeti tohoto jevu dle Maslachové (1997):

* idealistické nadseni a pretéZovani,

» emocionalni a fyzické vycerpani;

* dehumanizace druhych lidi jako obrana pred vyhorenim,

* termindlni stadium: stavéni se proti vSem a proti vSemu a objeveni se burnout syndromu
V celé jeho pestrosti (,, sesypani se“ a vyhoreni vSech zdroju energie).

Pesek a PraSko (2016) popisuji Casto uvadény model sestdvajici z péti fazi. Ve fazi
idealistického nadsSeni je Clovek pii nastupu do zaméstnani plny velkych ocekéavani.
Motivace pracovnika je vysoka, je piesvédcen o svych schopnostech, pieje si pomahat,
prosadit se a tvrdé pracuje. Casté jsou nerealistické predstavy o praci, kolezich, nadiizenych,
organizaci prace a o klientech, se kterymi bude v kontaktu. Nastupuje faze stagnace
(vystiizlivéni), kdy dochazi ke stfetu puvodnich idealt se skutenosti. Realita se od
puvodnich ofekavani pracovnika vyrazné lisi. Pracovnik se vice soustiedi na to, aby se
ziskava vzdélavani mimo pracovisté, navazovani uzitecnych pracovnich kontaktii a kariérni
postup. Pokud si pracovnik tuto fazi uvédomi, je jiz vhodné zauvazovat o svych
myslenkovych postojich a zivotnim stylu a pfemyslet o zméné. Ve stadiu frustrace
pracovnik podle Stocka (2010) shledava, jak jsou jeho moznosti ve skutecnosti omezené.
Objevuji se pochybnosti o smyslu jeho pocindni. Uvédomuje si vlastni bezmocnost.
Pochybuje o vyznamu a vysledcich své prace. Mnozi se problémy s byrokracii
a nedostatkem uznéni ze strany klientl 1 nadfizenych. Na zdkladé zna¢ného rozdilu mezi
tim, co by chtél d¢lat, a tim, co mize skuteéné provést, roste jeho zklamani. Stadium apatie
predstavuje dle Peska a Praska (2016) obrannou reakci. Jedinec se stahuje do sebe, provadi
a obtizné¢jSich pracovnich ukolii, nema zdjem probirat pracovni témata. Vyskytuji se prvni
psychosomatické potize (napf. bolesti hlavy, zad, kozni onemocnéni, Ginava). Muaze se
objevit naduzivani alkoholu, uzivani 1€k, pracovnik je ¢astéji nemocny a ma vice absenci

V praci. Zaverecnou fazi je syndrom vyhoieni, ktery je Casto doprovazen depresivnimi stavy.
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Pracovnik je jiz zcela emo¢né vycerpan. Odchéazi ze zaméstnani, nebo vyhotely zistava,
n¢kdy v ramci stejné organizace zméni pracovni pozici. V nejlepSim piipad¢ prehodnoti své
postoje a styl Zivota, podstoupi psychoterapii a s realistictéjSimi o¢ekavanimi pokracuje ve
své ptvodni profesi.

Tosner a ToSnerova (2002) uvadi, ze nejlepsi predpoklady k tomu, aby jedinec rozvoji

syndromu vyhoteni zabranil, jsou ve stadiu stagnace.

2.6 Diagnostika syndromu vyhorieni

Pii zjistovani syndromu vyhofeni lze podle Kebzy a Solcové (2003) vychazet
Z pozorovani jednotlivych piiznak u jedinct, v jejichZ chovani se tento syndrom jiz za¢ina
projevovat, dale zprozitku téchto symptomti u dotéenych osob (pokud jedinec
0 problematice tohoto syndromu jiz néco vi), a také z psychologickych metod, sestrojenych
specialné k diagnostice tohoto syndromu. Nejcastéji jsou pouzivany dotazniky zalozené na
posuzovacich skalach.

Nastroj Maslach Burnout Inventory (MBI) byl vyvinut v roce 1981 a jejimi autory jsou
Christina Maslach, Susan E. Jackson a kol. Do ¢eského jazyka ho prevedla Iva Solcova
z Psychologického ustavu AV CR v Praze (K¥ivohlavy, 2009). Schaufeli a Enzmann (1998,
in Maroon, 2012) ho povazuji za nejrozsifenéjsi metodu k diagnostice a méfeni vyhoteni.
Podkladem pro praci Maslachové, Jacksonové a kol. byla empirickd data ziskand v Setfent,
ve kterém byly zkoumany vzdy dva piiklady z riznych povolani. Na zdklad¢ toho autofi
ur¢ili nékolik faktori, z nichz se nakonec tfi staly soucasti testu vyhotfeni. Jedna se
0 emociondlni vycerpdni (pocit ¢lovéka, Ze stres, kterému je vystaven, dosahl své hranice,
nebo ji dokonce piekrocil), depersonalizaci (odcizeni; proces, kdy ma jedinec tendence
odmitat sam sebe a druhé, osoby za¢ne vnimat jako objekty) a seberealizaci (pfesvédceni
Cloveka, Ze kvalitn€ odvadi dalezitou praci). Maroon (2012) uvadi, Ze tato shrnujici metoda
je vhodna jen pro pomahajici profese. Dotaznik je sloZen z 22 tvrzeni, z nichz devét se tyka
emocionalniho vy¢erpani, osm polozek se vztahuje K seberealizaci a pét k odcizeni. Osoby,
které ziskaji vysoky pocet bodii v oblasti emocionéalniho vycerpani a odcizeni a jejichz skor
V oblasti seberealizace je nizky, dospély do faze vyhoteni. Z divodu vzristajicitho z4jmu
o problematiku vyhoteni v ramci povolani, kterd nespadaji mezi pomahajici profese, byla
sestrojena obecnéjsi verze metody — MBI-General Survey (MBI-GS). Nastroj hodnoti stejné
tf1 dimenze jako pivodni metoda, ale jejich oznaceni jsou obecnéjsi (Maslach & Leiter,

2008; Maslach & Leiter, 2005). Existuji i dalsi verze této metody upravené pro vyzkum
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Vv oblasti zdravotnictvi (MBI-HSS [MP]) nebo vzdélavani (MBI-ES), (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Mind Garden Inc., nedat.)

Inventat Burnout Measure (BM), jehoz autory jsou A. M. Pines a E. Aronson (1980),
Tato metoda bude blize specifikovana v ¢asti prace pojednavajici o aplikované metodice.

Autory diagnostického nastroje Inventdi projevit syndromu vyhoieni jSou Tamara
a Jifi Tosnerovi (2002). Inventaf je tvofen 24 tvrzenimi, ktera se vztahuji ke étyfem
oblastem: K roviné rozumové, emociondlni, télesné a socidlni. V kazdé roviné je mozné
ziskat 0 az 24 bodi. Souctem skoért dosazenych V jednotlivych oblastech lze ziskat
individudlni stresovy profil jedince (celkovou miru nachylnosti ke stresu a syndromu
vyhoteni) v rozmezi 0 az 96 bodii. Autoti upozoriiuji, Ze se jedna pouze o orientacni zjisténi,
ve kterych slozkach osobnosti jedince neni vSe v pofadku. Vysoké hodnoty celkového
souctu bodu jesté nemusi znamenat pfitomnost syndromu vyhoteni. Pro jedince spi§ mohou
slouzit jako podnét k dal§imu prezkoumani stylu jeho Zivota, zpusobu jeho chovani
a zvladani problému. Vysoké hodnoty souctu bodl v n€které z uvedenych oblasti naznacuji,

které slozce své osobnosti by mél jedinec obzvlast’ vénovat pozornost.

2.7 Prevence syndromu vyhoreni

Tt1 skupiny faktord, které 1ze povaZovat za hlavni Cinitele predchazeni vyhoteni, uvadi
Kupka (2008). Podle autora je dilezité nalézt smysluplnou pracovni ¢innost, ziskat a prevzit
profesionalni autonomii a oporu a také vytvaret pfirozeny vztah k préaci (poznat ptinos, ktery
prace ptinasi clovéku a Clovek praci) a k dal§im zivotnim aktivitdm.

Poschkamp (2013) zduraznuje, Ze tak jako proces vyhofeni probiha na tirovni osobnostni,
organizani a vztahové, je tieba 1 preventivni opatfeni uplatiiovat na vSech tfech tirovnich
souCasn¢. Na urovni organizacni je tfeba zajistit jednotnou uroven znalosti pracovnikd
o problematice vyhofeni. Za smysluplné povazuje, na rozdil od ojedinélych vzdélavacich
kurzt, kterych se mohou zaméstnanci zucastnit, povinné a opakujici se vzdélavani
Vv socialnich profesich, kde pracovnici ziskaji informace o pti¢inach a G€incich a uci se hledat
feSeni a pomoc. Klicové je, ze Skoleni nepodstupuji jen pracovnici, ktefi jsou v kontaktu
s klienty, ale také vedouci pracovnici a manazefi organizace. Problematické totiz podle
autora je, kdyz vedeni existenci jevu vyhofeni znevazuje nebo popira. Ridici pracovnici
mohou také pocitovat bezmoc, kdy na jedné stran€ vnimaji potiZze svych podtizenych

a4

vyvolané pracovni z4tézi a dalSimi problémy, zéroven sami musi dostat svym povinnostem
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vuci zfizovatelim ¢i rodi¢tm klientli, coZ zvySuje riziko vyhoteni u nich samych. V takové
situaci Casto upozadi zdravi své i svych podfizenych. Autor doporucuje zavést pomocné
skupiny zaméfené na vyhoteni a snazit se o zlid§tovani pracovnich podminek.

Z hlediska osobnich opatieni Poschkamp (2013) navrhuje:

* utlumit sva ocekdvani (jedinec mnohdy voli budouci povoléni ¢i studium s nedostateCnym
mnozstvim informaci, coz mize vést k Soku z praxe (Cherniss, 1999, in ibid.));

» pFijmout nekontrolovatelné (jedinci ohrozeni vyhotenim obvykle chtéji mit vSe pod
kontrolou; budouci situaci detailné planuji, pficemz o¢ekavaji spis horsi vysledek, aby pak
nebyli zklamani; zklamani se ve skutecnosti stejn¢ dostavi a pro jedince je to potvrzeni toho,
ze maji vzdy smilu);

* piijmout své ,vnitini dité*“ (mnohé z norem a hodnot jsme se naucili v priibéhu socializace
a vychovy, ¢asto na ukor vlastnich vnitinich potieb);

* byt sam sobé dobrym piitelem, dobrou pritelkyni (Clovek si mé piedstavit, co by poradil
dobrému pfiteli, pokud by za nim pfiSel se stejnym problémem, ktery sdm fesi);

* prFestat s popirdnim problému (vénovat pozornost psychosomatickym potizim, které
proces vyhoteni doprovazi);

* kontrolovat vniti'ni popohdnéce (vétsinou podvédoma zivotni pravidla, ze nas vSichni maji
mit radi a vSem se chceme zavdécit, silné ovliviiuji naSe mysleni a fantazii a také naSe
chovani ve spolecnosti);

* uvédomit si svou nahraditelnost (naucit se postupovat ukoly na pracovisti, mezi prateli
I V rodiné, nepiebirat ze zvyku povinnosti ostatnich);

* udrZet si nadhled (jednat az ve chvili, kdy prvni podnét ke spontanni, mnohdy emocionalni
¢1 nepromyslené reakci pomine);

* vyhnout se osamoceni (nesnazit se poradit si se svymi problémy sami s imyslem
neobtézovat své okoli; zaté¢Zuje ho jiz nase odtazité chovani);

* pFfemyslet 0 zméné / o prolomeni tabu (néktefi jedinci povazuji uvahy o zméné zaméstnani
ze osobni selhani, a proto se jim vyhybaji);

* piijmout profesiondlni psychoterapii.

Na drovni vztahd je v ramci pomahajicich profesi nutné nepfivlastiiovat si problémy
osob, o které pracovnik pecuje (napft. piebirani ukoll, za které je zodpovédny klient sam
nebo jeho rodice). Dilezité¢ je podle Poschkampa (2013, 94) také odmitat netnosné
pozadavky (nepfecenovat vlastni sily a hranice). ,, Nikdo nemiize splnit vsechna ocekavani!

‘

To plati i v soukromi *.
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Zasady sester pracujicich v anglickych hospicich (pracovisté s vysokym rizikem syndromu vyhoteni) uvedl
Honzak (nedat.):
. Bud’ sama k sob¢ laskava a vlidna.
. Uvédom si, Ze tvym ukolem je pomahat zménam, ne nasilné¢ menit.
. Najdi si své ,,atociste” - misto klidu.
. Bud’ druhym oporou, neboj se je pochvalit, nau¢ se to ptijimat od nich.
. Uvédom si, Ze v situaci, v niZ jsi, jsou zcela opravnéné ob&asné pocity bezmoci.
. Snaz se obménovat své pracovni postupy a neupadnout do stereotypu.
. Najdi rozdil mezi natikanim, které pfinasi ulevu, a nafikanim, které t& nici.
. Kdyz jdes domd, soustied’ se na dobré véci.
9. Snaz se sama sebe posilovat a povzbuzovat.
10. Vyuzivej posilujicich prvkt ptatelstvi.
11. Ve volném ¢ase nehovort o praci.
12. Planyj si chvile oddechu a odpocinku.
13. Nau¢ se fikat ,,rozhodla jsem se* namisto ,,musim*®,
14. Nauc¢ se fikat NE; za co stoji kazdé tvé ANO, kdyz nikdy neumis fici NE.

v

0NN W

délat.
16. Raduj se, sm¢j se a hraj si.

2.7.1 Supervize a vycvik

Supervize je proces, ktery slouzi k pravidelné upravé profesiondlniho chovani. To$ner
a ToSnerova (2002, 15) ho definuji jako ,, systematickou pomoc (individudlni ¢i skupinovou)
pri reSeni profesiondlnich problémii v neohrozujici atmosfére, kterd dovoli pochopit osobni,
zejména emocni podil cloveka na jeho profesnim problému . Supervize napomahd také
dalsimu osobnimu i profesiondlnimu rozvoji. Autofi povazuji odborn¢ provadénou
pravidelnou supervizi za jedno z nejvhodné&jSich preventivnich opatfeni vié¢i syndromu
vyhoteni.

Podle Prochazkové (2012) se pojem supervize prace pomahajicich profesi v Ceské
republice roz$ifil az Vv poslednim desetileti. Supervize je vSak soucasti nékterych
psychoterapeutickych ptistupt jiz dlouho a jako takova byla provadéna i u nas. Od 80. let
minulého stoleti za¢inaji v praxi probihat balintovské skupiny (plivodné supervizni systém
pro prakticke 1ékare, jehoZ autorem je anglicky psychoanalytik mad’arského piivodu Michael
Balint; u nas byly do praxe zavadény predevsim diky psychologovi J. Ruzi¢kovi). Supervize
socialni prace je také soucasti supervize rozvojove (skupinové ¢i individualni), kterou k ndm
zacali v 90. letech 20. stoleti zavadét odbornici z Anglie. Obsahem supervize je jednak
uvazovani o kvalité péce o klienta samého, jednak o dané péci celkové. Smyslem supervize
je pomoci pracovnikim, klientim i celé organizaci. V ramci supervize se vyuziva zejména
zamétene€ pozorovani a cilené dotazovani. Tyka se cile prace. Jadrem supervize je zjiStovani,

ovetovani, uvédomovani si procesu a zejména vztahl.. Ty tvofi v pomaéhajicich profesich

vvvvvv
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Bastecka (2000, in ibid.) uvadi néktera déleni supervize:
* podle zpiisobu uziti (individualni a skupinova);
* supervize zamérend na jedince a zamérena na tym,
* supervize se odliSuje podle zaméreni na vztah, proces nebo cil;
* supervize odbornd (zaméfena na dany problém klienta nebo s klientem);
* supervize rozvojovd (zamétena na rozvoj a rust pracovnika nebo tymu).

Jako dalsi zpiisob, jak miize pomahajici pracovat na rozvoji své osobnosti, uvadi Kopftiva
2006) vycvik v sebereflexi v ramci sebezkuSenostni skupiny. Kratce po zrodu psychoterapie
bylo zjisténo, ze je nezbytné, aby kazdy budouci terapeut podstoupil jakousi cvicnou terapii.
V soucasnosti jsou tyto vycviky stale Castéji vyhledavany i pracovniky dalSich pomahajicich
profesi, hlavné socialnimi pracovniky a uciteli. Jedinec by si v ramci vycviku mél uvédomit
traumaty a m¢l by pro n¢ nalézt pojmenovani. Tim by se méla zmensit moznost, Ze si bude
své vnitini problémy odreagovavat na klientech. Dal§im cilem je ziskat schopnost
sebereflexe. V ramci vycviku si také jedinec mize osvojit ur¢ité interpersonalni dovednosti,
které potiebuje pii svém kazdodennim kontaktu s klienty. Pokud clovek citi, Ze na cestu
pfimého nacviku je$t€ neni pfipraven, muze se radé€ji nejprve rozhodnout pro
sebezkusenostni skupinu. Podle Géringové (2011, 49) pokladaji ¢lenové vycvikovych
skupin (bez ohledu na jejich nazev a zaméfeni) za nejzasadnéjsi vzajemné mezilidské
interakce, jakymi jsou ,, mj. prekracovani spolecenskych forem chovani a odlozZeni tradicnich
spolecenskych masek, ocenuji interpersonalni uprimnost a otevienost, zkoumani,

konfrontaci, zesilené emocni vyjadrovani a sebeodhaleni “.

30



3 Socialni sluzby

Sociélni sluzbou se dle zdkona 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach rozumi ¢innost nebo
soubor Cinnosti podle tohoto zékona, které zajiStuji pomoc a podporu osobdm s cilem
zatlenit je do spole¢nosti nebo predchézet jejich socialnimu vylougeni (Cesko, 2006). Pii
splnéni podminek vymezenych timto zdkonem jsou poskytovateli socidlnich sluzeb uzemni
samospravné celky a jimi zfizované pravnické osoby, dalsi pravnické osoby, fyzické osoby
a ministerstvo a jim zfizené organizacni slozky statu.

V souladu se sougasnou koncepci socialnich sluzeb v Cesku je zdiiraziiovano poskytovani
takovych sluzeb, diky kterym jsou dodrzovéana lidska prava osob pfi individudlnim
poskytovani sluzeb, respektovana svobodna ville osob a zajiStovan jejich distojny zivot
a sméfovani k jejich zacleiovani do spolecnosti. Obecnym cilem socialnich sluzeb je
zabezpecit takové mnozstvi podpory, které umozni klientiim samostatny a distojny zivot
(Cermakova, Holetkova, 2008).

Chvalova (2017) uvadi, ze v Ceské republice pracuje v socialnich sluzbach piiblizné sto
tisic lidi, ktefi po nékolik let za fyzicky a zejména psychicky narocnou praci dostavaji
penize, ze kterych sotva uzivi své rodiny. Pfestoze mzdy a platy ve sféfe socialnich sluzeb
od roku 2014 rostly, pfijmy zaméstnanci V této oblasti se dlouhodobé pohybuji pod
primémou mzdou v Cesku. ProtoZe se jednd o fyzicky a psychicky naméhavé profese,
pracovnici odchazeji za méné stresujicimi a lépe finanéné ohodnocenymi podminkami do
jinych obort. Ve vSech krajich schazi desitky aZ stovky zaméstnanct, ktefi by méli o klienty
socialnich sluzeb pecovat. Zbyvajici zaméstnanci jsou proto pietéZovani. Z diivodu tohoto
pretézovani a Spatného odménovani se dle autorky chystaji tuto profesi také opustit.

Diusledkem toho je ¢asté sniZzovani kvality poskytovanych sluzeb.

3.1 Druhy a formy poskytovani socialnich sluzeb

Mezi socialni sluzby patii socialni poradenstvi, sluzby socidlni péce a sluzby socialni
prevence (Cesko, 2006). Socialni sluzby mohou byt poskytovany jako sluzby:
* pobytové (spojené s ubytovanim v zafizenich socialnich sluzeb);
* ambulantni (osoba za sluzbami dochéazi nebo je doprovédzena ¢i dopravovéana do zatfizeni
socialnich sluzeb, soucasti sluzby neni ubytovani);
* terénni (sluzby jsou osob¢ poskytovany v jejim ptfirozeném socialnim prostiedi).

Socialni sluzby jsou poskytovany v ramci rtiznych zatizeni, kterymi mohou byt napf.
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centra dennich sluzeb, denni ¢i tydenni staciondfe, domovy pro osoby se zdravotnim
postizenim, domovy pro seniory, azylové domy, chranéné bydleni, socialni poradny atd.
(Cesko, 2006).
V §35 Zékona 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach Ize nalézt ptehled zakladnich ¢innosti
pfi poskytovani socialnich sluzeb, kterymi jsou:
 pomoc pii zvladani béznych tkontl péce o vlastni osobu;
» pomoc pii osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu;
* poskytnuti stravy nebo pomoc pii zajisténi stravy;
* poskytnuti ubytovani, poptipad¢ pfenocovani;
* pomoc pii zajisténi chodu domacnosti;
* vychovné, vzdélavaci a aktivizacni ¢innosti;
» zakladni socialni poradenstvi;
» zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim;
* socialn¢ terapeutické ¢innosti;
* pomoc pii uplatiiovani prav, opravnénych z4jmu a pii obstardvani osobnich zaleZitosti;
* telefonicka krizova pomoc;
* nacvik dovednosti pro zvladani péce o vlastni osobu, sobéstac¢nosti a dalSich ¢innosti
vedoucich k socialnimu zaclenéni;

* podpora vytvateni a zdokonalovani zékladnich pracovnich navykl a dovednosti (Cesko,

2006).

3.2 Vykon cinnosti v socialnich sluzbach

Odbornou cinnost v socidlnich sluzbach mohou vykonavat socidlni pracovnici (za
podminek stanovenych v § 109 a 110 vySe uvedeného zdkona), pracovnici v sociadlnich
sluzbach, zdravotnicti pracovnici, pedagogicti pracovnici, manzelsti a rodinni poradci a dalsi
odbornici, ktefi pfimo poskytuji socidlni sluzby. Za podminek stanovenych zvlastnim
pravnim pfedpisem 44a mohou pii poskytovani socialnich sluzeb plisobit také dobrovolnici
(Cesko, 2006).

Pracovnik v socialnich sluzbach vykonava:
* piimou obsluZnou péci o osoby v ambulantnich nebo pobytovych zatizenich socialnich
sluzeb (nacvik jednoduchych dennich ¢innosti; pomoc pii osobni hygiené a oblékani;

manipulace s piistroji, pomickami, pradlem; udrzovani Cistoty a osobni hygieny; podpora
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sobéstacnosti; posilovani zivotni aktivizace; vytvafeni zdkladnich spoleCenskych kontakt
a uspokojovani psychosocialnich potieb);
* zdkladni vychovnou nepedagogickou cinnost (prohlubovani a upeviiovani zakladnich
hygienickych a spolecenskych navyki; plisobeni na vytvareni a rozvijeni pracovnich
navykl, manualni zrucnosti a pracovni aktivity; provadéni volnoCasovych aktivit
zaméfenych na rozvijeni osobnosti, z4jmu, znalosti a tvofivych schopnosti formou vytvarné,
hudebni a pohybové vychovy; zabezpeCovani zajmové a kulturni ¢innosti);
* pecovatelskou Cinnost v domdcnosti osoby (vykonavani praci spojenych s pfimym stykem
s osobami s fyzickymi a psychickymi obtizemi; celkova péce o jejich domacnost; zajisStovani
socialni pomoci; provadéni socidlnich depistazi pod vedenim socialniho pracovnika;
poskytovani pomoci pii vytvafeni socidlnich a spolecenskych kontaktii a psychické
aktivizaci; organizacni zabezpecovani a komplexni koordinovéani pecovatelské Cinnosti
a provadéni osobni asistence);
* pod dohledem socidalniho pracovnika Cinnosti pii zdkladnim socidlnim poradenstvi,
depistazni ¢innosti, vychovné, vzdélavaci a aktivizacni ¢innosti, ¢innosti pii zprostiedkovani
kontaktu se spolecenskym prostiedim, ¢innosti pti poskytovani pomoci pii uplatiiovani prav
a opravnénych zajmi a pii obstaravani osobnich zalezitosti (Cesko, 2006).

Pracovnik v socidlnich sluzbach musi byt zptsobily k pravnim ukontim, bezuhonny,

zdravotné zpiisobily a musi prokazat odbornou zpiisobilost dle zdkona (Cesko, 2006).
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4 Vyzkumy pracovni spokojenosti a syndromu vyhoreni

V zavérecné kapitole teoretické casti prace budou predstaveny nékteré studie vénované

problematice pracovni spokojenosti a syndromu vyhoteni.

4.1 Vyzkumy pracovni spokojenosti

Spector (1985) povazuje pracovni spokojenost zaméstnanct za téma, které si ziskalo
znacnou pozornost vyzkumniki i odbornikl z praxe.

Fran¢k a Veceta (2008) uvadi, ze hlavni ¢ast vyzkumu spokojenosti s praci byla
provedena v USA a v zemich zapadni Evropy (zejména ve Velké Britanii). V poslednich
letech se objevil rostouci pocet studii také v asijskych zemich, zatimco vyzkum v zemich
sttedni a vychodni Evropy v této oblasti je pomérné chudy. V soucasnosti jsou spokojenost
s praci a souvisejici problémy studovany hlavné v Rusku. Téma spokojenosti s praci dosud
ptili§ nepiitahovalo pozornost vyzkumnikti v Ceské republice. Obvykle je zde pracovni
spokojenost studovana hlavné v kontextu priazkumu vefejného minéni. Existuje také nékolik
interkulturnich studii, které srovnavaji pracovni spokojenost v riiznych zemich véetné Ceské
republiky ze sociologického hlediska. Psychologicka analyza pracovni spokojenosti zde
podle autorli zcela chybi. Jejich cilem proto bylo zopakovat dfive provedené studie
v kontextu Ceské republiky. Jejich Setfeni se zucastnilo 659 respondentt ve véku 18 az 73
let Zijicich ptevazné v oblasti Severnich Cech, zaméstnanych v rozliénych organizacich a na
riznych pracovnich pozicich (od manazert pres ucitele, zdravotniky, G€etni aZ po délnické
profese), se stiedni dobou praxe 6,6 let. Ke zjisténi pracovni spokojenosti byl pouzit
Spectortv inventat Job Satisfaction Survey, k prizkumu péti osobnostnich dimenzi dle Big
Five Cesky pteklad metody Ten Item Personality Measure (TIPI), (Gosling, Rentfrow,
& Swann, 2003, in Franék & Vecera, 2008) a ke zméfeni sebeucinnosti desetipolozkova
metoda General Self-Efficacy (GSE), (Jerusalem, & Schwarzer, 1992, in ibid.). Autofi
Vv ramci svého vyzkumu zjistili, v souladu se studiemi provedenymi v USA, vyss§i troven
pracovni  spokojenosti s faktory  Spolupracovnici, Prace  samotna, Vedeni
a Komunikace a nizs$i uroven pracovni spokojenosti u faktort Plat, Kariérni rist,
Zameéstnanecké vyhody, Uznani a Pracovni podminky. Podobné jako ve vétsin€ studii nebyl
zjistén rozdil v pracovni spokojenosti z hlediska pohlavi, zatimco se potvrdila odlisnost

v souvislosti s vékem (linearni pokles pracovni spokojenosti S narustajicim vékem).
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V naSich zemich se vyzkumu pracovni spokojenosti vénuji také studenti ve svych
zavérecnych pracich. Analyzu pracovni spokojenosti u osob vykonavajicich cinnost
Vv socialnich sluzbach provedl napiiklad Mrhalek (2013). K posouzeni pracovni spokojenosti
vyuzil nastroj Job Satisfaction Survey (JSS), (Spector, 1985, in ibid.), potencionalni pracovni
vlivy na pracovnika byly zjistovany pomoci Meisterova dotazniku pro hodnoceni psychické
zateze (1987, in ibid.). Vyzkumny soubor byl tvofen 227 zaméstnanci v rdmci poskytovateli
socidlnich sluzeb (socialni pracovnici a pracovnici v socialnich sluzbach) plsobicimi
v Jiznich Cechach. Z hlediska celkové pracovni spokojenosti, jejiz hodnota svédéila pro
ambivalenci vii¢i spokojenosti, byla zjisténa pracovni nespokojenost u 8 respondentt,
ambivalenci s praci vykazovalo 97 respondentti a pracovni spokojenost se prokazala u 68
dotazovanych. Z hlediska jednotlivych faktort se jako neuspokojivy projevil pouze faktor
Kariérni rist, jako ambivalentni, avSak blizko neuspokojivé hodnoté, byl oznacen faktor
Plat. Stfedni ambivalentni hodnota pracovni spokojenosti byla zjisténa ve faktorech
Zaméstnanecké vyhody, Uznadni a Pracovni podminky. Faktor Prace samotnd byl hodnocen
jako vyrazné uspokojujici. Ohledné faktort Vedeni, Spolupracovnici a Komunikace
respondenti prokazali spokojenost. Z hlediska souvislosti pracovni spokojenosti a seniority
se u pracovnikd s délkou praxe do 5 let a od 5 do 10 let prokazala hodnota odpovidajici
ambivalentni spokojenosti. Za spokojenou lze povazovat skupinu pracovnikti s délkou praxe
od 11 do 20 let. Deset pracovniku uvedlo délku praxe vice nez 20 let a jimi dosaZzena hodnota
odpovidala ambivalentni pracovni spokojenosti. Autor se zabyval také vztahem jednotlivych
podstatné ¢i velmi silné korelaci se prokédzala u faktoru Pracovni podminky, do stejné
kategorie se zafadily také faktory Vedeni, Spolupracovnici a Prdce samotnd. Velmi silné
s celkovou pracovni spokojenosti souvisely faktory Plat, Kariérni rist, Uzndni
a Komunikace.

Pracovni spokojenost u zaméstnancti konkrétniho domova pro seniory ve Zlinském kraji
zkoumala v rdmci své diplomové prace Knapova (2016). Vyzkumny soubor byl tvotfen
64 pracovniky. Pracovni spokojenost byla posuzovana pomoci inventaie Job Satisfaction
Survey (JSS). Celkova pracovni spokojenost V organizaci se ukazala byt ambivalentni.
Z hlediska jednotlivych faktorti pracovni spokojenosti vykazovali zaméstnanci nejnizsi
spokojenost v oblastech Kariérni riist, Riist mzdy, Benefity a Komunikace. Spise spokojeni
byli zaméstnanci s faktory Mzda a Nadrizeny. Velmi spokojeni byli pracovnici zejména

S tim, jak nadfizeny vykonava svou funkci. Nejvyssi spokojenost vykazovali respondenti ve

35



faktorech Spolupracovnici, Podstata a druh prace a Pracovni podminky v organizaci.
Autorka prace dale zjistila, Ze pracovni spokojenost zaméstnancii uvedené organizace se
nelisi v souvislosti s proménnymi vek, seniorita, dosazné vzdélani a pracovni oddéleni.

Ve vyzkumu, které¢ho se zucastnilo 100 zaméstnancii nemocnice (Yafe, 2011, in Issa,
2016), bylo zjisténo, ze pracovni spokojenost nesouvisi s proménnymi pohlavi a pracovni
zkusenost respondentt. Naopak se v ramci této studie projevila souvislost mezi
demografickymi proménnymi veék, souCasna pracovni pozice a rodinny stav a pracovni
spokojenosti ¢i nespokojenosti. Ve studii, kterou provedli Chaulagain a Khadka (2012, in
Issa, 2016) se ukazalo, ze pracovni spokojenost zdravotnického personalu souvisi s faktory
prilezitost k seberozvoji, zodpovédnost, péée o pacienty a vztahy se spolupracovniky.
V tomto Setfeni se nicméné neprokazal zadny vztah mezi sociodemografickymi

charakteristikami a pracovni spokojenosti.

4.2 Vyzkumy syndromu vyhoreni

Schaufeli, Leiter a Maslach (2009) uvadi, ze béhem uplynulych 35 let problematika
syndromu vyhoteni budi pozornost védct, odbornikti z praxe i Siroké vetejnosti téméef po
celém svété. Po vzniku tohoto konceptu v 70. letech minulého stoleti v USA se z4jem o n¢j
rozsifil do zapadni Evropy (zejména do Velké Britanie, Nizozemi, Némecka a Skandinavie)
a také do Izraele. Od poloviny 90. let byl tento fenomén studovan v ostatnich zemich Evropy
a zdjem o n¢j se posunul také do Asie, na Stfedni vychod, do zemi Latinské Ameriky, do
Austrélie a na Novy Z¢land. Na prelomu stoleti se zacali problematikou vyhoteni zabyvat
odbornici v Africe, Ciné a na indickém subkontinentu. Autofi upozoriiuji na zajimavé
zjisténi, ze zajem o problematiku syndromu vyhotfeni narusta v téch zemich, ve kterych
zrovna dochazi k rychlému hospodaiskému rozvoji.

Problematika syndromu vyhoteni je v ramci pomahajicich profesi zkoumana zejména
v oblasti zdravotnictvi a Skolstvi, ve sféfe socialnich sluzeb je potom zpracovavana
pfedevsim V pracich vysokoskolskych studentt.

Raboch a Ptacek provedli v roce 2014 prvni narodni reprezentativni studii na téma ,,Stres,
deprese a zivotni styl v Ceské republice™ (1. 1ékaiska fakulta UK v Praze, 2015). Jeji zavéry
informuji o charakteru pracovniho stresu, stylu zivota, projevii deprese a vyhoteni.
Vyzkumny vzorek byl tvofen 1027 pracujicimi respondenty ve véku 25 az 65 let.
K hodnoceni projevii deprese a syndromu vyhoteni byly pouzity standardizované metody

Beckova skala deprese (BDI-Il) a Shirom-Melamedovy skaly vyhoreni (SMBM). Dle
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uvedeného Setfeni vykazovalo projevy deprese (od mirnych po tézké) 31 % dotazovanych,
z toho 7 % klinicky zavazné. Na vzniku depresi a syndromu vyhoteni ma podil také pracovni
stres. Ve studii se mj. ukazalo, Ze bezmala jedna tfetina ucastnikli zazila v zaméstnani
Sikanu, nejCastéji ze strany nadfizenych. Z hlediska pracovniho stresu vice nez 62 %
dotazovanych uvedlo, ze je se svoji praci spokojeno. Jako nejvyznamnéjsi zdroj
nespokojenosti se ukazal plat, se kterym bylo spokojeno jen 38 % respondenti. Nejvice
pracovniho stresu se poji S kontaktem se zdkazniky ¢i klienty (63 %) a s platovymi
podminkami (62 %). 80 % dotazovanych uvedlo, Ze by stresovou z4téz zlepsilo zvyseni platu
a také dalsi benefity (napt. del$i dovolend a lepSi motivace k praci od zaméstnavatele).
O opusténi svého stavajiciho pracovisté uvazovalo 30 % respondentii. Ohrozeni syndromem
vyhoteni pocitovalo 34 % dotazovanych, u 20 % z nich bylo mozné pozorovat konkrétni
projevy. Syndrom vyhoteni se Castéji vyskytoval u zen a u mladsich jedinct. Vyskyt tohoto
jevu byl také vazan na profesi, syndrom vyhoteni byl nejéastéjsi v profesich s velkou
zodpovédnosti (zde az u 38 % dotazovanych). Ve studii se také ukézalo, Ze v ramci Ceské
republiky se syndrom vyhoieni nejcastéji projevoval v Moravskoslezském, Libereckém
a Kralovéhradeckém kraji. V Praze byl nizsi poéet vyhotelych jedinct, nicméné vyhoieni
u nich dosahovalo vyssi intenzity. Nejméné ¢asto byli syndromem vyhoieni zasazeni lidé
Vv oblasti Vysoc€iny, syndrom vyhoteni zde také dosahoval nejnizsi intenzity.

Zivotni spokojenost u vybranych poméhajicich profesi zkoumala Nadvornikova (2011).
Vyzkumny soubor tvotilo 508 ucitelt a 190 pracovnikii v socidlnich sluzbéach a socidlnich
pracovnika (dale SP). Ke zjisténi zZivotni spokojenosti respondentil byl vyuzit Dotaznik
Zivotni spokojenosti (DZS), (Fahrenberg et al., 2001, in Néadvornikova, 2011), trovefi
syndromu vyhoteni byla posuzovana pomoci inventare Burnout Measure (BM), (Pines,
Aronson, 1998, in ibid.). V ramci rozsahlého Setfeni byl mimo jiné prokdzan rozdil
BM dosahovali muzi ucitelé, nasledovaly zeny ucitelky a muzi SP, jejichz hodnoty
odpovidaly uspokojivému vysledku. U zen SP se projevilo potencionalni ohrozeni
syndromem vyhoteni. Hypotézu o nartistu miry syndromu vyhoteni v souvislosti s rostouci
senioritou respondentil nebylo mozné ptijmout.

Problematikou syndromu vyhofeni u pracovnikli v socialnich sluzbach v konkrétni
organizaci se v ramci své diplomové prace zabyvala Nezhybova (2015). Vyzkumny soubor
tvorilo 22 zaméstnancti Domova pro 0soby se zdravotnim postizenim a Domova pro seniory.

Ke sbéru dat byl vyuzit dotaznik zahrnujici otazky vlastni konstrukce a mira postiZeni
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syndromem vyhofeni byla zjisStovana pomoci inventate Burnout Measure (BM). Na zaklad¢
vyhodnoceni celkového skore inventaie BM se jako nejcastéji zastoupena ukazala hodnota
vrozmezi 2,0 az 2,9 (uspokojivy vysledek), kterého dosahlo 10 respondentii. Druhou
nejpocetnéji zastoupenou skupinu tvofilo 7 dotazovanych s hodnotou méné nez 2,0, coz
odpovidd dobrému vysledku (syndrom vyhoteni neni pfitomen). 3 dotazovani doséhli
hodnoty 3,0 az 3,9, coz ukazuje na nutnost zamyslet se nad svym zivotem, praci a zebiickem
hodnot. U 2 respondentt byl pfitomen syndrom vyhofeni, jejich skor odpovidal hodnoté
4,0 az 4,9. V tomto ptipade¢ je jiz doporuceno vyhledat odbornou pomoc. Hodnoty 5,0 a vice
nedoséhl zadny z dotazovanych, nikdo z pracovnikll vySe uvedené organizace tedy netrpi
akutnim stavem vyhotfeni. Z hlediska vztahu vyhoteni a seniority se ukazalo, Ze
z 5 respondentt déle pracujicich v oboru (praxe nad 20 let) dosahl 1 dotazovany dobrého
a 4 respondenti uspokojivého vysledku. Dobrého a uspokojivého vysledku doséhli také
respondenti s délkou praxe kratsi nez 5 let (5 resp. 4 dotazovani). Jeden respondent z této
skupiny by se m¢l zamyslet nad svou praci, zivotem a zebfickem hodnot. Pfitomnost
syndromu vyhoteni s doporucenim vyhledat odbornou pomoc se ukazala u dvou

respondentl s délkou praxe mezi 6 az 19 lety.
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Vyzkumna c¢ast
5 Vyzkumny problém

Tématem této prace je problematika pracovni spokojenosti a syndromu vyhoteni.
V teoretické ¢ast prace jsou uvedeny soucasné poznatky o motivaci lidské ¢innosti a zejména
o motivaci pracovniho jednéni. Jsou zde piedstaveny nékteré teorie pracovniho jednani
a také je zde popsan vztah motivace a pracovni spokojenosti. Dale teoreticka ¢ast pokracuje
kapitolami vénovanymi problematice Syndromu vyhoteni. Jsou zde popséany jeho piiznaky,
rizikové a protektivni faktory a také faze tohoto jevu. Pfedposledni kapitola predstavuje
socialni sluzby jako jednu z oblasti, ve které jsou pracovnici syndromem vyhoieni znaéné
ohrozeni.

Z n¢kolika cCeskych i zahrani¢nich vyzkumt vyplyva, Zze vys§i uroven pracovni
spokojenosti uvadi zaméstnanci ve vztahu ke svym spolupracovnikiim, praci samotné,
vedeni a komunikaci v organizaci. Méné spokojeni jsou se svym platem, zaméestnaneckymi
vyhodami, uznanim, pracovnimi podminkami a moznosti kariérniho rustu. Z hlediska
seniority (délky praxe v oboru) vykazovali zaméstnanci s praxi mezi 11 a 20 lety
spokojenost s praci. Pracovni spokojenost jedinct s praxi kratsi nez 10 let a také delsi nez
21 let se ukazala jako ambivalentni.

V nekterych studiich vénovanych syndromu vyhoteni byla zjiSténa negativni korelace
intenzity vyhoteni vzhledem k véku a také ¢astéjsi vyskyt tohoto jevu u Zen. Dale se ukazalo,
ze syndromem vyhoteni jsou méné ohroZeni pracovnici s praxi kratsi 5 let a také osoby
pracujici v oboru déle nez 20 let. Dle dalSiho zjiSténi mira vyhotfeni nesouvisi s délkou
pracovniho uvazku.

Ve vyzkumné ¢asti této prace bude provedena analyza pracovni spokojenosti
a miry vyhoteni v konkrétni organizaci. Déle se zamyslime nad tim, jak tyto jevy souvisi
S pracovnim zafazenim zaméstnancil a s okruhem klienttl, se kterymi nejcastéji pracuji. Také

nas zajima, zda se Uroven pracovni spokojenosti a mira syndromu vyhoteni lisi dle seniority.
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6 Cile vyzkumu

V ramci naseho vyzkumu sledujeme tyto cile:
1) Provést analyzu pracovni spokojenosti a rizika syndromu vyhoteni v konkrétni organizaci.
2) Rozebrat pracovni spokojenost dle né€kolika faktort.
3) Zjistit, zda existuje vztah mezi mirou syndromu vyhoteni a Grovni celkové pracovni
spokojenosti.
4) Porovnat miru vyhofeni pracovniki v pfimé péci o klienty a pracovnikii mimo piimou
péci.
5) Porovnat miru vyhoteni pracovnikt dle véku klienttl, se kterymi obvykle pracuji.
6) Ovétit charakter vztahu seniority a rizika syndromu vyhoteni.
7) Ovéfit charakter vztahu seniority a pracovni spokojenosti.

K naplnéni vySe uvedenych cilti jsme stanovili né€kolik hypotéz, které jsou predstaveny

Vv nésledujici kapitole. Jejich ovéteni provedeme pomoci odpovidajicich statistickych metod.
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7 Hypotézy

Protoze nase Setfeni poslouzi vedeni pfedmétné organizace ke zjiSténi urovné pracovni
spokojenosti a miry rizika vyhoteni u jejich zaméstnanct, vychazeji prvni tii hypotézy z jeho
podnétti.

Piima péce o klienty je zejména emocn¢ (a Casto také fyzicky) velmi ndrocna. Kromé péce
o klienty samotné muze byt pro pracovniky vycerpavajici také kontakt s jejich rodici. Prvni
hypotéza tedy zni:

Hi: Mira vyhoveni u pracovnikii v piimé péci o klienty je vySsi neZ u pracovnikit mimo

Ppiimou péci.

Dalsi hypotéza vychazi z predpokladu vyssiho rizika vyhoteni u osob pracujicich s Klienty
star§imi 19 let. Zatimco pfi péci o déti jsou komplikace dané jejich postizenim vnimany
vzhledem k jejich véku jako piirozené, pii praci s dospélymi jedinci muze byt vyrovnavani
se s nimi vice vycerpavajici.

Hz: Existuje vitah mezi prumérnym skorem miry vyhoieni pracovnikii v piimé péci
a priiomérnym skorem véku klientit.

Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti textu, prestoze prace osob zaméstnanych na Casteény
uvazek je méné asove narocna, nemusi to nutné znamenat zmirnéni zatéze. K ovéteni této
skutecnosti byla stanovena nasledujici hypotéza:

Hs: Mira syndromu vyhoieni u pracovnikit zaméstnanych na cely a na zkrdceny uvazek
se lisi.

V navaznosti na vySe predstavené vyzkumy jsme stanovili zavérecné hypotézy:
Ha: Existuje souvislost mezi priimérnym skérem vyhoveni a priemérnym skorem seniority

u zaméstnancii.

Hs: Existuje vitah mezi priimérnym skorem pracovni spokojenosti a priomérnym skorem

seniority u zaméstnancii.
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8 Priubéh vyzkumu, jeho etické aspekty

Pti ziskavani dat, slouzicich jako podklad pro vyzkumnou ¢ést této prace, jsme pouzili
dotaznik. V jeho prvni ¢asti byly pomoci nékolika otazek vlastni konstrukce zjistovany
udaje souvisejici s pracovnim zafazenim respondentli v organizaci. Ke zjisténi trovné
pracovni spokojenosti byl vyuzit inventat Job Satisfaction Survey (JSS, Spector, 1985, 2011)
v ¢eském prekladu Franka (2008). Mira ohrozeni syndromem vyhoteni byla posuzovana
pomoci inventafe Burnout Measure (BM, Pines, & Aronson, 1980, in Kfivohlavy, 1998,
2012).

Sbér dat probihal v lednu a v Gnoru 2018. Nejprve bylo osloveno vedeni organizace
s zadosti 0o umoznéni provedeni vyzkumu. Vedouci pracovnici s Setfenim ochotn¢ souhlasili
a pozadali o nasledné poskytnuti vysledki studie pro ucely organizace.

Kazdy dotaznik mél své identifikacni ¢islo, které si méli respondenti poznalit C¢i
zapamatovat, aby mohli pozdéji zjistit sviij vysledek v oblasti ohrozeni syndromem
vyhoteni. Dotazniky v obalkach byly respondentiim rozdany osobné autorkou této studie.
Soucasn¢ jim byla pfeddna informace o ucelu Setieni, o jeho anonymit¢ a dobrovolnosti. Ve
snaze o zajisténi anonymity byli respondenti pozaddni o vhozeni vyplnénych dotaznikl
v obdlce do zapeceténé krabice, se kterou je autorka obesla po dvou tydnech od jejich
rozdani. Vétsina oslovenych zaméstnancii piijala zaddost o vyplnéni dotazniku ochotné
a n¢ktefi projevili zajem o sdéleni vysledki Setfeni.

O vyplnéni bylo pozadano 67 ptitomnych pracovnikll organizace. Vraceno bylo
61 dotaznikl (navratnost 91 %), z toho 4 dotazniky nebyly vyplnény vibec a dva byly
vyplnény ¢astecné. Do vyzkumu tedy bylo zatfazeno 55 validnich dotaznikd.

Udaje uvedené dotazovanymi byly pievedeny do datové matice vytvorené v programu
MS Excel 2016. Datova matice poslouzila jako podklad pro provedeni popisné statistiky

a pro testové ovéteni stanovenych hypotéz.
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9 Zkoumany soubor

Podle udaji Ministerstva prace a socialnich véci (2017) zajistovalo ke dni 31. 12. 2016
socialni sluzby dle zakona 108/2006 Sh. celkem 93 447 osob, z toho 34 612 pracovnikt
Vv socialnich sluzbach a 204 specialni pedagogové.

Predkladaného vyzkumu se zacastnilo 55 osob zaméstnanych v neziskové nestatni
organizaci poskytujici socialni sluzby détem a dospélym lidem s mentalnim ¢&i
kombinovanym postizenim na Gzemi hlavniho mésta Prahy. Jedna se o sluzby denniho
a tydenniho stacionafe a sluzby odlehCovaci. Déti se zde mohou vzdélavat na trovni
matetské Skoly specialni a zdkladni Skoly specidlni. Pfedmétnd organizace si pifala zistat
V anonymit¢.

Ve vyzkumném souboru pievazovali pracovnici v primé péci o klienty (45 dotazovanych,
82 %) oproti pracovnikim mimo primou péci, kterych bylo 10 (18 %).

Vramci piimé péfe o klienty pracovalo 6 zaméstnancli organizace S détmi,
27 respondentti S dospelymi osobami a 12 dotazovanych mélo v pééi klienty obou vékovych

skupin.

Graf 1: Rozdéleni zkoumaného souboru.: vek klienti

Vék klientd

mDéti W Dospéliklienti  m Klienti obou vékovych skupin

40 dotazovanych (73 %) bylo zaméstnano V jednosménném provozu, 6 respondenti
(11 %) uvedlo provoz dvousménny bez nocnich smen a 9 dotazovanych (16 %) pracovalo
ve dvousmenném provozu véetné nocnich smen.

V soucasnosti uvazuje o odchodu z organizace 5 pracovnikii (9 %), 49 respondentil
(89 %) nyni o opuSténi organizace nepremysli. 1 dotazovany (2 %) na tuto otazku
neodpoveédél.
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V' minulosti zvazovalo odchod z organizace 30 dotazovanych (55 %), zatimco
25 respondentd (45 %) o opusténi organizace neuvazovalo nikdy.

Z hlediska seniority byla nejméné zastoupena skupina respondentii s praxi v socialnich
sluzbach do 5 mésici. Nejdelsi dobu ptisobeni v socidlnich sluzbach (21 a vice let) uvedlo
9 dotazovanych. Pracovnici s praxi od 6 mé&sictido 5 let, od 6 do 10 leta od 11 do 20 let byli

ve vyzkumném souboru zastoupeni v podobném poctu.

Tabulka 3: Rozdéleni zkoumaného souboru — seniorita (délka praxe)

Seniorita (N55) Pocet %
Méné nez 5 mésict 4 7
6 mésict az 5 let 16 29
6az 10 let 12 22
11 az 20 let 14 26
21 let a vice 9 16
Celkem 55 100
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10 Aplikovana metodika

V ramci této prace byla k analyze pracovni spokojenosti a rizika syndromu vyhoteni
vyuzita kvantitativni metodologie. Data slouzici jako podklad pro ovétovani stanovenych
hypotéz byla sebrana pomoci dotazniku. Cilem tvodni strany dotazniku bylo pfedstavit
respondentim probihajici Setfeni, motivovat je Kk u€asti v ném a informovat je o zaruceni
anonymity. Dale zde byly uvedeny pokyny k vyplnéni dotazniku. V nésledujici ¢asti byly
pomoci otdzek vlastni konstrukce zjistovany udaje souvisejici s pracovnim zafazenim
respondentll v organizaci. Pro statistické zpracovani byly vyuzity proménné prdce v primé
péci o klienty, resp. mimo ni, vék klientit, typ uvazku a seniorita. Ve snaze o zachovani
anonymity respondenti nebyly zji§tovany sociodemografické¢ proménné veék a pohlavi.
V zavéru této Casti dotazniku méli respondenti moznost zanechat pfipominku ¢i navrh na
zménu pro vedeni organizace.

Dalsi ¢ast nastroje tvoril inventat Job Satisfaction Survey (JSS), jehoz autorem je Spector
(1985, 2011), v ceském piekladu Franka (2008). Metoda zjistuje celkovou pracovni
spokojenost pomoci 36 tvrzeni, ke kterym respondent vyjadiuje sviij nazor na Sestistupnové
Skale Lickertova typu (1 — ,,rozhodné nesouhlasim* az 6 — ,,rozhodné souhlasim®). Dale lze
pomoci metody zjistit spokojenost s deviti faktory, kterymi jsou Plat, Kariérni riist, Vedeni,
Zaméstnanecké vyhody, Uznani, Pracovni podminky, Komunikace, Spolupracovnici a Prdce
samotnd. Kazdy faktor je tvofen Ctyfmi polozkami. Tvrzeni jsou formulovéna jak
V pozitivnim, tak v negativnim sméru. Pied vypocty skorh je proto tfeba reverzni polozky
upravit. Z hlediska jednotlivych poloZek odpovida dle autora metody hodnota 4 a vice bodt
spokojenosti, hodnota 3 a mén¢ ukazuje na nespokojenost a skor mezi hodnotami 3 a 4 znaci
ambivalenci. V ramci jednotlivych subskal ukazuje skor v rozmezi 16 az 24 bodu na
spokojenost a vrozmezi 4 az 12 bodid na nespokojenost. Ambivalenci odpovida skor
Vv intervalu 12 az 16 bodl. Pfi posuzovani celkové pracovni spokojenosti Ize dosahnout
skoru vrozmezi 36 az 216 bodi, pficemz hodnota v intervalu 144 az 216 odpovida
spokojenosti, hodnota v rozmezi 36 az 108 bodi nespokojenosti a na ambivalenci ukazuje
hodnota v rozmezi 108 az 144 bodu.

Ke zjisténi miry syndromu vyhoteni byl pouzit nastroj Burnout Measure (BM) autorti
Pines a Aronson (1980), do ceského jazyka jej prelozil Kiivohlavy (1998, 2012). Metodu
Ize také vyuzit k samovysetfeni miry psychického vyhoteni. Jedinec u 21 tvrzeni uvede, jak

Casto miva popsané pocity a zkusenosti dle odstupnovani od 1 (,,nikdy*) po 7 (,,vzdy*) se
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sttedni hodnotou 4 (,,nékdy*). Vysledny skor BQ, ktery odpovidd hodnoté jedincova
psychického vyhoteni, 1ze vypocitat podle nasledujiciho postupu:
- vypocet polozky (A): soucet hodnot polozek 1,2,4,5,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18 a 21;
- vypocet polozky (B): soucet hodnot polozek 3,6,19 a 20;
- vypocet polozky (C): C = 32— B;
- vypocet polozky (D): D = A+ C;
- vypocet celkového skoru (BQ): BQ =D/ 21.

Inventat je zaméfen na tfi rizna hlediska jediného psychického jevu — celkového
vycerpani, kterymi jsou:
* Pocity fyzického (télesného) vycCerpdni (pocity unavy, celkové slabosti, pocit ztraty sil);
* Pocity emociondlniho (citového) vycerpdni (pocity tisn¢, deprese, beznadgje);
* Pocity psychického (duSevniho) vycerpdni (pocity bezcennosti, ztraty lidské hodnoty).
Kftivohlavy (1998, 2012) uvadi, ze metoda BM ma dobrou vnitini konzistenci a vysokou
miru shody (reliabilitu) pfi opakovani po jednom az Ctyfech mésicich. Vysoka je i mira
shody mezi udaji, které jedinec ziska pii osobnim méfeni a udaji, které uvede nékdo, kdo ho
dobfe zna (Clen rodiny, kolega apod.). V niZze uvedené tabulce je zaznamenano, jak

interpretovat vysledky dosazené v metodé BM dle Kiivohlavého (1998, 2012).

Tabulka 4: Jak vykladat vysledky vysetreni metodou BM (Krivohlavy, 1998, 2012)

BM: celkovy skér BQ Vysledek z hlediska psychologie zdravi
hodnota 2 a nizsi dobry
hodnota 2 az 3 uspokojivy

doporuceno zamyslet se nad Zivotem a praci - nad stylem a
hodnota 3 az 4 smysluplnosti vlastniho zivota (ujasnit si Zebficek hodnot, co

povazujeme za diilezitéjsi a co za mén¢ dulezite)

ptitomnost syndromu vyhoteni lze povazovat za prokazanou, je
bezpodmineéné nutné néco proti tomu délat, nejlépe obratit se na
odborniky s kvalifikaci pro logoterapii a existencialni
psychoterapii

vysledek je nutno povazovat za velmi vazny stav, je tieba jednat
hodnota 5 a vyssi bez otaleni, okamzité se obratit na nejblizsiho klinického
psychologa ¢i psychoterapeuta

hodnota 4 az 5

Pozn.: V ramci této prace bude pro piehlednost pouzito vyhodnoceni dle kategorii: méné€ nez

2;2,10az3;3,10az4;4,10az 5 a 5,10 a vice.
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11 Statistické zpracovani dat

Ke statistickému zpracovani dat byl pouzit program STATISTICA 12. Pied vybérem
statistickych testi bylo zjiStovano, zda lze v ptipad¢ naSeho datového souboru hovorit
o normalnim (Gaussov¢) rozlozeni proménnych. Normalita byla posuzovéna u jednotlivych
faktort inventafe Job Satisfaction Survey (JSS) pomoci Shapiro-Wilkova W testu. Jak je
patrné z nasledujici tabulky, bylo normalni rozlozeni proménnych zjisténo u osmi faktort,
ale v piipadé jedin¢ho faktoru (Zaméstnanecké vyhody) se prokazalo jiné nez normalni
rozlozeni dat. Ke zpracovani dat a ovéteni platnosti stanovenych hypotéz proto byly pouzity
neparametrické testy, u kterych neni normélni rozloZeni proménnych vyzadovano (Hendl,

2006). Grafické vystupy byly upraveny v tabulkovém procesoru MS Excel 2016.

Tabulka 5: Oveéreni normality — Shapiro-Wilkiv W test

Faktor w p
Plat 0,97 0,21
Kariérni rist 0,97 0,19
Vedeni 0,98 0,52
Zaméstnanecké vyhody 0,95 0,02
Uzndni 0,98 0,56
Pracovni podminky 0,97 0,26
Spolupracovnici 0,97 0,15
Prace samotna 0,96 0,05
Komunikace 0,97 0,27

Oznacené testy jsou vyznamné na hlading p <,05
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12 Vysledky vyzkumu

12.1 Vysledky priazkumu pracovni spokojenosti

Miru pracovni spokojenosti lze na zakladé¢ metody Job Satisfaction Survey (JSS)
posuzovat z nékolika hledisek. Udaje o celkové pracovni spokojenosti maji spise piehledovy
charakter a slouzi také k moznému porovnavani mezi skupinami. Posouzenim hodnot
jednotlivych polozek a faktort Ize odhalit dil¢i oblasti pracovni nespokojenosti, diky cemuz

je mozné pusobit na zlepSeni soucasné situace v organizaci.

12.1.1 Celkova pracovni spokojenost

K posouzeni celkové pracovni spokojenosti slouzi celkovy skor inventare, na zakladé
kterého lze respondenta zafadit do jedné ze tii kategorii: pracovni nespokojenost,
ambivalence a pracovni spokojenost. V ramci naseho vyzkumného souboru se celkova
pracovni nespokojenost prokazala u 3 pracovnikd, ambivalenci vici spokojenosti s praci
vykézalo 36 respondentii a pracovni spokojenost pocitovalo 16 dotazovanych. Vysledky

jsou pro nazorng&jsi predstavu prezentovany v grafu 2:

Graf 2: Celkova pracovni spokojenost

Celkova pracovni spokojenost

B Nespokojenost B Ambivalence B Spokojenost
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Tabulka 6. Celkova pracovni spokojenost

o v ., Cetn. .
N Primér Median Modus (modu) Min Max Sm.odch.
Celkova pracovni 55 13602 133 Vicends. 3 99 190 21,03
spokojenost

Primérny skor souboru odpovidal hodnot€¢ m =

136,02 (smérodatnd odchylka

SD = 21,03), ktery ukazuje na ambivalenci vi¢i pracovni spokojenosti S piiklonem ke

spokojenosti (jejiz hrani¢ni hodnota je 144).

12.1.2 Pracovni spokojenost dle jednotlivych polozek

Pii vyhodnocovani metody dle polozek uziva Spector aritmetického priuméru hodnot pro

jednotliva tvrzeni, jehoZz rozsah je od 1 do 6. Vysledky budou pro piehlednost prezentovany

dle kategorii pracovni nespokojenost, ambivalence a pracovni spokojenost.

* PoloZky pracovni nespokojenosti

Pracovni nespokojenost se prokazala v 7 polozkach. Nejvyssi nespokojenost vyjadrili

respondenti v ramci polozek Benefity srovnatelné s jinymi firmami a Kariérni postup jako

u jinych firem. Polozka Benefity jsou spravedlivé se bliZila ambivalenci.

Tabulka 7: Job Satisfaction Survey - polozky pracovni nespokojenosti

. q . . N ., Cetn. . Sm.
Polozky pracovni nespokojenosti N Praimé&r Median Modus (modu) Min Max odch.
B_’eneﬁty srovnatelné s jinymi 55 2.20 2 1 19 1 5 121
firmami
Kariérni postup jako u jinych firem 55 2,55 2 2 21 1 5 1,18
Moznost povySeni 55 2,67 2 2 21 1 6 1,29
Prac?vvmc’i j:SOtl dostatecné 55 2 67 2 2 22 1 5 1,22
odmeénovani
Dostatek benefitii 55 2,73 2 2 18 1 6 1,41
Sance na povyseni za dobrou prdci 55 2,78 3 Vicenas. 13 1 6 1,45
Benefity jsou spravedlivé 55 2,98 3 2 16 1 6 1,42

49




* Ambivalentni poloZky:

Do této skupiny se zaradilo celkem 15 polozek. Hodnoty bliZici se pracovni nespokojenosti

vySly u polozek Spokojenost s moznostmi platového riistu a Docenéni vykonané prdce.

Polozky Uznani za dobre odvedenou praci a Optimalni mnozstvi pracovnich kol se blizily

pracovni spokojenosti.

Tabulka 8: Job Satisfaction Survey - ambivalentni polozky

kol

; p . st . Cetn. Sm.
Ambivalentni polozky N Pramér Median Modus (modu) odch.
Seokojenost s moznostmi platového 55 3,09 3 Vicends. 16 1,32
rustu
Doceneni vykonané prace 55 3,13 3 2 19 1,39
Narust platu 55 3,27 3 2 16 1,47
Spokojenost s benefity 5i5) 3,29 3 5 14 1,52
Spokojenost s Sancemi na povyseni 55 3,33 3 3 15 1,29
Zbytecna byrokracie nebrzdi usili 55 3,45 3 3 15 1,23
Financni doceneni prace 55 3,53 4 4 14 1,49
/’Id.e{cvatm odmena za pracovni 55 3,56 4 4 16 1,29
usili
Spravedlivé financni ohodnoceni 55 3,60 4 4 15 1,31
Dobra komunikace 55 3,62 4 4 18 1,18
Narizeni neztézujici praci 55 3,62 4 4 23 0,99
Papirovani neni mnoho 55 3,73 4 Vicenas. 15 1,28
Nadrizeny se zajimé o pocity 55 373 4  Vicends. 12 1,47
podrizenych
Uznani za dobre odvedenou praci 55 3,82 4 4 15 1,45
Optimalni mnozstvi pracovnich 55 3,87 4 4 2 0,02
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* PoloZky pracovni spokojenosti:

Pracovni spokojenost se v nasem souboru prokazala vramci 14 polozek. Nejvyssi
spokojenosti bylo dosazeno v polozkach Dobry vztah se spolupracovniky a Dobry pocit ve
spolecnosti spolupracovnikii. K vysoce hodnocenym dale pattily polozky Potéseni z viastni

prace, Pracovni ¢innost mne bavi, Hrdost na svoji praci a Jasnost cilii organizace.

Tabulka 9: Job Satisfaction Survey — polozky pracovni spokojenosti

’ 7 : : Y 8z Cetn. g Sm.
Polozky pracovni spokojenosti N Pramér Median Modus (modu) Min Max odch
Vim, co se déje s nasi firmou 55 4,18 4 5 19 2 6 1,16
Dobry vztah s nadrizenym 55 4,22 4 5 20 1 6 1,17
Absence ndruftlf prdce kvili 55 4,24 4 4 15 2 6 1.28
spolupracovnikiim
Hastereni a rozepri neni mnoho 55 4,38 5 5 21 1 6 1,06
Smysluplnost prace 55 4,42 5 5 24 1 6 1,32
Pracovnvl ijoly Jjsou vysvetleny 55 4,42 5 5 19 2 6 1,08
dostatecne
Kompetentnost nadrizeného 55 4,45 5 5 26 1 6 1,10
Spravedlivost nadrizeného 55 4,71 5 5 19 1 6 1,13
Jasnost cilii organizace 55 4,80 5 5 22 1 6 1,16
Hrdost na svoji praci 55 4,80 5 5 32 2 6 0,80
Pracovni c¢innosti mne bavi 55 4,80 5 5 25 3 6 0,83
Potesent z viastni prace 55 4,87 5 5 29 1 6 1,00
Dobry pocit ve sopolecnosti 55 5,09 5 5 26 1 6 1,01
spolupracovnikii
Dobry vztah se spolupracovniky 55 5,42 6 6 31 4 6 0,74

51



12.1.3 Pracovni spokojenost dle jednotlivych faktori
Zaméstnanecké vyhody a Kariérni rist. Ambivalence se projevila u faktori Uzndni, Plat
a Pracovni podminky. Spokojenost dotazovani pocitovali v ramci faktort Komunikace,

Vedeni a Prdace samotna, nejvyssi spokojenost se projevila ve faktoru Spolupracovnici.

Tabulka 10: Job Satisfaction Survey - pracovni spokojenost dle jednotlivych faktorii

Faktor N Pramér Median Modus (5?5‘[']) Min  Max o
Zameéstnanecke vyhody 55 11,20 10 8 11 4 21 4,32
Kariérni rist 55 11,33 11 Vicenas. 6 4 23 4,38
Uznani 55 13,18 13 13 10 4 21 3,51
Plat 55 13,49 13 Vicenas. 5 4 23 4,72
Pracovni podminky 55 14,67 15 15 10 9 21 2,65
Komunikace 55 17,02 17  Vicenas. 7 10 23 3,21
Vedeni 55 17,11 17 Vicenas. 7 7 24 3,80
Prace samotna 55 18,89 20 20 15 10 24 2,88
Spolupracovnici 55 19,13 19 20 9 14 24 2,52

Dale nas zajimalo, které faktory jsou pro nas vyzkumny soubor nejvyznamnéjsi a nejvice
souvisi S mirou celkové pracovni spokojenosti. K ovéteni této souvislosti byl pouzit test
Spearmanova korela¢niho koeficientu. K interpretaci hodnot korela¢niho koeficientu bylo
vyuzito rozdéleni dle De Vause (2002, in Mrhalek, 2013), které je rozclenéno do vice
kategorii nez napf. ¢asto pouzivané rozdéleni podle Guilforda, a je proto vhodné pro pouziti

Vv socialnich védach, kde se ¢asto dosahuje niz$ich hodnot (tabulka 11).
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Tabulka 11

: Vyklad korelacniho koeficientu dle De Vause (2002, in Mrhalek, 2013)

0.01-0.09

trivialni, zddna hodnota korelace

0.10-0.29

nizka az stfedni hodnota korelace

0.30-0.49

stfedni az podstatna hodnota korelace

0.50-0.69

podstatna az velmi silna hodnota
korelace

0.70-0.89

velmi silna hodnota korelace

0.90-0.99

témef perfektni hodnota korelace

Hodnota celkové pracovni spokojenosti statisticky vyznamné korelovala se vSemi

u faktort Spolupracovnici, Pracovni podminky a Prdce samotnd, které vsak dle vyse
uvedeného rozdéleni jiz patii do kategorie stfedni az podstatné korelace. Jako aspekty
podstatné az velmi silné souvisejici s pracovni spokojenosti se ukazaly Komunikace,

Kariérni rist, Zaméstnanecké vyhody a Vedeni. Hodnot odpovidajicich velmi silné korelaci

v v

dosahly faktory Plat a Uzndni.

Tabulka 12: Korelace jednotlivych faktorii a celkového skéru dotazniku JSS

Celkova
Faktor spokojenost t(N-2) p-hodn.
Spearman (R)

Plat 0,78 9,04 0,00
Kariérni rust 0,67 6,58 0,00
Vedeni 0,69 6,90 0,00
Zc’zmestnanecke 0,67 6,58 0,00
vyhody

Uznani 0,81 10,20 0,00
Pracovni podminky 0,44 3,55 0,00
Spolupracovnici 0,30 2,27 0,03
Prace samotna 0,47 3,87 0,00
Komunikace 0,52 4,48 0,00

(NS55); Oznac. korelace jsou vyznamné na hl. p <,05
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Prokazana byla také vyznamna vzajemna korelace jednotlivych faktort, coz ukazuje na
souvislost jejich obsahti mezi sebou. Z tabulky 13 je patrné, ze nejvice spolu souvisi faktory
Zaméstnanecké vyhody a Plat. Hodnota jejich korela¢niho koeficientu odpovidala velmi
siln¢ korelaci. Jako dulezity faktor, ktery podstatné az velmi silné souvisel s nejveétSim
mnozstvim ostatnich faktort, se ukazalo Uzndni. Podstatny az velmi silny vztah byl zjiStén

také mezi faktory Kariérni rist a Plat a Kariérni riist a Zaméstnanecké vyhody.

Tabulka 13: Parcidlni korelace mezi jednotlivymi faktory dotazniku JSS

1,00 0,52

052 100 043 055 05 015 0,01 022 0,29

03 043 100 041 055 022 027 032 044

0,72 055 041 100 050 028 -0,09 0,21 0,05

0,64 054 055 050 100 028 013 0,29 042

03 015 0,22 028 028 100 0,0 013 -0,01

006 001 027 -009 013 010 100 031 025

015 022 032 021 029 0,13 031 100 0,28

028 029 044 005 042 -001 0,25 0,28 1,00

(NS55); Oznac. korelace jsou vyznamné na hl. p <,05
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12.2 Vysledky pruzkumu u syndromu vyhoreni

Na zaklad¢ vyzkumu miry vyhoifeni pomoci metody Burnout Measure (BM) bylo mozné
respondenty rozdélit do cty kategorii. V ramci naSeho vyzkumného souboru bylo
37 dotazovanych zcela bez ptiznakli vyhoteni, z ¢ehoz z hlediska psychologie zdravi dosahlo
15 respondentt dobrého vysledku a 22 dotazovanych vysledku uspokojivého. 14 jedinct by
se mélo zamyslet nad stylem a smysluplnosti vlastniho zivota. U 4 osob bylo mozné
povazovat pfitomnost syndromu vyhoteni za prokazanou. Vysledku, ktery odpovida velmi

vaznému stavu vyzadujicimu okamzité feSeni, nedosahl nikdo.

Graf 3: Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoreni (N = 55)

7%

26%

A

H Dobry vysledek H Uspokojivy vysledek

Zamyslet se nad Zivotem a praci & Syndrom vyhoreni pfitomen

Tabulka 14: Syndrom vyhoreni

N Primér Median Modus Coim Min Max Sm.odch.
(modu)
BQ 55 2,71 2,62 2,62 4 1,43 4,67 0,76

Nasim dal$im cilem bylo ovéfit pfipadnou souvislost miry vyhoteni a Grovné€ pracovni
spokojenosti a také mozny vztah obou proménnych a jednotlivych faktord pracovni
spokojenosti vzhledem k pracovnimu zatfazeni respondentti v organizaci. Protoze hrubé
skory miry vyhoteni a celkové pracovni spokojenosti a jejich jednotlivych faktori pochaze;ji
z riznych $kal, byly pted provedenim nasledujicich statistickych testd transformovéany na

standardni T-skor s primérem 50 a smérodatnou odchylkou 10 (SCIO, 2013).

Pomoci testu Spearmanova korelaéniho koeficientu jsme zjistovali, zda existuje

souvislost mezi mirou vyhoteni a trovni celkové pracovni spokojenosti. Vysledkem byl
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korelacni koeficient R, jehoz hodnota odpovidala stfedni az podstatné negativni korelaci

mezi obéma proménnymi. Na 5 % hladiné vyznamnosti se ukézalo, ze S rostouci mirou

vyhoteni uroven celkové pracovni spokojenosti klesa.

Tabulka 15: Vztah vyhoreni a celkové pracovni spokojenosti

Dvojice proménnych N Spe(aF\E;n a t(N-2) p-hodn
Celkova spokojenost & BQO 55 -0,46 -3,74 0,00

Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p <,05

Zjistovali jsme také piipadny vztah spokojenosti s jednotlivymi faktory s mirou

syndromu vyhoteni. Po provedeni testu Spearmanova korela¢niho koeficientu jsme zjistili

sttedni az podstatnou hodnotu negativni korelace mezi mirou syndromu vyhoteni

a spokojenosti s faktory Vedeni, Uznani a Komunikace. Podstatny az velmi silny negativni

vztah se prokazal u faktoru Prdace samotna. Lze tedy fici, Ze ¢im jsou pracovnici spokojenéjsi

cv w7

pfi rostouci spokojenosti s vedenim organizace, s komunikaci a kdyz se jim dostava vice

uznani.

Tabulka 16: Korelace jednotlivych faktorii a celkového skoru dotazniku BM

Faktor Sygg;:%gh(%e i t(N-2) p-hodn.
Plat -0,25 -1,91 0,06
Kariérni rist -0,19 -1,39 0,17
Vedeni -0,31 -2,38 0,02
@’}’l’;?ym“”“ké 0,22 1,60 011
Uznadni -0,38 -2,98 0,00
Pracovni podminky -0,23 -1,74 0,09
Spolupracovnici -0,03 -0,23 0,82
Prace samotna -0,50 -4,25 0,00
Komunikace -0,39 -3,08 0,00

(N55); Oznag. korelace jsou vyznamné na hl. p <,05000

56



12.3 Vychodiska pro ovéreni statistickych hypotéz

Stanovené hypotézy byly ovéfovany jednak pomoci Mann-Whitney U-testu, ktery
povazuje Dostal (nedat.) za viibec nejcastéji pouzivanou neparametrickou metodu ve
vyzkumu v psychologii, a také pomoci Kruskal-Wallisova testu. Vysledné hodnoty testl
jsou uvedeny v tabulkach 16-20.

Protoze prace s jedinci S mentalnim ¢i kombinovanym postizenim je psychicky
a Casto také fyzicky narocna, posuzovali jsme nejprve souvislost miry interakce s klienty
béhem pracovni doby a miry syndromu vyhoteni. Vyssich hodnot dosahovali pracovnici
v piimé péci o klienty (primér potadi: 29,24) oproti pracovnikiim mimo piimou péci

(pramér poradi: 22,40). Rozdil se vSak v ramci naseho vyzkumu neukdazal jako signifikantni.

Tabulka 17: Mann-Whitney U-test, syndrom vyhoreni a piima péce o klienty (N55)

. .| Sctpof. S¢t pof. VA _ N platn. N platn.
Proménnd | "oy’ mimopp) Y (upravensy P9 p)  (mimo PP)
BQ 131600 22400 169,00 1,21 0,23 45 10

* PP: Pfima péce o klienty
Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p <,050

Dale nas zajimalo, zda u pracovnikll v pfimé péci o klienty souvisi mira vyhoteni
s pramérnym vékem klientt, se kterymi jsou obvykle v kontaktu. Pfedpokladali jsme, zZe
prace s détmi je mén¢ zatézujici nez prace s dospélymi lidmi s postizenim. Z tabulky 17 je
patrné, Ze nejvyssi miru vyhoteni vykazovali jedinci pracujici jak s détmi, tak s dospélymi

Klienty (graf 4, ptiloha €. 4). Ani tento rozdil vsak nebyl statisticky vyznamny.

Tabulka 18: Kruskal-Wallis test, syndrom vyhoreni a vék klientii

H (2, N=45) =323 p =,19
BQ Pocet Soudet Prum.
(platnych) | (poradi) | (Poradi)
do 18 let 6 124,00 20,67
19 let a vice 27 565,00 20,93
obe yekoye 12 34600 | 28,83
skupiny

Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p <,05
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Poté jsme ovétovali predpoklad, Ze se syndrom vyhoteni nevyhybad ani jedincim
zaméstnanym na zkraceny uvazek. Z tohoto hlediska dosahovali v nasem souboru vyssich
hodnot respondenti zaméstnani na cely uvazek (prumér poradi: 28,55) oproti pracovnikiim

se zkracenym tivazkem (pramér hodnot: 24,19). Ani tento rozdil nedosahl signifikance.

Tabulka 19: Mann-Whitney U-test, syndrom vyhoreni a uvazek (N54)

., | Sétpotf.  Sc¢tpof. z ) N platn. N platn.
i (cely)  (zkraceny) g (upravené) PAIEEN, (cely)  (zkraceny)
BQ 1170,50 314,50 223,50 0,86 0,39 41 13

Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p <,05

Lze piedpokladat, ze se mira vyhoteni pracovnikl bude lisit v souvislosti s délkou jejich
praxe v socialnich sluzbach. V dalsim kroku jsme proto ovéfovali, zda existuje vztah mezi
mirou syndromu vyhofeni a senioritou (tabulka 19). NejnizSich hodnot dosahovali

respondenti s nejkrat$i dobou praxe, nejvyssich potom dotazovani s délkou praxe 21 let

a vice (graf 5, piiloha ¢. 4). Ani v tomto ptipadé se nejednalo o statisticky vyznamny rozdil.

Tabulka 20: Kruskal-Wallis test, syndrom vyhoreni a seniorita

H (4, N=55) =3,03 p =,55
BQ Pocet Soucet Pram.
(platnych) | (potadi) | (Potadi)

mene nez 3 4 63,00 | 15,75
meésicil
6 mésicu az 5 let 16 439,00 27,44
6 az 10 let 12 358,50 29,88
11 az 20 let 14 393,50 28,11
21 let a vice 9 286,00 31,78

Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p <,05

Stejné tak Ize predpokladat, Ze se na zaklad¢ délky praxe v pomahajicich profesich 1isi
také uroven celkové pracovni spokojenosti. V tomto kroku jsme tedy ovéfovali, zda existuje
vztah mezi senioritou a celkovou pracovni spokojenosti. Ani tentokrat se neprokazal

signifikantni rozdil. Nejvice spokojeni byli pracovnici s nejdelsi praxi v oboru (21 let a vice).
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Druhou nejspokojengjsi skupinu tvofili pracovnici S praxi v délce od 6 mésicti do 5 let.

v

nimi nasledovali dotazovani poskytujici socialni sluzby od 11 do 20 let (viz tabulka 20

a graf 6, pfiloha ¢. 4).

Tabulka 21: Kruskal-Wallis test, celkova pracovni spokojenost a seniorita

H (4, N=55) =3,09 p =,54
Celkova Pocet Soucet Pram.
spokojenost (platnych) | (pofadi) | (Pofadi)
méné nez 5 mesici 4 118,00 29,50
6 mésicu az 5 let 16 497,50 31,09
6 az 10 let 12 273,50 22,79
11 az 20 let 14 355,50 25,39
21 let a vice 9 295,50 32,83

Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p <,05

Na zavér jsme na zakladé pozadavku vedeni zkoumané organizace zjist'ovali, zda existuje
souvislost mezi mirou syndromu vyhofeni a sménnosti. N¢kteti pracovnici se dle jeho
sd€leni vyjadrili, ze je pro n¢ prace na smeny vycerpavajici. Z tabulky 21 je patrné, ze
nejvyssich skért dosahovali respondenti zaméstnani v jednosménném provozu. Dotazovani
pracujici ve dvousménném provozu bez no¢nich smén vykazovali stejné hodnoty praméru
poradi jako zaméstnanci slouZici nocni smény. Rozdil mezi skupinami vSak nebyl statisticky

vyznamny.

Tabulka 22: Kruskal-Wallis test, syndrom vyhoreni a sménnost

H (2, N =55) =,80 p =,67
BQ Pocet Soucet Prim.
(platnych) | (poradi) | (Poradi)

Jednosménny 40 1167 29
Dvovusmenny bez nocnich 6 152 o5
smén
Dv?usmenny V€. nocnich 9 999 o5
smén

Oznacené testy jsou vyznamné na hlading p <,05
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13 K platnosti hypotéz

Cilem naseho vyzkumu bylo prozkoumat, zda proménné souvisejici s pracovnim
zafazenim zaméstnancli organizace mohou mit vztah s mirou syndromu vyhoteni

a s pracovni spokojenosti. K naplnéni tohoto cile jsme ovétovali nasledujici hypotézy:

Hi: Mira vyhoieni u pracovnikii v piimé péci o klienty je vys$si neZ u pracovnikit mimo
Piimou péci.

Vysledkem testovani této hypotézy byla hodnota testové statistiky U = 169,00,
Z (upravené) = 1,21 a hodnota p = 0,23. Vyssi miru vyhoteni skute¢né vykazovali pracovnici
v piimé péci o klienty. Zjistény rozdil vSak neni statisticky vyznamny, a tedy dostacujici pro
prijeti hypotézy.

Hypotézu Hi zamitame.

Hz: Existuje vitah mezi prumérnym skorem miry vyhoieni pracovnikii v piimé péci
a priumérnym skorem véku klientit.

Pti testovani této hypotézy vysla hodnota H = 3,23 a hodnota p = 0,19. Nejvyssi miru
vyhoteni vykazovali respondenti pracujici jak s détmi, tak s dospélymi klienty. Rozdil mezi
skupinami neni signifikantni.

Hypotézu Hz zamitame.

Hs: Mira syndromu vyhoieni u pracovnikit zaméstnanych na cely a na zkrdceny tivazek
se lisi.

V piipadé této hypotézy byla vysledkem hodnota testové statistiky U = 223,50,
Z (upraven¢) = 0,86, ¢emuz odpovidala hodnota p = 0,39. VySe skorovali respondenti
zaméstnani na cely Gvazek. ZjiStény rozdil neni statisticky vyznamny.

Hypotézu Hs zamitame.
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Ha: Existuje souvislost mezi pritmérnym skorem vyhoieni a prismérnym skorem seniority
u zaméstnancii.

Pti ovéfovani této hypotézy byla vysledna hodnota testové statistiky H = 3,03 a hodnota
p = 0,55. Nejvyssi miru vyhoteni vykazovali dotazovani s praxi 21 let a vice. Nejnize
skorovali respondenti s praxi krat$i nez 5 mésicli. Rozdil mezi skupinami neni signifikantni.

Hypotézu Hs zamitame.

Hs: Existuje vitah mezi priomérnym skorem pracovni spokojenosti a priimérnym skérem
seniority u zaméstnancii.

Vysledkem testovani této hypotézy byla hodnota testové statistiky H = 3,09 a hodnota
p = 0,54. Nejvyssich skorit dosahovali pracovnici s nejdelsi praxi. Nejniz§i uroven pracovni
spokojenosti udavali dotazovani s praxi od 6 do 10 let. Hodnoty nejsou statisticky vyznamné
a pro ptijeti hypotézy dostacujici.

Hypotézu Hs zamitame.
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14 Diskuze

Tato prace byla vénovana problematice pracovni spokojenosti a syndromu vyhoteni.
V ramci jeji vyzkumné ¢asti jsme provedli analyzu souc¢asného stavu v konkrétni organizaci.
Setteni bylo uskuteénéno za vyuziti inventaie Job Satisfaction Survey (JSS), jehoZ autorem
je Paul E. Spector (1985, 2011) a metody Burnout Measure (BM) autorti Pines a Aronson
(1980). Cilem vyzkumu bylo zjistit, zda a piipadné jak souvisi uroven pracovni spokojenosti
a mira vyhoteni s pracovnim zafazenim respondentti v organizaci. K naplnéni tohoto cile
bylo stanoveno pét hypotéz, zadnou z nich nebylo mozno pfijmout.

Jako prvni cil jsme si stanovili analyzovat pracovni spokojenost a riziko syndromu
vyhoteni v organizaci poskytujici socialni sluzby détem a dosp€lym lidem s mentalnim nebo
kombinovanym postizenim. Z hlediska urovné celkové pracovni spokojenosti odpovidal
prumérny skor ambivalenci viéi spokojenosti s piiklonem ke spokojenosti. Ke stejnym
vysledkiim dospéli v ramci svych studii také Mrhalek (2013) a Knapové (2016). Dosazené
vysledky lze povazovat za optimalni, protoze podle Pauknerové a kol. (2012) je z hlediska
motivace k vykonu nejvyhodné&jsi spiSe mirna spokojenost.

V nasem Setfeni vykazovalo celkovou pracovni nespokojenost 6 % dotazovanych,
ambivalenci vici pracovni spokojenosti 65 % respondenti a spokojeno se citilo 29 %
dotazovanych. K podobnym zavérim dospél ve své praci Mrhalek (2013), kdy
nespokojenost s praci pocitovalo 6 % respondentti, ambivalenci 56 % osob a spokojenost
vykazovalo 39 % dotazovanych.

V ramci prizkumu miry vyhoteni se v naSem vyzkumném souboru zafadilo do kategorie
zcela bez priznaku vyhoteni 67 % respondentti, 26 % dotazovanych by se mélo zamyslet
nad stylem a smysluplnosti vlastniho zivota a u 7 % dotazovanych bylo mozné pokladat
ptfitomnost syndromu vyhotfeni za prokazanou. Kritického stavu z hlediska vyhoteni
nedosahl nikdo. Nezhybova (2015) ve svém Setfeni ziskala podobné vysledky, kdy do
kategorie bez pfiznakl vyhotfeni spadalo 77 % dotazovanych, zamyS$leni nad stylem
a smysluplnosti vlastniho zivota bylo doporu¢eno 14 % respondentii a o piitomnosti
syndromu vyhoteni bylo mozné hovofit u 9 % dotazovanych. Ani Vv jejim vyzkumném
souboru se neprokézala pfitomnost kritického stavu vyhoteni.

Nasim dal$im cilem bylo rozebrat pracovni spokojenost dle n¢kolika faktorti. V nasem

souboru se projevila nespokojenost s faktorem Kariérni riist a Zaméstnanecké vyhody, coz
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koresponduje se zjisténimi Fraiika a Veceti (2008), Knapové (2016) a ¢astecné i Mrhalka
(2013). V jeho vyzkumu patiil faktor Zaméstnanecké vyhody mezi faktory hodnocené
ambivalentné, stejné jako Plat, Uzndni a Pracovni podminky, coz odpovida nasim zjisténim.
Nase vysledky se svyse uvedenymi studiemi shodovaly v ramci faktori Vedeni
a Komunikace, ve kterych respondenti vykazovali spokojenost. V naSem Setieni, stejné jako
ve studii Franka a Veceti (2008) patfil do této kategorie také faktor Prdce samotna, ktery
byl ve vyzkumech Mrhalka (2013) a Knapové (2016) hodnocen dokonce jako vysoce
uspokojivy. V nasi studii a v Setfeni Knapové (2016) byl nejvySe hodnocen faktor
Spolupracovnici. Na souvislost pracovni spokojenosti a vztahii se spolupracovniky
poukazali také Chaulagain a Khadka (2012, in Issa, 2016).

Ovéfovali jsme také ptipadny vztah mezi mirou vyhoteni a jednotlivymi faktory pracovni
spokojenosti. Zjistili jsme stfedni az podstatnou hodnotu negativni korelace mezi mirou
syndromu vyhoteni a spokojenosti s faktory Vedeni, Uznani a Komunikace. Podstatny az
velmi silny negativni vztah se prokazal u faktoru Prdace samotna. Lze tedy fici, Ze ¢im jsou
syndromu vyhoteni pracovnikll také klesa pfti rostouci spokojenosti s vedenim organizace,
s komunikaci a kdyz se jim dostava vice uznani.

Dale jsme se zabyvali otazkou, které faktory nejvice souvisi s urovni celkové pracovni
spokojenosti. Velmi silny vztah se vramci naSeho souboru prokazal s faktory Plat
a Uzndni. To odpovida zjisténim Mrhalka (2013), pficemZ v jeho vyzkumu celkova pracovni
spokojenost takto silné korelovala jesté s faktory Kariérni riist a Komunikace. Podstatna
souvislost byla v obou studiich zjisténa u faktoru Vedeni. V nasem vyzkumu se prokazala
takto silna korelace jeste¢ s faktory Komunikace, Kariérni riist a Zaméstnanecké vyhody,
zatimco ve studii Mrhalka (2013) u faktord Pracovni podminky, Spolupracovnici a prace
samotna. Ty dle naSich zjisténi sice souvisely s celkovou pracovni spokojenosti nejméné,
hodnota korelace vSak byla pfesto stfedni az podstatna. V naSi odborné literature pisi
0 vyznamné souvislosti mezi spokojenosti s pracovni skupinou a celkovou pracovni
spokojenosti Stikar et al. (2003).

Z hlediska vztahu spokojenosti s jednotlivymi faktory a miry vyhoteni jsme zjistili stfedni
az podstatnou negativni korelaci s faktory Vedeni, Uzndni a Komunikace. Podstatny az velmi
silny negativni vztah se prokdzal mezi mirou vyhoteni a faktorem Prace samotna, tedy ¢im

cvwr

Hodnoty byly signifikantni na 5 % hladin€ vyznamnosti.
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Poté jsme si dali za kol zjistit, zda existuje vztah mezi mirou syndromu vyhoteni a irovni
celkové pracovni spokojenost. Ukazalo se, Ze s rostouci mirou vyhoteni uroven celkové
pracovni spokojenosti klesa. Zjisténé korelaci odpovidala hodnota p < 0,05. Podobnou
souvislost obou fenoménii popisuji naptiklad Kiivohlavy (2012); Livni, Crowe
a Gonsalvez (2012).

Nasledujici tfi hypotézy vychazely z potfeb zkoumané organizace. Péce o klienty byva
emoc¢né a Casto i fyzicky velmi naro¢na. Pracovnici kromé toho musi také Casto jednat
s rodi¢i svych svéfenci. Proto jsme se nejprve pokouseli ovéfit, jestli existuje u pracovniki
Vv piimé péci o klienty souvislost mezi mirou vyhoteni a mirou jejich interakce s klienty.
Hypotéza Hi znéla: Mira vyhotfeni u pracovnikii v pfimé péci o klienty je vyssi nez
u pracovnikll mimo pfimou péci. Vyssich hodnot skute¢né dosahovali pracovnici v pfimé
péci o klienty. Zjistény rozdil vSak nebyl statisticky vyznamny, hypotézu jsme zamitli.

Déle nas zajimalo, zda existuje vztah mezi mirou vyhoteni a primérnym vékem klientt,
se kterymi respondenti obvykle pracuji. Stanovili jsme proto hypotézu H»: EXistuje vztah
mezi pramérnym skorem miry vyhoteni pracovnikll v piimeé péci a primérnym skorem veéku
klienth. V tomto ptipad¢ skorovali nejvySe respondenti, ktefi pracuji jak s détmi, tak
S dospélymi klienty. Ani tento rozdil nebyl signifikantni. Hypotézu jsme zamitli.
Domnivame se, Ze pracovat soustavng s klienty jedné vékové skupiny je méné naro¢né, nez
kdyz se zaméstnanec béhem své pracovni doby musi n€kolikrat ,,pfeladit® na praci s klienty
ruzného veéku.

Poté jsme se zabyvali moznym vztahem miry vyhoteni a typem pracovniho tvazku. Stock
(2010) uvedl, Ze vyhotenim jsou ohrozeni 1 jedinci zaméstnani na zkraceny uvazek, protoze
casto musi vykonat stejny objem prace jako pii Gvazku celém, ovSem za kratS$i dobu.
Souvisejici hypotéza Hs znéla: Mira syndromu vyhoteni u pracovnikli zaméstnanych na cely
a na zkraceny uvazek se liSi. V naSem vyzkumu dosahovali vysSich hodnot respondenti
zaméstnani na cely tivazek. Rozdil mezi skupinami nebyl statisticky vyznamny. Hypotézu
jsme zamitli. Domnivame se, Ze v ramci ndmi zkoumané organizace skute¢n¢ hraje roli délka
doby, po kterou jsou pracovnici v kontaktu s klienty a Ze pracovnici se zkracenym tivazkem
maji vice ¢asu na zotaveni z prace.

V dal§im kroku jsme ovéfovali existenci vztahu mezi mirou syndromu vyhoteni
a senioritou. Stanovili jsme proto hypotézu Ha: Existuje souvislost mezi primérnym skorem

v

dotazovani s nejkrat$si dobou praxe Vv socialnich sluzbach (méné nez 5 mésicli), nejvyssi
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respondenti s délkou praxe 21 let a vice. Nejednalo se o signifikantni rozdil. Hypotézu jsme
zamitli. Ke stejnému zjisténi dospéla v ramci svého vyzkumu také Nadvornikova (2011).
Ptredpokladame, ze pracovnici s krat§i dobou praxe jest¢ neztratili nadSeni a idedly, se
kterymi do prace s klienty vstupovali. Vyskyt nejvyssi miry vyhoteni u pracovnikti s nejdelsi
praxi jsme neocekavali. Domnivali jsme se, ze pokud nékdo poskytuje socialni sluzby tolik
let, ma jiz vytvofené mechanismy pro vyrovnavani se se zatézi, a pokud by u sebe pozoroval
znamky vyhoteni, vyhledal by pomoc nebo by zménil zaméstnani. Je ale mozné, Ze tito
pracovnici v organizaci ziistavaji z obavy hledat jiné zaméstnani ve vyssim veku.

Nakonec jsme zjistovali, zda spolu souvisi uroven pracovni spokojenosti a seniorita.
Posledni hypotéza Hs znéla: Existuje vztah mezi primérnym skorem pracovni spokojenosti
a prumérnym skorem seniority u zaméstnancti. Jako nejspokojenéjsi se projevili dotazovani
s nejdelsi praxi v oboru (21 let a vice), nejnizsi uroven spokojenosti udavali respondenti
s délkou praxe od 6 do 10 let. Nejednalo se o signifikantni rozdil mezi skupinami, hypotézu
jsme zamitli. Ke stejného zjisténi dosla ve svém vyzkumu i Knapova (2016). K zavéru, ze
urovenl pracovni spokojenosti s pracovni zkuSenosti respondentii nesouvisi, dospéli také
dalsi odbornici (Yafe, 2011, in Issa, 2016).

Na zaklad¢ naSich zjisténi (6 % respondenti nespokojenych s praci a 7 % dotazovanych
S prokazatelnymi pfiznaky syndromu vyhoteni) povazujeme situaci ve zkoumané organizaci
za dobrou. Svéd¢i pro to také informace, ze v minulosti pfemyslelo o opusténi organizace
55 % dotazovanych, zatimco v sou€asnosti zvazuje odchod jen 9 % pracovnikili. Dle naSeho
nazoru lze kladné hodnotit, Ze organizace potada pro své zaméstnance pravidelné vzdélavaci
akce (pfednasky, Skoleni). Za obzvlast’ pfinosné povazujeme poiddani psychosocialniho
vycviku pro nové pracovniky, diky kterému mohou déle rozvijet svou osobnost a kde si
osvoji dovednosti potiebné pro praci s klienty. Jako dulezité také vnimadme poskytovani
supervize externim odbornikem, které zameéstnanci hojné vyuzivaji.

Nejniz§i urovné pracovni spokojenosti udavali respondenti s faktory Zaméstnanecké
vwhody a Kariérni rist. Z hlediska kariérniho ristu lze tuto skutecnost povazovat za
pochopitelnou, protoZe v organizacich pomahajicich profesi je obvykle vétSina pracovnich
pozic na stejné urovni a moznosti kariérniho ristu zde témét nejsou. Z hlediska
zaméstnaneckych vyhod by bylo vhodné podrobnéji prozkoumat, o jaké konkrétni vyhody
by méli pracovnici organizace zdjem. Moznosti zanechat vzkaz vedeni organizace vyuzila
jen nepatrna ¢ast respondentl a piipominky se tykaly zejména rozsifeni prezentace zatizeni

na socialni sité.
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Vysledky nasi studie budou prezentovany jeji autorkou pracovnikiim organizace v rdmci
nékteré z nasledujicich vzdélavacich akci. Informace o jejich vysledku z hlediska syndromu
vyhoteni bude uveiejnéna v organizaci na nasténce (uvedeno bude ¢islo dotazniku, skér BQ
a interpretace vysledku dle Ktivohlavého, jak byla piedstavena v kapitole Aplikovana
metodika).

Nase prace ma samoziejm¢ své limity. Jednim z nich je samotny vyzkumny nastroj.
Ne¢kolik respondentlt se pifi odevzdavani vyplnéného dotazniku vyjadrilo, Zze jim
nevyhovovala formulace polozek v inventafi Job Satisfaction Survey (JSS). Prestoze se
autorka této studie snazila o zajisténi co mozna nejvyssi anonymity, mohly byt odpovédi
zkresleny z divodu socialni zadoucnosti. Protoze respondenti védéli, Ze ma o vysledky
Setfeni zdjem vedeni organizace, mohli se snazit své odpovédi tomu pfizpiisobit.

Setfeni byl zamysleno zejména pro zjisténi situace v konkrétni organizaci v Praze.
Vyzkumny soubor tvofilo 55 respondentli, coz z hlediska analyzy uvedenych jevi
Vv organizaci povazujeme za dostacujici, ovSsem nase vysledky nelze zobecnovat na celou
populaci. Z dostupné literatury vyplyva, ze vysledky mohou také souviset stim, Ze

organizace pusobi v hlavnim méste.
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15 Zavér

V ramci naSeho vyzkumu jsme provadéli analyzu pracovni spokojenosti a rizika
syndromu vyhoteni v konkrétni organizaci poskytujici socialni sluzby détem a dospélym
lidem s mentalnim ¢i kombinovanym postizenim. Vyzkumny soubor tvofilo celkem
55 zaméstnancli organizace (45 pracovnikl v piimé péci o klienty, 10 pracovniki mimo
ptimou péci). Ke sbéru dat jsme vyuzili dotaznik, jehoz hlavni ¢ast tvorily inventare Job
Satisfaction Survey (JSS; Spector, 1985) k méfeni pracovni spokojenosti a Burnout Measure
(BM; Pines & Aronson, 1980) ke zjistovani miry syndromu vyhoieni. Pomoci otazek vlastni
konstrukce jsme zjiStovali udaje souvisejici s pracovnim zatazenim respondentl
Vv organizaci.

V této praci jsme si stanovili nékolik cilti. Nejprve jsme provedli analyzu tirovné pracovni
spokojenosti a miry syndromu vyhoteni u pracovnikl. Zjisténa hodnota celkové pracovni
spokojenosti ukazovala na ambivalenci vic¢i spokojenosti. Po analyze miry syndromu
vyhofeni jsme zkoumali jeji souvislost s pracovnim zafazenim respondentd v ramci
organizace. Nejprve jsme ovéfovali souvislost miry vyhotfeni a miry interakce pracovnikti
S klienty. VyS§$i miru vyhoteni vykazovali pracovnici v ptimé péci o klienty. Zjistény rozdil
nebyl statisticky vyznamny.

Dale jsme zkoumali, zda existuje vztah mezi mirou vyhoifeni pracovnikd v ptimé péci
a veékem Kklientli, se kterymi obvykle pracuji. Nejvyssi miry vyhoteni dosahovali
respondenti, ktefi pracuji jak s détmi, tak s dospélymi klienty. Rozdil mezi skupinami nebyl
signifikantni.

V dalsim kroku jsme zjistovali, zda souvisi mira vyhofeni respondentt s typem jejich
pracovniho uvazku. VySe skorovali pracovnici zaméstnani na cely uvazek. Rozdil nebyl
signifikantni.

DalS§im nasim cilem bylo prozkoumat, zda existuje souvislost mezi mirou vyhofeni
a senioritou. Nejvyssi miru vyhoteni vykazovali dotazovani s praxi V socialnich sluzbach
21 let a vice. Nejnizsich hodnot dosédhli pracovnici s praxi kratSi nez 5 mésicti. Rozdil mezi
skupinami nebyl statisticky vyznamny.

Nakonec nas zajimalo, zda existuje vztah mezi pracovni spokojenosti a senioritou.
Nejvyssi uroven spokojenosti vykazovali respondenti s nejdelsi praxi (21 let a vice), nejnizsi

potom pracovnici s praxi od 6 do 10 let. Zjistény rozdil nebyl statisticky vyznamny.
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V ramci nasi studie se ukéazalo, ze s rostouci mirou vyhoieni troven celkové pracovni
spokojenosti klesa. Zjistili jsme také, ze ¢im jsou pracovnici spokojenéjsi s obsahem své
prace, tim niz§i irovné vyhoteni dosahuji. Mira syndromu vyhoteni pracovniku také klesa
s rostouci spokojenosti s vedenim organizace, s komunikaci a kdyz se jim dostava vice

uznani. Vysledky byly signifikantni na 5 % hladin¢ vyznamnosti.
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Souhrn

Predkladana prace pojednava o problematice pracovni spokojenosti a syndromu vyhoteni.
Pracovni spokojenost izce souvisi s motivaci pracovniho jednani. Jde o osobnostni vnitini
faktor, ktery ptisobi na pracovni ¢innost lidi a tim i na prosperitu organizace. Patii mezi
aspekty pracovniho prosttedi, které jsou pomérné snadno ovlivnitelné. Syndrom vyhoteni
nejéastéji propuka u pracovnikl v pomahajicich profesich. Urovefi pracovni spokojenosti
1 mira syndromu vyhofeni vyznamné pusobi na celkovou kvalitu Zivota a maji stézejni vliv
na duSevni i fyzické zdravi ¢lovéka.

V teoretické Casti prace pojedndvame o motivaci pracovniho jednani a vysvétlujeme
nékteré jeji teorie. V nasledujici kapitole se vénujeme problematice pracovni spokojenosti,
jejimu vztahu k motivaci a jejim faktorim. Jsou zde téz predstaveny nékteré nastroje
k jejimu zjistovani metfeni. DalSi z hlavnich kapitol je vénovana fenoménu syndromu
vyhotfeni. Nejprve ho vymezujeme a shrnujeme jeho pfiznaky a rizikové faktory se
zam&fenim na rizikové faktory v zaméstnani. PokraCujeme vysvétlenim protektivnich
faktorii ve vztahu k vyhoteni a také popisujeme jeho faze. V ramci kapitoly o prevenci
vyhoteni pojednavdme o supervizi a vycviku. Tématem nasledujici kapitoly jsou socialni
sluzby, jejich druhy a formy. Dale zde uvadime informace o vykonu ¢innosti v socialnich
sluzbach. V zavérecné kapitole teoretické ¢asti jsou predstaveny nékteré vyzkumy pracovni
spokojenosti a syndromu vyhoteni.

V ramci naseho vyzkumu jsme sledovali nekolik cilti. Nejprve jsme provedli analyzu
celkové pracovni spokojenosti a rizika syndromu vyhoteni v organizaci poskytujici socialni
sluzby. Déle jsme zkoumali pracovni spokojenost z hlediska jejich faktort. Zjistovali jsme
také, zda existuje vztah mezi mirou syndromu vyhotfeni a Urovni celkové pracovni
spokojenosti. Poté jsme ovéfovali, zda mira syndromu vyhofeni a Uroven pracovni
spokojenosti souvisi s proménnymi, které se vztahuji k pracovnimu zafazeni zaméstnancti
v ramci organizace. V souvislosti s uvedenymi cili jsme navrhli nékolik hypotéz, které jsme
testovali pomoci odpovidajicich statistickych metod.

K analyze uvedenych jevil byla pouzita kvantitativni metodologie. Pfi ziskdvani dat
slouzicich jako podklad pro empirickou ¢ést této prace jsme vyuzili dotaznik. Pomoci otazek
vlastni konstrukce jsme zjiStovali tidaje souvisejici s pracovnim zafazenim respondentd.
Protoze jsme se snazili zajistit anonymitu respondenti, nezjiSt'ovali jsme proménné pohlavi

a vek. Dalsi ¢ast dotazniku tvoril inventaf Job Satisfaction Survey (JSS, Spector, 1985, 2011)
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v ¢eském piekladu Fraika (2008). Metoda zjistuje pomoci 36 tvrzeni jednak celkovou
pracovni spokojenost, ktera ma spise prehledovy charakter, jednak dil¢i spokojenost s deviti
jejimi faktory (Plat, Kariérni riist, Vedeni, Zaméstnanecké vyhody, Uznani, Pracovni
podminky, Komunikace, Spolupracovnici a Prdace samotna) a také spokojenost
s jednotlivymi polozkami. Respondenti vyjadiuji K tvrzenim sviij nazor na $kale Lickertova
typu (1 — ,,rozhodné nesouhlasim* az 6 — ,,rozhodné souhlasim®).

Mira syndromu vyhoteni byla zjistovana pomoci inventaie Burnout Measure (BM, Pines
& Aronson, 1980), v piekladu Kiivohlavého (1998, 2012). Metoda je zaméfena na tii rizné
aspekty jediného psychického jevu — celkového vycerpani. Jednd se o pocity fyzického,
emocionalniho a psychického vycerpani. Jedinec u 21 tvrzeni zaznamenava, jak ¢asto miva
popsané pocity a zkuSenosti podle odstupiiovani od 1 (,,nikdy) po 7 (,,vzdy*) se stfedni
hodnotou 4 (,,nékdy*). Vysledny skor BQ odpovidd hodnoté jedincova psychického
vyhoteni.

Sbér dat probihal vlednu a v tnoru 2018. Po ziskani souhlasu vedeni organizace
s provedenim Setfeni byly dotazniky v obdlkdch rozdany 67 pfitomnym zaméstnancim
zafizeni. Vraceno bylo 61 dotaznik, kvilli nedostate¢nému vyplnéni jich mohlo byt do
vyzkumu zatfazeno 55. Ve vyzkumném souboru pievazovali pracovnici v ptfimé péci
0 klienty (45) oproti pracovnikim mimo piimou péci (10). V ramci ptimé péce pracovalo
6 respondentli s détmi, 27 dotazovanych s dospélymi klienty a 12 respondentii pecovalo
o klienty obou vékovych skupin. Z hlediska seniority uvedli délku praxe v socialnich
sluzbach do 5 meésicti 4 dotazovani, 16 dotazovanych pracovalo v socialnich sluzbach
6 mésict az 5 let, 12 respondenti uvedlo délku praxe od 6 do 10 let. 11 az 20 let praxe mélo
14 respondentl a vice nez 21 let v socialnich sluzbach pracovalo 9 jedincti.

Nasledovalo statistické zpracovani ziskanych dat. Nejprve jsme pomoci Shapiro-Wilkova
W testu ovéfovali normalitu rozloZeni u jednotlivych faktorti néstroje JSS. Normalni
rozlozeni dat bylo zjisténo u osmi faktord, ovSem ve faktoru Zaméstnanecké vyhody se
prokazalo jiné nez normdlni rozloZeni. Platnost hypotéz jsme tedy testovali pomoci
neparametrickych metod (Mann-Whitneyho U-test a Kruskal-Wallisiv test).

Z hlediska urovné celkové pracovni spokojenosti odpovidal primérny skor ambivalenci
vuci spokojenosti s piiklonem ke spokojenosti. Ke stejnym vysledkiim dospéli v ramci
svych studii Mrhalek (2013) a Knapova (2016).

V nasem Setfeni vykazovalo celkovou pracovni nespokojenost 6 % dotazovanych,
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ambivalenci vi€i pracovni spokojenosti 65 % respondentit a spokojeno se citilo 29 %
dotazovanych. K podobnym zavérim dospél ve své praci Mrhalek (2013).

V ramci prizkumu miry vyhofeni se v nasem vyzkumném souboru zafadilo do kategorie
zcela bez piiznakl vyhoteni 67 % respondentl, 26 % dotazovanych by se mélo zamyslet
nad stylem a smysluplnosti vlastniho Zivota a u 7 % dotazovanych bylo mozné pokladat
pfitomnost syndromu vyhofeni za prokazanou. Kritického stavu z hlediska vyhofeni
nedosahl nikdo. Nezhybova (2015) ve svém Setfeni ziskala srovnatelné vysledky.

Nasim dalsim cilem bylo rozebrat pracovni spokojenost dle nékolika faktorii. V naSem
souboru se projevila nespokojenost s faktorem Kariérni riist a Zaméstnanecké vyhody, coz
koresponduje se zjisténimi Fraiika a Veceti (2008), Knapové (2016) a ¢aste¢né i Mrhalka
(2013). V jeho vyzkumu patiil faktor Zaméstnanecké vyhody mezi faktory hodnocené
ambivalentné, stejné jako Plat, Uzndni a Pracovni podminky, coz odpovida nasim zjisténim.
Nase vysledky se svySe uvedenymi studiemi shodovaly vramci faktord Vedeni
a Komunikace, ve kterych respondenti vykazovali spokojenost. V naSem Setieni, stejné jako
ve studii Franka a Veceti (2008) patiil do této kategorie také faktor Prdace samotna, ktery
byl ve vyzkumech Mrhalka (2013) a Knapové (2016) hodnocen jako vysoce uspokojivy.
V nasi studii a v Setfeni Knapové (2016) byl nejvyse hodnocen faktor Spolupracovnici.

Dale se v nasem Setfeni ukdzalo, Ze s rostouci mirou vyhoteni uroven celkové pracovni
spokojenosti klesa. Zjisténé korelaci odpovidala hodnota p < 0,05. Podobnou souvislost
obou fenoménii popisuji Ktivohlavy (2012) a Livni, Crowe a Gonsalvez (2012).

Prvni tfi hypotézy vychazely z potfeb zkoumané organizace. Nejprve jsme se pokouseli
overit, jestli existuje u pracovnikii v piimé péci souvislost mezi mirou vyhofeni a mirou
jejich interakce s klienty. Hypotéza Hi zn€la: Mira vyhotfeni u pracovnikid v piimé
péci o klienty je vyssi nez u pracovnikii mimo pfimou péci. VysSich hodnot skutecné
dosahovali pracovnici v piimé pé¢i o klienty. Zjistény rozdil vSak nebyl statisticky
vyznamny, hypotéza byla zamitnuta.

Dale nas zajimalo, zda existuje vztah mezi mirou vyhofeni a primérnym vékem klienti.
Stanovili jsme proto hypotézu Hz: Existuje vztah mezi primérnym skoérem miry vyhofeni
pracovnikd v pfimé péci a primérnym skorem veku klientd. V tomto ptipadé skérovali
nejvyse respondenti, ktefi pracuji jak s détmi, tak s dospélymi klienty. Ani tento rozdil nebyl
signifikantni. Hypotézu jsme zamitli.

Poté jsme se zabyvali moznym vztahem miry vyhofeni a typem pracovniho uvazku.

Souvisejici hypotéza Hs znéla: Mira syndromu vyhoteni u pracovnikli zaméstnanych na cely
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a na zkraceny uvazek se lisi. V naSem vyzkumu dosahovali vysSich hodnot respondenti
zaméstnani na cely uvazek. Rozdil mezi skupinami nebyl statisticky vyznamny. Hypotéza
byla zamitnuta.

V dalsim kroku jsme ovétfovali existenci vztahu mezi mirou syndromu vyhoteni
a senioritou. Stanovili jsme proto hypotézu Ha: Existuje souvislost mezi primérnym skorem
dotazovani s nejkratSi dobou praxe v socidlnich sluzbach (mén€ nez 5 meésicit), nejvyssi
respondenti s délkou praxe 21 let a vice. Nejednalo se o signifikantni rozdil. Hypotézu jsme
zamitli. Ke stejnému zjisténi dospéla v rdmci svého vyzkumu také Nadvornikova (2011).

Nakonec jsme zkoumali, zda spolu souvisi Groven pracovni spokojenosti a seniorita.
Posledni hypotéza Hs zné¢la: Existuje vztah mezi primérnym skérem pracovni spokojenosti
a prumérnym skorem seniority u zaméstnancti. Jako nejspokojenéjsi se projevili dotazovani
s nejdelsi praxi v oboru (21 let a vice), nejnizsi urovenn spokojenosti udavali respondenti
s délkou praxe od 6 do 10 let. Nejednalo se o signifikantni rozdil mezi skupinami, hypotézu
jsme zamitli. Ke stejného zjisténi dosli ve svém vyzkumu i Knapova (2016) a Yafe (2011,
in Issa, 2016).

Nase prace ma své limity. Jednim znich je samotny vyzkumny ndastroj. Nekolika
respondentim nevyhovovala formulace polozek v inventati Job Satisfaction Survey (JSS).

Piestoze se autorka této studie snazila o zajisténi co mozna nejvyssi anonymity, mohly
byt odpovedi zkresleny z diivodu socidlni Zadoucnosti. ProtoZze respondenti védé€li, Ze ma
o vysledky Setfeni zajem vedeni organizace, mohli se snaZit své odpovedi tomu ptizpusobit.

Setfeni byl zamysleno zejména pro zjiiténi situace v konkrétni organizaci v Praze.
Vyzkumny soubor tvofilo 55 respondentii, coz z hlediska analyzy uvedenych jevi
V organizaci povazujeme za dostacujici, ovSem naSe vysledky nelze zobeciiovat na celou
populaci. Z dostupné literatury vyplyva, Ze vysledky mohou také souviset s tim, Ze

organizace pusobi v hlavnim mésté.
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Priloha ¢&. 1: Cesky a cizojazy&ny abstrakt diplomové prace

ABSTRAKT DIPLOMOVE PRACE

Nazev prace: Analyza pracovni spokojenosti a rizika syndromu vyhoteni u zaméstnanct

organizace poskytujici socialni sluzby

Autor prace: Bc. Barbora Blisova

Vedouci prace: doc. PhDr. Zdenék Vtipil, CSc.
Pocet stran a znaku: 72; 144 746

Pocet priloh: 5

Pocet tituli pouzité literatury: 51

Abstrakt:

Cilem této prace bylo provést analyzu pracovni spokojenosti a rizika syndromu vyhoteni
Vv organizaci poskytujici socidlni sluzby. DalSim cilem bylo ovéfit, zda mira syndromu
vyhofeni a tUroven pracovni spokojenosti souvisi s proménnymi, které se vztahuji
k pracovnimu zafazeni zaméstnanci organizace. NaSe predpoklady byly ovéfovany pomoci
kvantitativni metodologie. Ke sbéru dat byl pouzit dotaznik, jehoz hlavni ¢ast tvotily
inventafe Job Satisfaction Survey (JSS) a Burnout Measure (BM). Vyzkumu se ztc¢astnilo
55 respondentil (45 pracovnikil v pfimé péci o klienty a 10 dotazovanych mimo piimou
péci). Na zdkladé statistického ovéfovani stanovenych prfedpokladii bylo zjiSténo, Ze

S rostouci mirou vyhofeni uroven celkové pracovni spokojenosti klesa. Déle se ukézalo, ze

cv w7

Kli¢ova slova: pracovni spokojenost, motivace, syndrom vyhofteni, socialni sluzby



ABSTRACT OF THESIS

Title: Analysis of the job satisfaction and the risk of burnout among employees of the

organization providing social services
Author: Bc. Barbora Blisova

Supervisor: doc. PhDr. Zden¢k Vtipil, CSc.
Number of pages and characters: 72; 144 746
Number of appendices: 5

Number of references: 51

Abstract:

The aim of this work was to analyze work satisfaction and the risk of burnout syndrome in
the organization providing social services. Another objective was to verify whether the rate
of burnout syndrome and the level of work satisfaction are related to the variables that relate
to the job title of the workres within the organization. Our assumptions were verified using
quantitative methodology. A questionnaire was used to collect data, the core of which was
Job Satisfaction Survey (JSS) and Burnout Measure (BM). The survey was attended by 55
respondents (45 in direct care of clients and 10 out of direct care). Based on the statistical
verification of established assumptions, it has been found that the level of overall job
satisfaction decreases as the rate of burnout increases. It also turned out that the more

satisfied the workers with the content of their work, the lower the levels of burnout.

Key words: job satisfaction, motivation, burnout syndrom, social services



Priloha ¢&. 2: Rizikové faktory syndromu vyhoreni

Perfekcionismus
Anankastické rysy
Vyrazné narusené emocni potieby

v détstvi

Stresujici myslenkové postoje

Nizké sebevédomi

Vysoka mira empatie
Nadmérna oc¢ekavani a nadSeni pii
zahdjeni prace

Nadmérna potieba soutéZivosti

Konflikt hodnot

Tendence potlacovat emoce

Neschopnost relaxace

Nizka mira asertivity
Nadmérna potieba zalibit se
druhym
Nutkavé podléhani "teroru
ptilezitosti"
Neschopnost racionalniho
planovani ¢asu

Nizka mira sebereflexe

povolani
Pozadavky na vysoky vykon
Nadmérné mnozstvi prace

Nizka mira samostatnosti

Nedostatek podpory a ocenéni od
kolegl a nadfizenych

Nedostatek zazitkti ispéchu
Nedostate¢na finan¢ni odména
Spatnéa organizace prace

Nespravedlivé poméry

Jednotvarnost nebo nesmyslnost
pracovni naplné

Obtizni klienti
Absence kvalitni supervize
Neni profesni perspektiva

Absence dalsiho vzdélavani

Neni vyuzita kvalifikace
Zadny vliv na uskuteénéni zmény v
organizaci

Spatné fyzikalni parametry
pracovisté

RIZIKOVE FAKTORY
Osobnost Pracovni sféra Mimopracovni sféra
Osobnost typu A Nedostate¢na spoleéenska prestiz Absence partnera

Nechapavy partner
Konfliktni partnerstvi

P1ilis ctizddostivy partner
Soutézeni partnert

Nedostatek hlubsich pratelskych
vztahti

Nedostatek konic¢ki a zajmi
Nedostatek télesného pohybu

Spatné stravovani
Vysoké skore tézkych Zivotnich
udalosti
Spatné existenéni podminky
(bydlenti, finance)

Zdroj: (Pesek & Prasko, 2016)




Priloha €. 3: Ukazka datové matice
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Piiloha ¢. 4: Statistické vyhodnoceni: grafy
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Graf 5: Syndrom vyhofeni a seniorita
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Graf 6: Celkova pracovni spokojenost a seniorita
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Priloha €. 5: Dotaznik ke sbéru dat

PIné znéni pouzitych psychodiagnostickych metod je uvedeno v tisténé verzi diplomové
prace.



