Motivace zameéstnancu
a syndrom vyhoreni



1. Uvod

Motivace zaméstnancu je v dnesni dobé, kdy firmy nabizi svym pracovnikim vSechny
mozné zaméstnanecké vyhody a bonusy velice dulezita. Firma musi byt schopna si vhodné
nastavit svlj systém motivace, ocenovani a odmeénovani svych zaméstnancl, aby
nedochazelo k syndromu vyhoteni, fluktuace &i dalSim nezadoucim dusledkum.

NejCastéjsSi a nejuniverzalnéjSi motivaci jsou penize, které oceni témér kazdy, ale mnoho
zameéstnancl potfebuje pro vlastni spokojenost i dal$i vyhody a Casto i nehmotné a
nefinan¢ni ocenéni.

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

1.1 Motivace a stimulace

1.1.1 Motivace

Motivace zaméstnancu je jedna z hlavnich odpovédnosti vedouciho. Kdyz jsou
pracovnici motivovani, tak pracuji usilovnéji a jsou ochotnéjsi, vstficnéjSi a dopoustéji se
méné chyb. Vysledkem je menSi dohled a kontrola zaméstnancll a zaroven lepsi vysledky.
Také to Iépe pUsobi na partnery &i zakazniky.

K motivaci pracovnik je tfeba pochopit nejen okolnosti, které pfispivaji k motivaci, ale musi
pochopit i ty, které ji brani. Tyto okolnosti jsou souhrnné oznacené jako motivacni faktory.
Motivacni faktory uspokojuji lidské potfeby anebo uspokojovani brani.

Existuji zaméstnanci, které motivovat neni skoro mozné, a to Zzadnymi nastroji. Takovych
pracovnikll moc neni, ale pokud na né narazime, tak si nejdfive musime ovéfit, jestli to tak
je a pak se s nimi co nejrychleji rozejit. VétSinu pracovnikd motivovat jde a pokud se nam
podafi je dobfe motivovat, tak jejich vykon a produktivita vzroste. MUze se stat, Ze se nam
to nebude dafit a v tom pfipadé je nejlepSi zacCit hledat nedostatky u sebe. VétSinou to
vyzaduje opustit zjednodusené a zazité predpoklady toho, jak pracovni motivace pusobi.
K nalezeni dobré cesty k u€inné motivaci je potieba si poloZit dvé otazky.

Prvni otazka je, ¢im zaméstnance motivovat, protoZe vétsinou nejde jen o penize. Druhou
otazkou je, jak s finanénimi a jinymi motiva¢nimi nastroji zachazet, to znamena, kdy a jakym
zpusobem je vyuzivat (Urban, 2017).

1.1.2 Stimulace

Ne vzdy je motivace vyvolana zajmy nebo idealy, tedy vnitfnimi zdroji. Motivace se da
vyvolat vnéjSimi podnéty jako jsou financni odmény, a to vétSinou zamérné, v tomto pfipadé
se nejedna o motivaci, ale o stimulaci a jednotlivé podnéty jsou nazyvany stimuly.
(Bedrnova, 2007) To, Ze motivaci u Clovéka Ize vyvolat zamérné je pro problematiku
pracovni motivace zcela zasadni. Plaminek (2010) doporucuje, aby se vnitfni a vnéjsi
podnéty dopliovaly a posilovaly. To podle mého nazoru zapfiCini lepSi pracovni vykon
zaméstnance.



Jako stimul Ize oznacit jakykoliv podnét, ktery vede ke zméné& motivace pracovnika. Tyto
podnéty je mozné Clenit na:

— incentivy: exogenni, vnéjsi podnéty, napfiklad pochvaleni, pracovni postup atd.
— impulzy: endogenni, vnitfni podnéty, napfiklad nervozita, télesna unava nebo bolest
zubl (Plaminek, 2010)

1.1.3 Teorie motivace

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

Hlavni teorie motivace jsou:

Teorie zamérené na obsah: zaméfuje se na obsah motivace. Motivace zjistuje hlavni
potfeby a probiha za ucelem uspokojeni potfeb, které pak plsobi na chovani. Tuto teorii
zname pod nazvem teorie potfeb a autofi této teorie byli Maslow a Herzberg.

Teorie zamérené na proces: zaméfuje se na psychologické procesy, které pusobi na
motivaci. Mezi tyto teorie patfi napfiklad teorie spravedinosti nebo teorie oekavani.
Teorie instrumentality: tvrdi, Ze tresty anebo odmény napomahaji k tomu, aby lidé jednali
potfebnym zplsobem (Urban, 2017).

1.1.3.1 Maslowova hierarchicka teorie potreb

V roce 1943 uvedl Abraham Harold Maslow slavnou hierarchii potfeb. Abraham Harold
Maslow byl jeden z nejvyznamnéjSich vyzkumniku v této oblasti. Byl americky psycholog a
také jeden ze zakladateli humanistického proudu v psychologii. Podle jeho teorie jsou lidé
motivovani potfebami, které tvofi hierarchickou strukturu zaloZzenou na dvou hlavnich
potiebach.

1) DosaZzeni hodnoty byti (B-potieby)
2) Odstranéni néjakého nedostatku (D-potfeby)

Pottfeba seberealizace

Potieb uznani, ucty

Potieba lasky, pfijeti, spolupatii¢nosti

Potieba bezpeci a jistoty

Zakladni télesné, fyziologické potieby

Obrazek ¢.1: Maslowova hierarchickd teorie poteb (vlastni zpracovani)

KdyZ nejsou uspokojeny D-potfeby, pocitujeme uzkost a snazime se odstranit nedostatky,
snazime se zaplnit chybéjici potfebu. Kdyz jsou potfeby uspokojeny, tak to vnimame
v béZném stavu jako normu. To je hlavni a vyrazny rozdil od B-potfeb. V B-potfebach
existuje dobry pocit z naplnéni potfeb, a dokonce jsme diky tomu motivovani o to vice.

V ramci D-potieb Elovék nejprve uspokojuje své zakladni lidské potfeby a teprve poté, kdyz
je ma uspokojen, tak teprve pak se snazi naplnit neuspokojené vysSi potieby. Pokud se



objevi nedostatek v nizsich vrstvach potreb, tak se Clovék nebude starat o vyssi vrstvy a
zacne uspokojovat vrstvy nizsi (Samankova a kol., 2011).

1.1.3.2 Herzbergtliv dvoufaktorovy model

Herzberg vypracoval dvoufaktorovy model slozeny ze satisfaktord (neboli motivacnich
faktortl) a dissatisfaktri (neboli udrzovacich faktord). Vyzkum ukazal, ze zaméstnanci,
v tomto pfipadé konkrétné technici a ucetni, jsou schopni vyjmenovat podminky, které je pfi
praci uspokoji a které nikoli. Zminéné satisfaktory slouzi jako motivatory k lepSimu vykonu
pfi praci. Dissatisfaktory jsou vyuzivany spiSe k prevenci nespokojenosti zaméstnance pfi
praci (Armstrong, 2015).

Motivujici faktory:
1) Dosazeni cile
2) Povyseni
3) Uznani
4) Moznost osobniho rustu
5) Odpovédnost
6) Mira zajimavosti prace, rozmanitost

Udrzovaci faktory:
1) Plat
2) Jistota prace
3) Podnikova politika a sprava
4) Zivotni styl
5) Pracovni podminky
6) Postaveni (Armstrong, 2015)

1.1.3.3 McGregorova teorie Xa Y

V roce 1960 pfiSel americky psycholog Douglas McGregor s teorii X-Y. Tato teorie souvisi
s problematikou efektivniho leadershipu. Poskytuje zajimava vychodiska pro praci kouce i
lidra. Teorie X a Y se soustiedi i na problémy, které jsou aktualni i dnes. Bylo by dobré se
zamyslet nad aplikacemi a dusledky teorie X a Y. Kdyz se zamyslime nad obé&éma teoriemi
pomuze nam to Iépe odhalit dynamiku uc€inného leadershipu a upfesnit, jak funguje
kou€ovani v prostfedi Skoly nebo jiné organizace zabyvajici se vzdélanim. Teorie X a teorie
Y jsou teorie pracovni motivace lidi, které se uzivaji ve vyzkumu organiza¢niho chovani
(vyvoj organizaci/firem) a v fizeni lidskych zdroja (Steigauf, 2011).

Teorie X vychazi z pfedpokladu, Ze Cloveék je liny jedinec, kterého je potieba k prace pfinutit.
Ze nema zadnou ctizadost a jakékoliv pFileZitosti i odpovédnosti se snazi vyhnout. V tomto
pfipadé je potfeba zavést disciplinu a zaméstnance Casto kontrolovat. Podle teorie X se
témto zaméstnancum neda dlvérovat a je potfeba je mit pod soustavnym dohledem
(Steigauf, 2011).

Teorie Y tato teorie vychazi naopak z toho, Ze zaméstnanci jsou motivovani, ctizadostivi,
ochotni pfevzit odpovédnost a odvadét kvalitni praci. Neboji se chopit pfilezitosti, maji
schopnost vlastni kontroly plnéni ukolt a koriguji zpusoby dosahovani svych cill. Za
vhodnych podminek primérny clovék podle teorie Y pfijima, a dokonce vyhledava
prilezitosti. Projevuje iniciativu, uplatfiuje svoje schopnosti a rozviji svuj potencial. McGregor
v této teorii ukazuje, Ze zaméstnance lze motivovat i jinak nez pomoci trestll a odmén, ale i
tak, Ze jim nadfizeni projevuji davéru davaji jim volnost v feSeni ukolu (Steigauf, 2011).



1.1.4 Vnéjsi a vnitifni motivace

1.1.4.1 Vnéjsi motivace

Da se fici, ze to motivace zalozena na financni odméné. Vnéjsi neboli finanéni motivace
vystihuje zajem podfizenych o finanéni odménu nebo jiné materialni statky. Mizeme mluvit
o platu, riznych odménach, zaméstnaneckych benefitech a tak dale. DalSimi pfiznaky této
motivace je oCekavani zaméstnance, ze za jakoukoliv odvedenou praci navic bude
odmeénén. Takovi zaméstnanci Casto a radi hovofi o vySi svého platu a platu ostatnich
zaméstnancu.

U zaméstnancu upfednostriujici vnéjSi motivaci je potfeba pfedem stanovit jaka ocekavani
od néj mame a presné mu sdélit jaké odmeény ziskaji za svoji pracovni namahu. Vhodné je
také zavest v organizaci i nefinancni benefity o které mohou usilovat (Urban, 2017).

1.1.4.2 Vnitrni motivace

Tato motivace je zaloZena na zajimavosti prace, pfekonavani prekazek, dosazeni tizeného
vysledku. Je zalozena na praci nebo atmosféfe, ktera pfinasi radost, potéSeni nebo pfijemny
pocit, v nejlepsSich pfipadech i moznost se pfi praci bavit.

To, Ze zaméstnanec upfednostriuje vnitfni motivaci pozna zaméstnavatel tak, ze je
zaméstnanec iniciativni, mluvi o ukolech, které by chtél dobrovolné udélat i bez ohledu na
Cas. Také tak, Ze zaméstnanec utikd od ukoll, které pro néj nejsou zajimavé. Pokud
zaméstnanec uprednostnuje tento typ motivace, tak by ho zaméstnavatel mél podpofit.

Muzeme se setkat i se zaméstnance, ktefi chtéji byt motivovani vnitfné z ddvodu vyzvy,
snazi se pokofit naro¢né cile nebo pfekrodit rizné prekazky. Tito zameéstnanci nekoukaji po
uspéchu u zaméstnavatele, snazi se byt co nejlepSimi ve svych ocich a splnit cile, které si
oni sami stanovili. Nejradé&ji se zabyvaji naroénymi ukoly. Nejlépe se jim pracuje v prostfedi,
kde mohou zuzitkovat své schopnosti, které maji lepSi nez ostatni. Tyto zaméstnance
nejlépe podpofime tim, Ze jim budeme zadavat naro¢né ukoly, které budou vyzadovat
osobni zkuSenosti a schopnosti anebo také ukoly u kterych budou pracovat samostatné.
Neni dobré témto zaméstnancim zadavat snadné nebo nekvalifikujici Ukoly, protoze je to
pro né demotivujici (Urban, 2017).

1.1.5 Motivace a spokojenost

1.1.5.1 Uspokojeni z prace

Kazdy podnik by se mél snazit docilit toho, aby byly zaméstnanci uspokojeni ze své prace.
Kdyz existuje soulad mezi vykonavanou praci a orientaci Clovéka, tak muize nastat
uspokojeni zapfiCinéné pfirozené motivovanou praci. Pokud jsou pracovnici dobfe
motivovani, tudiz spokojeni, odrazi se to na jejich vykonnosti, niz§i absenci a fluktuaci.
Ovsem je potfeba mit na mysli, ze spokojeny zaméstnanec neni automaticky vykonny
zameéstnanec. Spokojenost zaméstnance mlze znadit jenom to, Ze ma nizké naroky a staci
mu to, co ma a nema potfebu se dale snazit.

Uspokojeni z prace je ovlivnéno individualnimi faktory, jakymi jsou napfiklad osobni cile,
oCekavani, povaha zaméstnance a tak dale. Dale faktory vychazejicimi z interakce s jinymi
lidmi a vnéjSimi podminkami. Ke zvySeni pracovni spokojenosti muze pfispét, pokud prace
podporuje rozvoj pracovnika, soulad osobnich cill ¢lovéka s jeho praci, vhodna socialni
politika a styl fizeni firmy, ocenéni prace, pfijemné prostfedi a mezilidské vztahy (Armstrong,
2015).



1.1.5.2 Vztah motivace a uspokojeni

Ve vztahu motivace a spokojenosti existuji 4 zakladni moznosti. V idealnim stavu je
pracovnik sou¢asné motivovan i spokojen, tohoto stavu se nejlépe docili, kdyz pracovnik
pracuje v prijemném prostfedi, je dobfe financné ohodnocen a ma vyhovujici, motivujici
pracovni napli. Druhou moznosti je pracovnik, ktery je spokojen, ale neni uplné motivovan.
Takovy pracovnik ma vétSinou jemu vyhovujici pracovni podminky a prostfedi, ale zajem o
jeho praci neni takovy, jaky by mél byt. Tfeti moznost je, Ze pracovnik ma o svoji praci zajem
a je pro néj uspokojujici, ale nepracuje v prostredi, které by mu bylo pfijemné. Posledni a
nezadouci situaci je to, Ze pracovnik spokojen ani motivovan, a to vétsinou konci odchodem
z firmy (Armstrong, 2015).

1.1.5.3 Spokojenost a vykon

Kdyz zaméstnavatel pro pracovnika vytvafi vhodné podminky, dava mu najevo, Ze ocefuje
jejich praci a Ze jsou pro néj pracovnici duleziti. Bohuzel jsou i taci pracovnici, ktefi jsou
spokojeni jen v tom pfipadé, ze za minimalni usili chtéji maximalni prospéch. Pracovnici
muZou byt i taci, Ze maji nizké naroky na sebe i na své okoli a u téch také spokojenost
k vy$Simu vykonu nevede (Armstrong, 2015).

1.1.6 Hodnoceni zaméstnancu

Kazdy, kdo nékoho zaméstnava by mél védét, jaké pracovniky zaméstnava a jak a ¢im mu
pfispivaji k hospodarskym vysledkim organizace. Zaroven ale musi i zaméstnanci védét,
jaka je spokojenost zaméstnavatele s vykonem jejich prace.

Ke spravnému hodnoceni zaméstnancu je potfeba stanovit spravna kritéria. Kritéria mohou
byt nasledujici:

Péce o pracovni prostredi

Uplathovani novych inovaci a poznatki

Zvladani duSevni zatéze

Schopnost pfijimat a nést rizika

Cinorodost, podnikavost

Uroveri kooperace a jednani s lidmi

SpoleCenska a vyjadfovaci obratnost, vystupovani a jiné (Arthur, 2010)

Hodnoceni pracovnikl se vyskytuje ve dvou zakladnich podobach. Jednou z nich je formalni
a druhou neformalni.

Formalni hodnoceni je pfedem naplanované a pfipravené a opakuje se v pravidelnych
intervalech. Ma pfedem pfipravené pokladané otazky, které jsou vétSinou SirSiho
charakteru. Pak neformalni hodnoceni. VétSinou myva jen slovni formu a probiha pribézné
s pracovnim vykonem. Je to vlastné rozhovor pracovnikt s nadfizenym, ktery probiha kazdy
den.

Na hodnoceni pracovnikl by se nemélo zapominat, je o jeden z hlavnich motivacnich
nastrojl. Pro nadfizené i pracovniky slouzi jako zdroj informaci. Jeho dalSimi vyhodami jsou
napriklad vytvareni zakladny pro naplanovani osobniho rozvoje pracovnikll a napomahat ke
spravedlivému odménovani (Arthur, 2010).



1.2 Syndrom vyhoreni

1.2.1 Vymezeni pojmu syndrom vyhoreni

Od roku 1970 se |ékafi a psychologové zabyvaji celkovym a psychickym vy€erpanim, které
se projevuje v oblastich motivace, emoci a poznavacich funkci a ovliviiuje a zasahuje do
vykonnosti, nazort a postoje a poté celé vzorce v prvni fade profesionalniho chovani a
jednani osob, u kterych doslo k iniciaci proménnych, které ovliviuji vznik a rozvoj tohoto
syndromu.

Tyhle stavy se nazyvaji syndrom vyhofeni, vyhaslosti, vypaleni, vyCerpani. Syndrom
vyhofeni ovliviiuje kvalitu zivota osob, u kterych se vyskytuje a vykazuje shodné pfiznaky i
dasledky jako dusevni poruchy a onemocnéni, tudiz se jedna o aktualni medicinsky problém
(Stock, 2010).

Pokud nemame zdroje radosti v zivoté a nejsme dobfe ukotveni v téle, dostavame se do
stavu nazyvajici se syndrom vyhofeni. Mezi hlavni projevy syndromu patfi Ihostejnost,
deprese, cynismum, ztrata sebedlvéry, Casté nemoci a télesné potize.

Nejedna se o obyc€ejnou unavu. Kdo déla fyzicky naroény sport muze byt hodné vy&erpany
a nejedna se o syndrom vyhofeni. RodiCe, ktefi se staraji o hodné déti a jsou nevyspali a
opravdu unaveni, tak se také nejedna o syndrom vyhofeni. Nejedna se ani o pfechodnou
depresi, kterou vylécCi €as. Ani stézovani a nafikani neni charakterovy rys.

Syndrom vyhofeni se vzdy tyka otazky smyslu vlastni prace. Kdyz se prace dafi, tak je
zazitek smysluplnosti vétsi, ale kdyz se nedafi je stejné tak silnéjSi pochybnost (Stock,
2010).

1.2.2 Faze syndromu vyhoreni

Stock (2010) popisuje syndrom vyhoreni tak, Ze mize vzniknout rychle u disponovanych
jedincu vystavenych nepfiznivym podminkam jiz za nékolik tydnd, mésicl od nastupu do
zaméstnani. U vybranych osob syndromu vyhofeni pfedchazi obdobi vysokého pracovniho
nasazeni, béhem kterého se pracovnici snazi dosahnout néjakého predstavitelného cile.
Stock (2010) rozdéluje syndrom vyhofeni do téchto fazi:

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

2) Symptomy prvniho stadia: jedinec, ktery nic nestiha a je v Casové nouzi a jeho
prace zacina ztracet systém

3) Symptomy druhého stadia: vyskytuji se neurotické symptom doprovazené pocitem
neustalou tendenci néco délat a vysledkem je chaos.

4) Symptomy tretiho stadia: V této fazi zUstava jen Unava a zklamani. Pocit, ze musi
se méni na to, Zze naopak nemusi nic a prace je otravuje. VesSkeré zbytky zajmu a
nadseni jsou pryc.

PeSek a Prasko (2016) tvrdi, Ze faze syndromu vyhofeni Ize jednoduse popsat nasledujicim
zpUsobem:

1) Faze frustrace: pracovnik se citi zklamany feSenymi problémy nebo celou profesi,
obsahem prace, osobou, ktera ho hodnoti



2) Faze nadsSeni: pracovnik ma vysoké idealy a velkou angazovanost. Téchto ideall se
snazi docilit i pfesto, ze se pracovné pretéZuje. Nedochazi k nahledu, Ze idealy
nejsou plné realizovatelné.

3) Faze apatie a stagnace: pracovnik polevuje ve své aktivité v praci i v nadSeni.
Soustfedi se pouze na rutinni pracovni postupy. Jeho hostilita va€i nejen viCi
klientovi, ale vici vSemu propuka.

4) Faze celkového vyc€erpani, vyhoreni: v této fazi se dostavuji potize, psychicke,
t&lesné a socialni. Tyto problém pretrvavaji i po snaze regeneraci sil. Clovék selhava
v napliiovani pracovnich ukold.

Syndrom vyhofeni mize mit povahu linearniho stupfiovani pfiznaku, které muze vést
k opusténi stresového zaméstnani. Anebo se muze vyvijet v cyklech, béhem cykll
nachazi pracovnik feSeni svych tézkosti a poté se opét propada do obranné pasivity.

Obecné plati, ze vysledek prace a kritéria uspésnosti pracovnika se v pomahajicich
profesich definuji velmi obtizné. Kazdé komplexni hodnoceni je ztizeno tim, Zze kazdy
hodnotitel ma jiné preference hodnoceni. V pomahajicich profesich maji pracovnici
odpovédnost za klienta, a pfitom nemaji pod kontrolou jejich chovani (Venglarova, 2011).

1.2.3 Priznaky syndromu vyhoreni
Svingalova (2006) definuje syndrom vyhofeni jako duevni stav, ktery se projevuje nékolika
symptomy v psychicke, télesné a socialni oblasti tvofici klinicky obraz syndromu.

1) Pfiznaky na fyzické urovni:
Celkova unava, apatie, ochablost. Rychla unavitelnost, ktera se dostavuje po kratkych
etapach relativniho zotaveni. Vegetativnimi obtizemi jsou bolesti u srdce, zmény srdecni
frekvence, dychaci obtiZze, zaZivaci potize, poruchy krevniho tlaku a spanku, bolest hlavy
(Venglarova, 2011).

2) Priznaky na psychické urovni:
Pocit, ze namahavé a dlouhé usili o néjaky cil, které trva jiz déle, nez by mélo a efektivita je
v porovnani s vynaloZzenou namahou nepatrna.

Vyrazny pocit celkového, a pfedevSim dusevniho vyCerpani. V oblasti duSevni je v prvni
fade vyCerpani emocionalni, pak vy€erpani v oblasti kognitivnich spolu s poklesem az
ztratou motivace.

Unava se popisuje expresivné, a to je v rozporu s oplo$ténim emocionality a s celkovym
utlumenim. Dochazi k redukci kreativity, iniciativy, spontaneity a invence a k utlumeni
celkové aktivity (Venglarova, 2011).

3) Priznaky na socialni urovni
Vyrazna snaha o redukovani kontaktu s klienty, kolegy a lidmi z okoli své profese. Utlum
sociability a nezajem o hodnoceni od nékoho jiného. Nechut k profesi, kterou vykonava a
vSemu co s ni souvisi. Empatie skoro na nule (operacni styl mysieni).

NarUsta pocet konfliktu.

Dynakova (2010) vymezuje pfiznaky syndromu vyhofeni ve stejnych oblastech. Dale
apeluje, Ze syndrom zvySuje Sanci na vznik zavislosti vSeho druhu.



1) Psychicka oblast:

Emocionalni vyCerpani a psychicka unava. Pocit, Ze vynalozend namaha
dlouhodobé nekoreluje s efektivitou

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

Redukce profesni ¢innosti na rutinni postupy, ztrata zajmu o profesni témata
Problémy s koncentraci pozornosti, ktera se promitne do dalSich kognitivnich
oblasti

Snizeni aspiracni urovné

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

ZvySena agresivita a hostilita, deprese, uzkost, Ihostejnost nebo
negativismus ve vztahu k profesi a profesnim €innostem

Nedostatek empatie

Pocit nedostatku uznani

Negativni vztah k osobam, s nimiz je Clovék v pracovnim vztahu

Redukce spontaneity, iniciace a invence, kreativity, utlumeni celkové aktivity
Ztrata zajmu jak o profesni a osobni rlst a v rozhodujicich oblastech

2) Socialni oblast

Pracovni vykon je kvantitativné i kvalitativné zhorSeny

Ubytek pracovni angaZovanosti

Nezajem o hodnoceni ze strany druhych osob

Omezeni kontaktu s kolegy a vSemi osobami, které maji vztah k profesi
Omezeni kontaktu s rodici, klienty, zaky, pacienty

NarUst interpersonalnich konfliktd v pracovnim i mimopracovnim Zzivoté
Negativni hodnoceni pasobeni Skoly, instituce

Negativni postoj k zakiim, rodi¢um, pacientim, klientim

3) Télesna oblast

Apatie, ochablost, celkova unava

Vegetativni obtize (dychaci, srde¢ni, zazivaci)

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

Bolesti hlavy, Casto nespecifikované

Poruchy spanku

Poruchy krevniho tlaku (Dynakova et. al., 2010)

1.2.4 Prevence syndromu vyhoreni

Kfivohlavy (2009) mluvi o dvou cestach, jak syndromu pfedejit. Prvni je zaméfena na
Clovéka, kterého syndrom ohrozZuje, takzvané interni postupy. Druha cesta jsou externi
postupy. Je zaméfena na zménu vnéjSich podminek, které by mohly vzniku syndromu

napomahat.

Diky vyzkumim se ukazalo, Ze se syndrom vyhofeni spiSe objevuje u Clovéka, ktery se
soustfedi pouze na jeden uzce definovany cil. Kfivohlavy (2009) tento cil nazyva terCem.
Tim muze byt jakykoliv Ukol, mySlenka, hodnota, ale i osoba, hnuti nebo politicka strana.
Tim, jak ma €lovék ovlivnit své chovani a mysleni, aby se nedostavil syndrom vyhofeni se
zabyvaji interni postupy.



David McClelland zkoumal charakteristiku mimofadné vykonnych a uspésnych lidi.
Dozvédél se, Ze tito lidé riskuji situaci pfiméfené, nikoliv pfili§ mirné nebo uzkostlivé a ani
pfiliS divoce nebo nebezpeéné. Tito lidé si stanovuji cile a nastroje, které pomahaji
k dosazeni jejich cild. Kladou velky dliraz, aby jejich prace méla zpétnou vazbu a vybornou
informovanost o vysledcich Cinnosti. Jejich prace je perfektné naplanovana a rozdélena na
dil¢i kratkodobé ukoly, které jim zapadaji do dlouhodobych cilGd. Maji zvlastni vnimani
uspéchu. Nevnimaji uspéch jako cil, ale jako vedlejSi produkt své Cinnosti. Vidi Zivot a
zaméstnani v SirSim uhlu pohledu a uspéch nepovazuji na nejvyssi smysl zivota. Motivace
tohoto druhu je mnohem zdravéjsi a pracovniky jsou diky ni odolnéjSi vuci syndromu
vyhofteni.

Jeden z nejdullezitéjSich externich pfistupl je socialni opora. Pfinosné jsou také predané
zkuSenosti od lidi, ktefi syndromem vyhofeni prosli anebo lidmi, ktefi s nimi pracovali. Autor
uvadi ve své publikaci za pfiklad poznatky a rady vedouci pracovnice hospicu:

1) Budte k sobé mirni, vlidni a laskavi. Sméjte se, hrajte si a radujte se ze Zivota.

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

3) Mit néjaky svuj koutek, kam se mlzete uchylit, kdyz se potfebujete uklidnit.

4) Budte lidem oporou a povzbuzenim, nebojte se je pochvalit, pokud si to aspori trochu
zaslouZi.

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

6) Po cesté z prace myslete na néco pfijemného, co se vam dneska povedio.

7) Vyuzivejte socialni opory kolegu a povzbuzujte pfatelské vztahy.

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

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

10)Misto ,Musim®“ nebo ,mél bych fikejte ,rozhodl jsem se®“. A misto ,nechci“ nebo
,nemohu“ se naucte fikat ,ne“ (Kfivohlavy, 2009).

1.2.5 Diferencialné-diagnostické souvislosti

Syndrom vyhoteni je negativni emocionalni jev. Clovék si v Zivoté vytvoii nékolik
negativnich emocionalnich jevl a vzdy nelze Fict, Ze se jedna o syndrom vyhofeni, a tak je
dalezité tyto jevy odlisit a urcit je.

Distres, definovan jako napéti mezi tim, co Clovéka tizi a moznostmi, kterymi lze zatéz
zvladnout. Je to napéti mezi vlivy, které na ¢lovéka pusobi negativné(stresory) a tim, co mu
pomaha stres zvladnout (salutory). Distres ve vétSi mife zapfiCini pretizeni Clovéka a
v danych situacich pfevySuje jeho moznosti. U kazdého je mozné, Ze se projevi stres.
Vétsinou se syndrom vyhoteni projevuje lidi, ktefi si ur€ili vySSi cile, protoZze jsou zaujati
svoji praci a jejich oCekavani a naroky jsou vysoké. Syndrom vyhofeni se vétSinou
nedostavuje u lidi, ktefi v praci vidi smysluplnost, protoze prekazky, které pfijdou vidi
zdolatelné a prekonatelné.

Deprese miizeme nékdy povazovat jako vedlejsi efekt syndromu vyhoreni, ale mize se
vyskytovat i nezavisle na syndromu. PfiCiny deprese muzZeme odstranit farmaky,
terapeuticky, ale syndrom vyhoreni takto nelze odstranit. Deprese se mlze dostavit i u lidi,
ktefi nikdy nepracovali.

Vztahy mezi depresi a syndromem vyhoreni jsou velmi blizke, a tak si musime uvédomit, ze
je mezi nimi rozdil. Maji i hodné podobnych pfiznaku jako napfiklad smutnou naladu, pocit
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zmaru, pocit bezcennosti, ztratu energie a motivace. Syndrom vyhoreni je hlavné zaméren
na myslenky a pocity z profesni ¢innosti.

Unava je negativni nemoc. Je mozné, e se také objevi u syndromu vyhoteni. Vyskyt
deprese, snizena schopnost soustfedéni, poruchy kognitivnich funkci spolu €asto souvisi.
Fyzicka zatéz uzce souvisi s unavou.

Unavy se Ize zbavit pouze pomoci odpoginku, relaxace, ale u syndromu vyhofeni tomu tak
neni. Po néjaké fyzickém vyc€erpani Ize unavu hodnotit kladné a tomu tak u syndromu
vyhofeni opét neni.

Alexithymie, je porucha, ktera se podoba syndromu vyhofeni. Ma i spoustu podobnych
symptomu, jako tfeba zplostélost emocionality, celkova nete¢nost, redukce invence,
imaginativnich aktivit a kreativity, otupélost v socialnich vztazich.

Asi hlavnim rozdilem mezi syndromem vyhofeni a alexithymie je ten, Ze alexithymie se
vyskytuje vétSinou u pacientd, ktefi trpi néjakou psychosomatickou chorobou a dalSim
rozdilem je, ze syndrom vyhofeni nema jako hlavni rys nedostatek slov pro vyjadfeni emoci
jako alexithymie. Clovék, ktery trpi syndromem vyhofeni se své emoce redukovat, ale jeho
slovni zasoba pro vyjadieni emoci je dostatecna.

Neurastenie, porucha, jejichZ znaky jsou spolecné se syndromem vyhoreni. |Neurastenie
ma jako pfFiznaky potize se soustfedénim, mirné stupné deprese, iritbuilita a unava, ktera
se dostavuje vétSinou po dusSevnim vypéti.

Hlavnim rozdilem, diky kterému se syndrom vyhofeni a neurastenie rozliSuji jsou zavrate,
ty se u syndromu vyhofeni nikdy neobjevuji.

Musime si uvédomit, Ze je syndrom vyhoreni obsazen ve skupiné specifickych symptom.
Prozatim syndrom vyhofeni neni v praxi povazovan za diagnostickou kategorii. Pro lidi, ktefi
trpi syndromem vyhofeni a maji poruchy tézSiho stupné, tak se u nich dostavuje otazka,
zda-li tam syndrom vyhofeni nepfifadit z ddvodu nutnosti pfiznani pracovni neschopnosti.

Do dnes$ni doby neni syndrom vyhofeni klasifikovan jako choroba i pfesto, Zze ma negativni
vliv na pracovni vykon (Raudenska a Javlrkova, 2011).

1.2.6 Moznosti terapie

VZzdycky je lepSi syndromu vyhofeni pfedchazet nez muset dusledky pracovniho stresu
odstranovat. Nékdy je pouZzit terapii nezbytné, abychom odstranili nasledky. Terapeutické
metody, které se pouZzivaji u syndromu vyhoreni vychazeji z psychoterapeutického zdroje.
U nas se vytvorily dvé psychoterapeutické Skoly. Ty pracuji se syndromem vyhofeni na
zakladé existencialnich vychodisek.

Prvni Skola je daseianalyza. Napomaha pacientovi pochopit jeho vlastni existenci a snazi
se mu ukazat nejsnazsi cestu jak se nejlépe a nejodpovédnéji realizovat, a to je u syndromu
vyhofeni velmi dilezité. Klade se zde dliraz na jedineCnost a neopakovatelnost vlastni
individuality pacienta. To, jaky byl jedinec dfiv neni viibec podstatné, podstatné je jaky je
ted a kam smérfuje ve vztahu k budoucnosti. Tato Skola ma za cil naplnit a pochopit uméni
ovladnuti sebe sama.

Terapeut je vniman pouze jako konzultant.
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Druha Skola je logoterapie navazujici na existencialni vychodiska. Logoterapie se zabyva
snahou urcit pacientovi jeho vlastni zivotni smysl jak v jeho Zivoté, tak i osobnosti. Skola se
zabyva objevovanim novych hodnot a o naslednym pfejimanim pacientem.

Psychoterapeut pomaha pacientovi pochopit pro¢ stoji za to zit. Také se snazi klientovi
pomoci v urCeni feSeni ve stavu a situacich existencialni frustrace. Za hlavni terapeuticky
prostfedek si klade objevovanim a nalezenim smyslu Zivota naplfiovanim hodnot (PeSek a
Prasko, 2016).

1.2.6.1 Lécba

Vyhofteni je bolestiva a zaroven tiziva zkusenost, kazdopadné pokud s nim ¢lovék rozumné
naklada, da se pfemoct. Zaroven to mize vést ke zjisténi o tom, kym vlastné jsme. Je
schopné doplnit nase védomi o tom, co to vlastné je byt Clovékem (otazka identity).

Dale muze mit za nasledek nékolik vyznamnych existenénich zmén, nas osobni rozvoj a

vyvoj nasi osobnosti. Lidé, ktefi timto zpusobem vyhofeni pfekonali Ziji hodnotné&jsi a pIné&jsi
Zivot, zivot hodnotnéjsi nez ten, ve kterém své vyhoreni zazili.

Je téZké na zakladé pfiznaku, které nejsou specifické Né&jakou krizi urCité kazdy z nas uz
zazil, nebo jesté zazije, ale ne vSichni ji zvladnou pfekonat sami a bez pomoci. V tomto
pfipadé je velmi podstatna prevence. Pokud jiZz k vyhofeni dojde, je tfeba se zabyvat
napravou zavcas, diagnostikovat a definovat syndrom vyhofteni.

Je tedy vlbec mozné symptomy vyhofeni a uUroven jednotlivych symptomi méfit? Na
zakladé vyzkumu je pomérné jednoduché zjistit, zda se jedna o syndrom vyhoteni €i nikoli.
Vyplyva to z toho, Ze syndrom vyhofeni muze byt vyvolano jinymi okolnostmi a dopada na
nékolik rdznych osobnosti. Diky tomu je mnozstvi 1é€ebnych postupl velmi rozsahly
(Moravcova, 2019).

1.2.6.2 Odborna pomoc

Psycholog, psychoterapeut

Pomaha, kdyz si pacient nedokaze se zvladanim stresu nebo zatézovymi situacemi pomoci
sam. Objednani probiha obvykle a platba probiha vétSinou v hotovosti. Kdyz budeme chtit
bezplatného psychologa, tak se musime obratit na nasi zdravotni pojiStovnu (Honzak,
2013).

Psychiatr

Lékar, ktery se zabyva vaznéjsimi pfipady. Kdyz si pacient plati pojisténi, tak u psychiatra
vétSinou neplati nic, protoze psychiatr ma smlouvu s pojistovnou. Kontakty na psychiatra
najdeme pfevazné na internetu anebo se muze domluvit s naS§im obvodnim Iékafem
(Honzak, 2013).

Prakticky lékar

Prakticky Iékaf mGze pomoci pouze v pfipadé, Ze pacient trpi leh&im stavem syndromu a
v pfipadé vas muize doporudit k psychoterapeutovi nebo psychiatrovi. Nejprve je nutné
vyloucit, Ze pacient netrpi t&€lesnym onemocnéni, protoze onemocnéni psychického puvodu
muze byt vedlejSim ucinkem télesného onemocnéni (Honzak, 2013).
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Specializované linky divéry

Pomahaji i v prvnich chvilich, kdyz postizeny zjisti, Ze je néco v nepofadku. Néjaké linky
funguji neustale a jiné se specializuji na konkrétni problémy. Vyto€enim Cisla 222 580 697
se dovolate na nonstop linku ddvéry a Cislem 800 155 155 na nonstop linku bezpedi
(Honzak, 2013).

1.3 Vyzkumny problém
Aplikaéni ¢ast zkouma otazky tykajici se jednak motivace zaméstnancu firmy, tak
syndromu vyhoreni, jehoz rozvinuti by jim mohlo hrozit.

Konkrétné Ize stanovit tyto vyzkumné otazky, na které v pribéhu prace odpovime:

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

2) Jak velké je riziko projeveni syndromu vyhofeni u zaméstnancu firmy?

3) Jaky vliv . ma motivacni program ve firmé na projeveni syndromu vyhofeni u
zaméstnancu?

Daéle stanovime hypotézy:

1) Zaméstnanci s vy$§Sim dosazenym vzdélanim jsou obecné vice spokojeni s praci
ve firmé nez zaméstnanci s nizSim dosazenym vzdélanim.

2) Zaméstnanci, kteri praci travi vice hodin denné, pocituji stres v praci ¢astéji nez
zameéstnanci, kteri praci travi meéné hodin denné.

Motivace je jeden z hlavnich kli€u k uspéchu. Na motivaci existuje spoustu teorii, ale da
se fici, ze motivace je povzbuzovani sebe a jinych lidi k dosazeni cili podniku anebo
osobnich cill. Kazdy ¢lovék je vyjimecny, a tak kazdy potfebuje motivaci jinou.

NejCastéjSi motivaci je finanéni odména, kterou vSak nelze uznani ze strany
zaméstnavatele, které zvySuje pracovnikovo sebevédomi a vétsi chut k praci.

Prace byva ob&as narocna, jak fyzicky, tak i psychicky. Miize se stat, Ze se u pracovnika

a dalSimi negativnimi vécmi.

Syndrom vyhoteni se velmi negativné projevuje na pracovnim vykonu, a tedy chodu celé
firmy.

Proti syndromu vyhoreni se da bojovat a dostat se z ného, nejlépe, kdyz je zachycen
v rané fazi.
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MBI dotaznik

Sila pociti: vabec0 -1- 2 -3 -4 -5 -6 -7 velmisilné

Prace mne citové vysava

Na konci pracovniho dne se citim byt na dné sil

Kdyz rano vstavam a pomyslim na pracovni problémy, citim se unaven/a

Velmi dobfe rozumim pocitim svého okoli

Mam pocit, ze nékdy s okolim jednam jako s neosobnimi vécmi

Celodenni prace v kolektivu je pro mne skuteéné namahava.

Jsem schopen velmi ucinné vyresit problémy svého okoli

Citim ,vyhoreni”, vyCerpani ze své prace

Mam pocit, ze lidi pfi své praci pozitivné ovlivhuji a naladuji.

10

Od té doby, co vykonavam svou profesi, stal jsem se méné citlivym k lidem

11

Mam strach, ze vykon mé prace mne cCini citové tvrdym

12

Mam stale hodné energie

13

Moje prace mi pfinasi pocity marnosti, neuspokojeni

14

Mam pocit, ze plnim své ukoly tak usilovné, ze mne to vyCerpava

15

Uz mne dnes moc nezajima, co se déje okolo

16

Prace s lidmi mi pfinasi silny stres

17

Dovedu u svych spolupracovnikl vyvolat uvolnénou atmosféru

18

Citim se svézi a povzbuzeny, kdyz pracuji v kolektivu

19

Za roky své prace jsem byl uspésny a udélal/a hodné dobrého

20

Mam pocit, ze jsem na konci svych sil

21

Citové problémy v praci feSim velmi klidné — vyrovnané.

22

Citim, zZe lidé v okoli mi pfiCitaji nékteré své problémy




Dotaznik - Syndrom vyhoreni
(Zaskrtnéte odpovéd)

n
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3]
n
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»:
3]

Ano

Q
=
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=
(]

Mate moznost kariémiho rtstu ¢i osobniho rozvoje ve firmé?
Ma Vas nadfizeny zajem o Vas osobni rozvoj?

Té&Site se rano do prace?

Véfite, ze je Vas pracovni vykon dostatec¢né ocenény?
Ovliviuje motivace Vas pracovni vykon?

Doporucil/a byste znamému pracovat ve Vasi firmé?
Jste celkové spokojen/a s Vasi praci?

Splhuje VaSe prace Vase ambice?

0O00000d
0O00000d
DODODDOOg
0O00000d
00000000 &

Jak ¢asto:

Nikdy Ob&as Nékdy GCasto Z:LT:
Prihlizi Va$ nadfizeny pi rozhodovani k Vagemu nazoru? (] (] B (]
Prfemyslite o VaSich pracovnich povinnostech i mimo praci? C] C] D C] C]
Pracuijete vice hodin nez je dano ve smiouvé? () ) () ) )

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory ve Vasi firmé:
Spise Spise Velmi

Nespokojen/a nespokojen/a  spokojen/a Spokojen/a spokojen/a
Styl fizeni B [‘5 [ﬂ
Motiva&ni program (] (]

00
0000
00

O
Pracovni podminky (] B
Va$ plat () )

Kolik ¢asu travite praci denné?
Méné nez 6 hodin

6 — 8 hodin
8 — 10 hodin
10 — 12 hodin

Vice nez 12 hodin

00000

Je Vase prace stresujici?
Ne, nikdy
Ano, zfidka
Ano, nékdy
Ano, éasto

00000

Ano, velmi ¢asto



Jaké emoce pocit'ujete v praci?

Radost

Nadseni

Hnév

Strach

Nervozita

Vzruseni

Lhostejnost

JING

00000000

Jestli ano, co je na Vasi praci nejvice stresujici?

Ukoly, které jsou po mné pozadovany jsou na mne prilis tézké/slozité
PFili§ mnoho ukold, které jsou po mné pozadovany

PFili§ kratky ¢as na plnéni ukolu

Nadfizeny je pfilis naro¢ny

Atmosféra v praci

Sikana v préci

PFfimy kontakt se zakazniky

Vefejné vystupovani a projevy

Hrozici nebezpedi )uraz, nehoda, ...)

Odlouceni od rodiny

JIN .

0000000000

Citite néjaky z nasledujicich pfriznakt syndromu vyhoreni? Jak ¢asto?

Velmi

Nikdy Obéas Nékdy &asto

Unava

Bolest hlavy

Nespavost

Nevolnost

Spatna nalada/deprese
Nedostatek soustfedénosti

0000000
0000000
0000000
DDDDDODg
0000000

Pocit apatie

Premyslite o zméné sou¢asného zaméstnani?

(] ano
(] Ne

Co by Vas motivovalo k lepsim vysledkim?
Vase odpovéd



Jaké je Vase pohlavi?
Muz

U :
D Zena

Vice nez 65 let

Jaky je Vas vék?
D Méné nez 25 let
) 26 — 35 let

B 36 — 45 let

B 56 -65 let

O

Jaka je vase pracovni pozice ve firmé?

Dispecer

Ridi¢

Skladnik

Technik

Fakturant

JIN .

000000

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

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

Stfedni s maturitou

Vy8&Si odborné

Vysoké bakalarske

Vysoké magisterské

Vysoké doktorske

0O000000O



