Analyza zatézovych situaci zaméstnancu ve
spolecnosti EG.D, a.s.

Rudolf Cvrkal

Bakalarska prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2022 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky
Ustav managementu a marketingu

Akademicky rok: 2021/2022

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(projektu, uméleckého dila, uméleckého vykonu)

Jméno apijmeni:  Rudolf Curkal

Osobni Cislo: M19625

Studijni program: B0413A050024 Ekonomika a management

Specializace: Ekonomika a management podniku

Forma studia: Prezenéni

Téma préce: Analyza zétéZovych situaci zaméstnanci ve spoletnosti EG.D, a.s.
Zasady pro vypracovani

Uvod

Definujte cile prace a pouzité metody zpracovani prace.

I. Teoretickd cast

« Zpracujte literdmi reSersi souvisejici s odbornou problematikou zatéZovyich situaci.

Il. Praktickd ¢ast

- Charakterizujte spolecnost EG.D, a.s.
« Analyzujte soucasny stav zvladani zatézovych situaci zaméstnancii firmy.
+ Na zékladé zjisténych vysledki navrhnéte pro vybranou spoleénost vhodna doporuteni, kterd povedou ke zlepseni

2vladani zatéZowyich situadi jejich zaméstnanci.

Zavér



Seznam doporucené literatury.

BEDRNOVA, Eva a Daniela PAUKNEROVA. Management asobniho razvoj: dusen hygiena, seberizen, efektivnlZivotni styl.
2, aktualizované a doplnéné vydan. Praha: Management Press, 2015, 413 s. SBN 978-80-7261-381-6.

MCNTOSH, Diane, Jonathan HOROWITZ a Meghan KAVE. Stress the psychology of managing pressure. London: Dorling Kin-
dersley Limited, 2018, 224 5. 1SBN 978-0-2412-8627-2.

PAULIK, Karel. Psychologie lidské odonosti, 2., prepracované a dopinéné vydani. Praha: Grada. Psyché (Grada), 2017, 362
5. ISBN 978-802-4756-462.

PESEK, Roman a Jan PRASKO. Syndrom vyharent:ak se praci a pomdhdnim druhym neanicit: pohledem kognitivné behavio-
rdlni terapie. \| Praze: Pasparta, 2016, 179's. ISBN 978-808-8163-008.

Vedouci bakalafské prace: doc. PhDr. Dana Linhartova, (Sc.
Ustav managementu a marketingu

Datum zadani bakalafské prace: 11, inora 2022
Termin odevzdani bakalafské préce; 20. kvétna 2022

LS

prof. Ing. David Tucek, Ph.D, doc. Ing. Petr Novak, Ph.D,
dékan garant studijnfho programu

Ve Zliné dne 11. Gnora 2022



PROHLASENi AUTORA
BAKALARSKE/DIPLOMOVE PRACE

Prohlasuji, ze

beru na védomi, Ze odevzdanim diplomové/bakalafské prace souhlasim se zvefejnénim své prace podle
zakona €. 111/1998 Sb. o vysokych $kolach a o zméné a doplnéni dalSich zakonu (zékon o vysokych
Skolach), ve znéni pozdéjSich pravnich pfedpist, bez ohledu na vysledek obhajoby;

beru na védomi, Zze diplomova/bakalaiska prace bude ulozena v elektronické podobé v univerzitnim
informacnim systému dostupna k prezenénimu nahlédnuti, Ze jeden vytisk diplomové/bakalafské prace
bude ulozen na elektronickém nosici v pfiruéni knihovné Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity
Tomase Bati ve Zliné;

byl/a jsem seznamen/a s tim, ze na moji diplomovou/bakaléfskou praci se pIné vztahuje zakon ¢. 121/2000
Sb. o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterych zakonl
(autorsky zakon) ve znéni pozdgjSich pravnich pfedpist, zejm. § 35 odst. 3;

beru na védomi, Ze podle § 60 odst. 1 autorského zakona mé& UTB ve Zliné pravo na uzavieni licenéni
smlouvy o uZiti Skolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zakona;

beru na védomi, ze podle § 60 odst. 2 a 3 autorského zakona mohu uzit své dilo — diplomovou/bakalarskou
praci nebo poskytnout licenci k jejimu vyuZiti jen pfipousti-li tak licenéni smlouva uzaviend mezi mnou a
Univerzitou ToméaSe Bati ve Zliné s tim, Ze vyrovnani pfipadného pfiméfeného pfispévku na Uhradu
nakladd, které byly Univerzitou Tomase Bati ve ZIiné na vytvofeni dila vynalozeny (az do jejich skutecné
vySe) bude rovnéZ pfedmétem této licenéni smlouvy;

beru na védomi, ze pokud bylo k vypracovani diplomové/bakalarské prace vyuzito softwaru poskytnutého
Univerzitou TomaSe Bati ve Zliné nebo jinymi subjekty pouze ke studijnim a vyzkumnym Géellim (tedy
pouze k nekomerénimu vyuziti), nelze vysledky diplomové/bakalafské prace vyuzit ke komercnim ucelim;
beru na védomi, Ze pokud je vystupem diplomové/bakalarské prace jakykoliv softwarovy produkt, povazuji
se za soucast prace rovnéz i zdrojové kddy, popf. soubory, ze kterych se projekt sklada. Neodevzdani
této soucasti muze byt divodem k neobhajeni prace.

Prohlasuji,

1.

2.

Ze jsem na diplomové/bakalafské praci pracoval samostatné a pouZitou literaturu jsem citoval. V pfipadé
publikace vysledk( budu uveden jako spoluautor.
Ze odevzdana verze diplomové/bakalarské prace a verze elektronicka nahrana do IS/STAG jsou totozné.

Ve Zliné

Jméno a pfijmeni: ........ccoooiiiiiiinn

podpis diplomanta



ABSTRAKT

Bakalatské prace pojednava o analyze zatézovych situaci, které mohou piisobit na bézné
pracovniky ve dvou oddélenich spolecnosti EG.D. Prace je rozd€lena na dvé Casti. Prvni
polovina prace je teoreticka a druha prakticka. V teoretické &asti je pozornost zaméfena na
informacemi tykajici se zatéze a zatézovych situacich jako takovych. V praktické Casti je
piedstavena firma a provedena interpretace vysledki dotaznikové Setfeni, které bylo
provadéno ve zminované firme. V zavéru bylo sepsano doporuceni moznych zlepseni, které

by firma mohla zavést.

Klicova slova: Zatéz, zatézové situace, spokojenost, stres, psychika

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with the analysis of stressful situations that can affect ordinary
workers in two departments of EG.D. The thesis is divided into two parts. The first half of
the thesis is theoretical and the second half is practical. In the theoretical part, the focus is
on information related to stress and stress situations as such. In the practical part, at the
beginning, the company is introduced, the interpretation of the results of the questionnaire
survey conducted in the mentioned company is made. Finally, recommendations for possible

improvements that the firm could implement were written.

Keywords: Stress, stressful situations, satisfaction, stress, psyche



Timto zptisobem bych chtél velmi podékovat vedouci mé bakalaiské prace pani doc. PhDr.
Dan¢ Linhartové, CSc. za velmi cenné a podnétné rady pfi vypracovavani mé bakalarské

prace, vénovany Cas a velmi vstticny pfistup po celou dobu vypracovavani.

Dale bych chtél podékovat i firmé EG.D za moznost realizace bakalaiské prace u této firmy.
Specidlni podékovani nalezi vedoucim pracovnikiim Nonstop linky a Business line za

poskytnuti dat, informaci.

Prohlasuji, ze odevzdana verze bakaléatské/diplomoveé prace a verze elektronicka nahrana do

IS/STAG jsou totozné.



UVOD.....ouerrerrerrerressessesens .9
CiLE A METODY ZPRACOVANIi PRACE .10
I TEORETICKA CAST 11
1  ZATEZOVE SITUACE A JEJICH DELENI{ 12
1.1 BEZNE ZATEZOVE SITUACE ......ccctiiiiiteeetieeeeiteeeeteeeeeteeeeteeesveeesveeeeaseeeenseeennseeennns 12
1.2 KRIZOVE ZATEZOVE SITUACE ....cociiitiiieeeeiieeeeeeieeeeeeeaeeeeeeeaaeeeeeeaaeeeeenaaeeeeeenneeens 15
2 PSYCHICKE DUSLEDKY ZATEZOVYCH SITUACT.....coverrerrerrerrerrneaensenne 17
2.1 STRES ...ttt ettt e e e e ettt e e e e e e e e ettt aeeeeeeeeseeraaaaeeeaeeeeeaesnstraraaaaeeeaaaans 18
2.3 DEPRIVACE........utiii ettt e et e e et e e e e eaae e e e e eaaaaeeesatbaeeeesnssaaeeennnnes 21
2.6 SYNDROM VYHORENT ....cociiiitiiiiieiiiie ettt eeaae e e et e e e e eaaeeeeenaeeeeenns 24
3  NADMERNA PSYCHICKA ZATEZ PRACOVNIKU NA PRACOVISTI.......26
3.1 VNITRNI POHNUTKY .vveeieiiviieeeeeieieeeeiieeeeeeeaeeeeeeitaeeeeeeaseeeeeeaseeeeeesseeeeeessseeseennees 27
3.2 VNEISTPOHNUTKY ...uviiiitiieetieeeteeeeteeeetteeeetteeeetaeeeeteeeeaeeesaseeesasesenssesennsesenseeennns 27
4  ZVLADANIi ZATEZOVYCH SITUACI 28
4.1 PRACOVNIK A JEHO ZATEZ.....vviietie ettt e e et eeaeee e 28
4.2 FIRMA A ZATEZOVE SITUACE .....ooeiiiitiiee et e et eeeaeeeeeeetae e e e e e e e eaaeeeeennneee s 30
4.3 COPING . ..ceieeittiee ettt e e et e e e et e e e etbaeeeeeaaaaeeeeaaaaeeeeeanaeeesansraeeeeannnaeeas 31
5  PREVENCE NEGATIVNICH DOPADU ZATEZE........ccoeererrerrerressesscssessense 33
5.1 ZIVOTNI STYL oottt ettt s e e s eeseaeae. 34
5.2 RELAXACE ...ttt ettt e e e e e ettt e e e e e e e e e antaneeeeaens 35
5.3 IMEDITACE ......uutiiieeiieeeeeetee e ettt e e e et e e e e tae e e e e e aabe e e e e saaaeeeeeabaaeeesssaeeeeanssaeeeennnnes 36
II PRAKTICKA CAST .37
6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI EG.D 38
6.1 NONSTOP LINKA EG. D oottt 39
6.2 BUSINESS LINE ...ciiiiiiiiiieiiieee ettt eite e e e ettt e e e e etve e e e eaaaeeeeeaaaaeeesnnsaeeeenansaeeeennnns 40
7 CILE A VYZKUMNE OTAZKY ...ueererereerrernssessessessessessessssssssssessessessossessessssseses 41
METODY VYHODNOCOVANI DAT .42
9  CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO VZORKU ......covverrerrenseessessessessasssenee 43
10  ANALYZA DAT Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI......oceuereerercrerecrcrenscrennens 44
11 SHRNUTI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI .63
12 DOPORUCENI KE ZMIiRNENI DOPADU STRESORU NA
ZAMESTNANCE ......coueereerrensrrsnssssssessessessessessssssssssssssssessessessessessessessessessessssassasss 65
7.\ ) L S 67
SEZNAM POUZITE LITERATURY ....ucueuerrereernesessessessessessessesssssssssessessessessessessessessese 68




SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK 72
SEZINAM GRAFU ..uvurrercrnersesssssssessessessssssssessesssssssssssessessessssssessessessasssessessessassasssesse 73
SEZNAM OBRAZKU ...u.oueeeerererrersessessessessesssssssssessessessessessessesssssssessssessessessessesssssessess 74
SEZNAM PRILOH.......cuouevteeteereeressessessessessessssssessessessessessessesssssesssssssssessssessessessessessasesse 75




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 9

UvVOD

Préce se zabyva zatézovymi situacemi, které mohou vznikat pfi vykonu zaméstnani nebo z
n¢ho také pramenit. Zaté¢z ma velky vliv na chovani zaméstnanct i na jejich pracovni
vykony, a ztoho divodu by se zatézi vedeni firem mélo zabyvat. Zatéz souvisi
s nartstajicimi naroky firmy na svoje zaméstnance a mohou nastat situace, kdy firma
nedomysli dusledky jejich tlaku na vykon pracovnika. Zaméstnanci v disledku tlaku ¢i
nadmérného stresu mohou vyhotet, trpét depresemi nebo dalSimi psychickymi problémy.
Vétsina lidi podcenuje dlouhodobé dopady zatéze a jejich feseni stale odsouva, coz vede ke
kumulaci zatéze a Casto i1 k hro§im nasledkim.

Bakalatské prace bude realizovana na dané téma také z toho diivodu, Ze posledni dva roky

citi a jak silné stresory na n¢ ptsobi.

Bakalatska prace bude rozdélena na dve ¢asti. V teoretické ¢asti budou uvedeny teoreticka
vychodiska k dané problematice. Prakticka ¢ast se poté vénuje realizaci vyzkumného Setfeni.
Cilem teoretické ¢asti bakalarské prace je predstavit vSechny druhy stresorli a zatéZovych
situaci pusobicich na jedince. Pozornost je blize vénovana také jejich dopadiim a moznym

zpuisobuim, jak zatézi nepodlehnout.

Pii vypracovani praktické ¢asti autorovi velmi pomohla znalost pracovniho prostiedi firmy
a jejich zaméstnanct, které poznal béhem letni stdze v této firmé. Vyzkumné Setieni je
realizovano kvantitativni vyzkumnym designem. Praktickd ¢ast je zpracovana na zaklade
dotaznikového Setfeni, které bylo rozeslano na dvé oddélni firmy EG.D. Setieni ma za cil
zjistil hlavni stresory, které se vyskytuji na pracovisti a omezuji praci zaméstnanct.
Vysledky dotaznikového Setfeni budou pfedany vedoucim pracovnikiim firmy a vyplynuly
z nich zajimavé informace, které mohou pouzit pro zlepseni chodu firmy, vysledkt

a spokojenost zaméstnanci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem bude provést analyzu zatézovych situaci pisobicich na zaméstnance ve firmé

EG.D.

Cilem teoretické casti bakalarské prace bude vypracovat literarni reSerSi, ktera bude
zameétena na zatézové situace. Konktrétné se bude zabyvat psychickymi disledky zatéze
jako je stres, deprese nebo frustrace. Dale bude v teoretické ¢asti pojednavano o nadmérné
psychické zatézi, jak ji zvladat a nepodlehnout ji. Dalsi kapitoly budou zaméfeny na

rozdeleni zatézovych situaci a prevenci pied zatézi.

Hlavnim cilem praktické ¢asti je zmapovat veskeré stresory pusobici na zaméstnance ve
firm¢ a nasledné navrhnuti zlepSeni. Na hlavni vyzkumnou otdzku budou navazovat ¢tyii
dil¢i vyzkumné otazky, které se budou zaméfovat na rizné aspekty, které mohou zatézovat
zaméstnance a ovliviiovat jejich pracovni vykon. Vyzkumné Setfeni bude realizovano
prostfednictvim dotazniku a vysledky budou interpretovany na zakladé jednotlivych
vyzkumnych otdzek. Vyzkumné otdzky se tykaji spokojenosti zaméstnanct, stresovych
faktorti, hodnoceni zaméstnancti a pracovniho prostiedi.

Pti vypracovani teoretické Casti bude pouzita metoda literarni reserSe, analyzy, syntézy
a komparace. U vypracovavani praktické ¢asti bude pouzita metoda dotazovani a technika
dotazniku. Technika dotazniku poslouZi k ziskani nazor pracovnikii spolecnosti, které se

nasledné zanalyzuji a budou navrZeny navrhy na zlepSeni.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ZATEZOVE SITUACE A JEJICH DELENI

V této kapitole bude pozornost vénovana zatézovym situacim, do kterych fadime vSechny
situace, které ptisobi na jedince jako hufe zvladatelné a zplisobuji mu nadmérné zatizeni.
Kosek (2020) oznacuje zatézové situace jako psychickou zatéz. Nadmérné zatizeni muize
zpuisobovat to, ze se lidé dostavaji do nekomfortni zoény, coz pro vétSinu neni uplné bézné
a zaroven je to pro n¢ nepiijemné. Je dilezité zminit, ze zatézové situace kazdy jedinec
vnima subjektivné a také na né podle toho subjektivné reaguje. Emocni reakce, které riizné
zatézové situace vyvolaji, nejsou vzdy negativni. V nékterych ptipadech ¢lovék miize

vnimat zatézovou situaci jako vyzvu, kterou mize prekonat.

Bedrnovd a Pauknerovd (2015) sd€luji, ze pro hlubsi pochopeni chovani lidi, tedy
1 zaméstnancl na pracovisti, je dilezité znat typy zatéze, jak zatéz vznika a jak ji mizeme
predejit nebo ji dokonce odstranit. Cim je ¢lovék starsi, tak tim se setkava se zatézi astdji,
ale dokaze se ji Castecné Iépe branit. Vytvofi si uréity postup, ktery mu pomize jednoduseji
zvladat tyto situace, a poté ho pouziva na veskeré psychické vypéti. AvSak stereotypni
zvladani zatéZze muze vést k ruting, sniZzeni otuzilosti a oslabeni kreativity ¢i flexibility, coz
muze opét zapticinit Spatné zvladani situaci.

1.1 BéZné zatéZové situace

Podle Evangelu (2019) se do béZznych situaci fadi veskera psychickd zatéz, se kterou se
setkdvame v kazdodennim Zivoté, at’ uz v pracovnim nebo osobnim. Také se domniva, ze
vyse zminéné zatézove situace jsou pro nds mnohem nebezpecnéjsi nez naptiklad krizové.
Vyse uvedend autorka dospéla k tomuto zavéru diky dvéma hlavnim tvrzeni. Béznym
zatéZovym situacim jsme vystavovani velmi €asto a zna¢né unavuji organismus. Tyto situace
se navic velmi Casto nefesi a také z toho diivodu mohou byt nebezpecnéjsi. Zaroven maji

pomérné znacny vliv na kvalitu naseho Zivota. Krizové situace Evangelu (2019) nepovazuje

za nebezpec¢né&j$i, protoze se s nimi vétina lidi ve svém Zivoté viibec nesetka.

Na dulezitost kazdodennich zatézovych situaci v ndvaznosti na vyvoj jedince upozoriuje
Tyrlik (2012), ktery uvadi, ze se diky zat€ézovym situacim Eloveék stfetavd z riznymi
zkouSkami, jejichz prostfednictvim se utvaii, ale také postupem casu méni a formuje
osobnost ¢loveéka. Ovliviyjici faktory pii reakcich na rizné zatéze jsou dany stylem Zivota
a aktivitami, které délame ve volném case. Provozovani sporti, hra na hudebni nastroj nebo

vytvarna ¢innost pomaha zlepSovat a poznavat nase silné stranky, které nam pomohou pfi
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feSeni riiznych zatézovych situacich. Také to mize byt forma, jak se se zat€Zovymi situacemi

vyrovnavat.

Zatéz se muze délit podle mnoha aspektti. Zalezi na tom, z jakého thlu pohledu na zatéz
nahlizime a jak ji zkoumame. Podle Evangelu (2019) se d¢€li bézné zatézové situace do
nasledujicich 4 kategorii podle ptivodu: z vlastni osobni charakteristiky, z mezilidskych
vztahi, z profesni naplné a z fyzického prostiedi. Vlastni osobni charakteristika je tou
prvni v potadi. Podle vyzkumi a situaci je pfipisovana az jedna polovina zatézovych situaci
kritickému pohledu ¢lovéka na sebe samého. Velmi Casto na sebe lidé kladou velké naroky,
které nejsou schopni splnit, a tak se dostdvaji do dlouhodobé zatéze. Do vlastnich
charakteristik beze sporu patii také zkusenosti z minulosti, na jejimz zéklad¢ se stavime do
role pesimistll a zarovenl zhorSuji psychiku jedince. Pro jejich zvladnuti je zapotiebi mit
pevnou vuli, umét si definovat a ptfiznat konkrétni problém. Poté je potfeba zacit nachdzet

nové postupy, jak dany problém vyfiesit.

Do krizovych situaci vstupuje také faktor mezilidskych vztahti. Do této kategorie fadime
ptipady, které uz urcité vétSina lidi ve svém zivoté fesila. Jedna se o mezilidské problémy
na pracovisti 1 v osobnim zivoté. Nejbéznéji dochazi k problémim mezi kolegy nebo §éfem
a podfizenym. VétSinou feseni sport vypada jako zdanlivé nefesitelné a ani jedna ze stran
se v praci neciti dobfe. Zpusoby, jak tyto situace vyiesit jsou pfitom pomérné jednoduché.
Obe¢ strany sporu by se na véc méli podivat z jiného tthlu pohledu a snazit se pochopit druhou
stranu, pro¢ tak jedna a pokusit se nalézt spolecné vychodisko, popiipad¢ poprosit o radu
svého nadfizeného, ktery by mél mit zkuSenosti s feSenim mezilidskych sport a navrhnul
piipadné feseni jejich konfliktu.

Posledni dvé kategorie, které Evangelu (2019) fadi do béznych zatéZovych situaci jsou spjaty
primarné s pracovnim prostfedim a praci jako takovou. Profesni naplii prace ma nemaly vliv
na nasi psychiku. Nej€astéjsi psychické vypéti pracovnikl vyplyva z tlaku na né. At uz jsou
to pfesc€asy, neshody mezi spolupracovniky, nebo naro¢né vyjednavani ve svété businessu.
Nekteti pracovnici se dostdvaji do situace, kdy jsou vystavovani zatéZovym situacim
pomeérné Casto, ale je jim vysvéetlovano, ze situace musi zvladat v klidu a snazit se v§em vyjit
vstfic. Pfikladem muize byt naptiklad prace obchodnika, pro kterého plati zlaté pravidlo
»Zakaznik je nas pan*. Dodrzovat toto pravidlo ve vSech situacich, do kterych se obchodnik
dennodenn¢ dostava, neni viibec jednoduché a ¢asto velmi stresujici. Posledni zdsadni Casti
je fyzické vytizeni. Urcita pracovni zatéZ je zavisla na fyzickém vytiZeni a odviji se pouze

od n¢ho, coz nejde omezit zménénim navykl, pristupu k préci a dalSimi aspekty. Jedna se
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o prace, které jsou vykonavany v hluéném prostfedi, nepravidelném sménném provozu
na dvanéact hodin. Tyto podminky maji za disledek nedostatek spanku, nepravidelné a
nezdravé stravovani a v neposledni fadé nedodrzovani pravidelného pitného rezimu. Jedno
z mala moznych feSenich v téchto situacich je zaméstnavat pracovniky, kteti budou zminéné

podminky zvladat s co nejmensimi obtizemi.

Vilkova (2012) na zatéz nahlizela z jiného pohledu, a to konkrétné podle situaci, které jsou
se zat¢zi jako takovou spojené. Popsala ti1 zakladni situace, podle kterych déli zatézové
situace. V pfipad¢, Ze je dosahovano urcitého cile, ale v jeho dosaZeni je zabranéno nebo je
dosazeni ztizeno prekazkou, tak u jedince Casto vznikne agrese a tento typ situace se nazyva
frustracni. Agresivni chovani je Castou reakci, kterd nastava jeli jedinec frustrovan. Kazdy
jedinec zvlada situace jinak emotivné a je to ddno tzv. frustracni toleranci. Lidé s vétsi

frustracni toleranci zvladaji situace 1épe a dokézou se ptes né pienést.

Dalsim psychickym stavem, do kterého se mize ¢lovek dostat je stres. Oproti frustraci je
stresova situace dlouhodobgjsi a Gasto se jevi jako nezvladatelna. Casto byvaji tyto pojmy
zaménovany, ale jejich vyznam je jiny a také se 1i8i 1 jejich projev. Kombinace mnoZstvi
zatéze a jeji Casovy tlak (nedodrzeni terminu odevzdani zadané prace) je ¢asto netnosna.
Pracovnik si neni schopen organizovat praci, zmatkuje a ve findlni fazi z4da o pomoc své
okoli, které ho Casto nemusi brat vazn¢ a jeho problémy ptehlizi. Z historie vime, Ze si lidé
dokazali kvili podobnym situacim vzit zivot. Pokud v Zivoté€ pred jedincem stoji ukol nebo
situace, ktera je predem témé&f nesplnitelna, tak je jiz pfedem zklamany z netispéchu. Kviili
nesplnitelnym limitdm nelze dany kol zvladnout. Je nutné zminit, Ze se vZdy jedna o Spatné
zadané podminky soutéZe nebo ukolu od §éfa, vzhledem k okolnostem, které jsou dané.
Jedna se naptiklad o sportovni soutéze, kde se na startu proti sobé postavi hobby sportovci
a profesiondlni zavodnici. Pokud se tyto situace objevuji ve Skole, tak je z nich zak casto
smutny, neveri si a zaziva neuspéch Castéji, nez je zdravo, coz se samoziejme podepisuje na

jeho psychice.

Evangelu (2019) a Tyrlik (2012) se shoduji na dvou zékladnich vécech. Oba tvrdi, Ze
zatézove situace pomérné znacné ovliviiuji nds Zivot, at’ uz k leps§imu nebo k hor§imu. Vzdy
zaleZi na tom, jak je jedinec silny a dokaze se se situaci vyrovnat. Nékdy ¢loveék na danou
situaci sam nestaci a je zapotiebi vyhledat pomoc, coz je druhé tvrzeni, které prosazuji oba
autofi. Situace s nadmérnou psychickou zatézi jsou Casto pro jedince nezvladatelné, proto je
zapotiebi vyhledat pomoc u rodiny nebo u zkuSenych odbornikd, ktefi dokdzou efektivné

pomoci.
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1.2 Krizové zatézové situace

Do této kategorie jsou fazeny mimotadné situace vSech typt, které jedinec nedokéaze zvladat
sam a Casto v jejich feseni selhava, jak sdéluji Bedrnové a Pauknerova (2015). Byvaji velmi
tézko predvidatelné a z toho diivodu se na né ¢lovék nemtize pfipravit. S typem extrémni
zatéze se spoustu lidi za cely zivot nedostane do kontaktu. Vzhledem k tomu, ze se do téchto
situaci lidé dostanou velmi ziidka, tak nemaji moznost ziskat zkuSenosti, jak se v takovych
situacich chovat a jak snimi bojovat. Patii sem napiiklad: dopravni nehody, Zzivelni

pohromy, valky a dalsi.

Evangelu (2019) déli tyto situace do dvou kategorii. Prvni kategorii jsou takzvané
kratkodobé situace. Radi se sem situace, které vyzaduji akutni feSeni, protoZe se stanou
rychle a neocekdvané. Neni moznost se na né vibec pfipravit. Pfikladem mohou byt
napiiklad povodné, vybuch sopky, kriminalni ¢in ¢i hromadné autonehoda. Druhou kategorii
je z ¢asového hlediska pravy opak. Tyto situace se nazyvaji dlouhodobé. Jsou to stavy
trvajici delsi Casovy usek, které nejsou pro ¢loveka viibec piijemné a mohou ho poznamenat
az do konce Zivota. Piikladem mohou byt Casto vracejici se vzpominky na urcitou
psychickou zatéz. Nazyvaji se také jako chronické prozitky dané zatéze. Patii sem naptiklad
pobyt na vojenské misi, zajeti, posttraumaticky syndrom nebo nedostatek zakladnich

zivotnich potteb.

Oproti predchozim autorkim zmifovanych v této podkapitole popisuje Spatenkova
a kolektiv (2017) osoby, které pomahaji lidem, ktefi se do krizovych zatézovych situaci
dostanou. Domniva se, Ze pomahat nemusi pouze profesionalové, kteti jsou na dané situace
vySkoleni, ale také takzvani laici, ktefi projdou kurzem nebo $kolenim, kde se dozvédi, jak
spravné, a hlavné efektivné pomoc poskytovat. V nékterych ptipadech se dokonce stava, ze

neprofesionalové dokazou poskytnout lepsi pomoc nez profesionalové.

JiZ vySe bylo zminéno, Ze vnimani a reagovani na zaté€z je velmi individudlni a subjektivni.
Podle Bedrnové a Pauknerové (2015) hodnoceni situaci a reakce na né zalezi na nékolika
faktorech. Prvnim faktorem jsou osobnostni dispozice ¢lovéka. Lidé, kteti ¢asto hodnoti
zatéz jako vyssi, neZ je pro jedince béZzné, jsou ti se slabSi nervovou soustavou nebo
s psychickymi poruchami. Poté pomérné hodné zalezi na tom, jak byl jedinec rodinou
pfipravovan na Zivot. Nej¢astéji se potkdvame s dvéma typy. Bud’to byl ¢lovék rozmazlovan
a opatrovan vice nez je zdravo nebo spiSe vychovavan tak, aby vSe zvladl sam za jakychkoli

situace. DalSim neoddiskutovatelnym faktem, je Ze €lovek, ktery se jiZ s obtiznou situaci
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setkal, tak ma vybudovanou lepsi odolnost vii€i zaté€zi a snaze ji zvladne nez ostatni jedinci,

ktefi situaci zazivaji poprvé.
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2 PSYCHICKE DUSLEDKY ZATEZOVYCH SITUACI

Se zatézi se pravdépodobné kazdy znas vurGité formé jiz setkal. Casto mizeme
na socialnich sitich nebo webovych prohlize¢ich narazit na riizné rady, jak tyto nepiijemné
situace zvladat a plno ¢lankt také popisuje, co to viibec stres je. Je potfeba ovsem zminit, Ze
kazdy ¢lovek je unikatni a zatézové situace vnima a pisobi na kazdého jinak. Celé vnimani
zatéze je dané osobnosti, zkuSenostmi a dalsimi individualnimi vlastnostmi kazdého jedince.
V této kapitole budou mimo jiné popisovany i konkrétnim typy zatézovych situaci, do
kterych se muze ¢lovék dostat at’ uz svoji vinou nebo vnéjsimi vlivy. Dané zaté¢zové situace

se déli podle miry, délky a intenzity zatizeni organismu, kterou clovék musi snaset.

Bedrnové a Pauknerova (2015) se shoduji s Paulikem (2017) v tom, ze psychicka zatéz je
neoptimalni vytizeni ¢lovéka. Existuji dva scénare. Prvni je typicky tim, Ze je cloveék malo
vyuzity po pracovni strance, tedy neni optimaln¢ vytizeny nebo nevi, co dfiv udélat, protoze
nestihd v praci konecné terminy nebo ma malo Casu a tizi ho dalsi problémy, naptiklad

v rodiné.

Bedrnovéd a Pauknerova (2015) jesté ptfidavaji, Zze zat¢Z mize pomérné¢ hodné ovlivnit
chovani clovéka. V piipadé nefeSeni téchto kratkodobych intenzivnich nebo
dlouhodobé;jsich situaci se mohou u nékterych jedinct projevit psychické problémy a dalsi
vaznéj$i onemocnéni vyvolané tlakem na organismus. Také potvrzuji to, Ze ¢im vic
zkuSenosti ¢lovek se zatézovymi situacemi ma, tim Iépe je fesi a je u nich klidn&jsi. Je to
dané primarné tim, Ze si osvoji ur€ité algoritmy, které poté pouzije, pokud se dostane do
zminované zatéze.

Oproti difve zmifiovanym autoriim Sigmund, Kvintova a Safai (2014) popisuji zatéz jako
kladny jev. Uvad¢ji, Ze zatéZz posouva hranice daného cloveéka a nuti ¢lovéka k u€eni
a hledani novych cest, jak vytesit dany problém, ktery nastal. Zaroven ale také ptipousti, ze

pii opravdu nadmérné zatéz muize byt dopad negativni a ¢lovéku uskodit.

VétSina nepfiznivych situaci a dopadi na ¢lovéka maji néjaky zdroj a pticinu, pro€ se tak
stalo. MiiZe za tim stat prace, rodina nebo jakékoliv dal§i problémy. Bedrnova a Pauknerova
(2015) popsaly pét zékladnich dasledkl zatéze, kterymi jsou tukoly, které nemize dany
pracovnik nebo jedinec zvladnout, konflikty, stres, piekazky a tézko feSitelné neboli

problémové situace.
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2.1 Stres

V ptvodu slova stres se v zasad¢ shoduji Fontana (2016) s Plaminkem (2017), ktefi fikaji,
ze slovo pochazi pravdépodobné z anglictiny. Fontana (2016) Sel jesté hloubéji ke kofentim
samotného slova a domniva se, Ze se slovo stress do angli¢tiny dostalo pfes takzvanou stfedni
angli¢tinu a bylo prelozené ze starofrancouzského destresse, jehoz vyznam je byt

utlaCovany.

Pesek a Prasko (2016), jako jedni z mala autori upozoriiuji i na samotny ptivod a vyznam
slova pted n¢kolika stovky lety. Popisuji, Ze kdyZ se ¢loveék dostane do nekomfortni situace,
tak syndromy mobilizuji ¢lov€ka, ktery je nahle velice rychle ve stfehu a vyhodnocuje
situaci. Stres m¢l diive dva vyznamy, bud'to se jedinec pfipravoval k boji nebo utcku.
V dnesni dobé jsou tato slova fecena s jemnou nadsazkou, ale dfive stres slouzil hlavné
k preziti. Kdyby tato slova méla byt pretransformovana do dnesni doby, tak by se jednalo
napiiklad o silnou vyménu nazort mezi lidmi v situaci, kdy jednoho z doty¢nych mira stresu
a tlaku na néj byla netinosné a potieboval ji vyventilovat. V druhém ptipadé€ se clovek radsi

oto¢i a problémy fesi sdm a utik4 od problémi.

Podle Fontany (2016) se pojmem stres v kazdém oboru, poptipadé odvétvi, rozumi néco
jiného a je na néj nahlizeno z jiného pohledu. Je jasné, ze 1€kati nebo zaméstnanci nemocnic
se na stres budou divat jinak nez manaZzefi firem nebo stavebni inzenyfi. Je to z toho diivodu,

ze kazda profese fesi stres a jejich dopady z jiného pohledu a divodu.

Paulik (2017) tvrdi, Ze stres miZe nastat v nékolika pfipadech. Jednim z nich je velmi silné
pusobeni podnétl, které je velice naroéné a inavné zvladnou a cCasto i velké usili pro
prekonani této tézké situace nestaci. Situace jsou téZko zvladatelné bud’to z divodu
kumulace vice nepifijemnych véci vjeden konkrétni okamzik, nebo pokud vice

nepiijemnosti trva delsi dobu.

Pti zvladani stresu hraje velmi vyznamnou roli odolnost jedince. Plaminek (2013) popisuje
odolnost jako zdkladni lidskou schopnost, se kterou je potfeba naucit se pracovat. Dopliuje
také, Ze stres puisobi bud’to z vnéjsku nebo vznika v nasem organismu. Zaroven zdlraziuje
rozdil mezi zatézi a stresem. Casto dochazi k zaméné téchto pojmi a lidé ¢asto uvadéji, ze
velké mnozstvi ukoli v préci, starosti s détmi a dalsi jsou pro né stres. Ve skutecnosti jsou
to ovSem jen stresory, které na né€ piisobi. Stres v organismu muize vzniknout az po tlaku
vSech plsobicich stresor. Zalezi pouze na tom, jak je jedinec odolny. Fontana (2016)

dodava, Ze nase schopnost odolnost vii¢i t€émto nepfijemnym podnétim se kazdym dnem,
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mésicem a rokem méni. Do jisté miry nase reakce na stres ovlivituje i dédicnost a ucenlivost

zvladat tyto situace.

odolnost

odolnost

zatéz stres

Obrézek 1: Vliv odolnosti na zatéz (zdroj: Plaminek, 2013, 5.390)

Casto se setkavame s tim, Ze ma vétsina lidi se slovem stres spojeno néco negativniho, co
vzbuzuje neptijemné pocity a nejradéji by se se stresem viibec nesetkdvali. Existuji autofi
jako naptiklad Bedrnova a Pauknerova (2015) nebo Paulik (2017), ktefi stres davaji do
souvislosti 1 pozitivnimi ptfinosy. Rozd¢€luji druhy stresu na eustres a distres. Distres je typ
stresu, ktery ptisobi na jedince zaporn&. Casto ho fyzicky i psychicky ohrozuje a miize byt
velmi silnym protivnikem. Eustres je pfesnym opakem distresu. Bedrnova a Pauknerova
(2015, 5.261) ho popisuji jako: ,,Situaci, v niz svym zpiisobem nadstandartni podnéty piisobi
spise jako vyzva“. Nékterym lidem, ktefi maji radi stav, kdy jsou vystaveni stresu, jim
doslova vyhovuje. DokazZou se pod stresem vybiCovat k lepSim vysledkim, Iépe se jim po
tlakem pracuje. Plaminek (2013) popisuje, Ze stres plni dileZité funkce a na stres nahlizi
1 z biologického hlediska. Plno pozitivnich pocitl je doprovazeno stresem. Pro pfiklad miize
byt zminéno Stésti, radost, sexualita a dalsi. Jak bylo jiz zminéno, tak Plaminek (2013) se
zamg¢fil na biologické procesy, které v téle nastavaji pti eustresu a distresu. Pokud se ¢lovek
dostane do distresu, tak se mu do téla uvoliiuyji latky, které museji byt nasledné zpracovany,
pokud se tak nestane stavaji se pro clovéka nebezpecnymi. Distres v téle clovéka fidi
mozkovy kmen, ktery méd mimo jiné za funkci chranit clov€éka v ohrozeni. Naopak pfi
eustresu télo uvoliiuje sexualni hormony, které pomahaji k vySsi odolnosti viici negativnimu

stresu. Mcintosh (2018) popisuje nebezpeci stresu a ¢im muze ¢lovéka nadmérny stres
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ovlivnit. Svoje tvrzeni ma podlozené nékolika studiemi o stresu a tvrdi, ze nadmérny stres
zapticinluje vyssi procento toho, Ze ¢loveék dostane rakovinu, dal$i nemoci nebo bude mit

vysoky krevni tlak.

Bienertova-Vasku, Lenart, a Scheringer (2020) maji na rozd¢leni stresu na eustres a distres
opacny ndzor. Mysli si, Ze pozitivni ani negativni stres neexistuji. Zastavaji nazor, ze reakce
na stres neni Spatnd ani dobrd. Situace ovliviyjici efektivitu, vykon nebo zdravi zavisi
na mnohem vétSim poctu ukazatelli, nez se predesli autoii domnivaji. Pokud by bylo néco,
v ¢em se Bienertova-Vasku, Lenart, a Scheringer (2020) shoduji s ostatnimi autory, tak by

to bylo s Fontanou (2016) na tom, Ze stres je v riznych védnich oborech definovan odlisné.

2.2 Frustrace

Tato podkapitola bude pojednévat o casto zmiflovaném psychickém stavu frustraci. Vyrost,
Slaménik a Sollarova (2019) definuji frustraci jako stav, ktery nastava v piipadé, kdy
okolnosti znemoznuji dosdhnout pozadovaného cile. Bélik, Hoferkovad a Kraus (2017)
definuji frustraci podobné, konkrétné uvadeji, ze frustrace je stav organismu, ktery vytusi,
ze uspokojeni potfeby je n&jakym zplsobem naruseno nebo je mu ho je znemoznéno

dosahnout.

Reakce na frustraci je velice subjektivni a zalezi na dfive zminovanych vlastnostech
a odolnosti Cloveka. I pfes to, Ze na situace reaguje kazdy jinak, tak Paulik (2017) rozdélil
frustraci na dvé zékladni. Prvni se nazyva aktivni a druha pasivni. Mohlo by se zdat, Ze
frustrace vyvolava vétSinou nepiijemné reakce, ale opak je pravdou. Jednou z aktivnich
reakci na frustraci je zlepSeni efektivity a vykonosti pii dané aktivité. V ptipadé, Ze jedinec
reaguje na frustraci pasivné, tak nastdva deprese nebo se muZze reagovat odevzdané

a zhroucené.

Frustrace jako vétSina psychicky stavii ma urcité faze a pusobi rliznou intenzitou. Paulik
(2017) popisuje miru zvySovani frustrace. Podle n¢j se zvySuje s mirou dilezitosti
a akutnosti potieby pro daného ¢loveka. Situace se nikdy nemuze stat frustrujici, pokud
doty¢ny nepiikladd dané potiebé dostatecnou dilezitost a vaznost. Vyrost, Slaménik
a Sollarova (2019) zminuji pfimou souvislost mezi frustraci a agresi. Vysvétluji, ze agrese
ma vzdy za disledek frustraci, ale tento vztah funguje i naopak. Pokud je ¢lovék frustrovany,
tak zakonit¢ prijde agrese. Paulik (2017, s.248) popisuje agresi neboli hnév jako:
,,emocionalné negativni proces nebo stav, kterym jedinec obvykle reaguje na situace, jez

nepatricnym a neprijemnym zpusobem zasahuji do jeho Zivota a narusuji ¢i ohrozuji jeho
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hodnoty“. Je nutno podotknout, Ze zmiflovana hypotéza vztahu mezi frustraci a agresi je

v fadach odbornikli do dnesni doby pomérné diskutované téma.

Jeden z odbornych termint, ktery zmiiuje Nakonecny (2013), je spojen s uréitym omezenim
svobody, které vétSina lidi béhem pandemie zazila. Jedna se o tzv. reaktanci. Pokud by méla
byt reaktance pfesn¢ popsana, tak se jednad o frustraci, kterd je spojend se zminovanym

omezenim svobody. Lidé ¢asto reaguji na frustraci a maji podobné stavy jako pfi stresu.

2.3 Deprivace

Deprivace se fadi mezi psychickou zatéz, kterou neni radno podceniovat. Na obecné definici
deprivace se vétSina autorit s drobnymi niancemi shoduje. Jandourek (2012) definuje
deprivaci jako psychicky stav, ktery vzniké v ptipadé, kdyz clovek po urcitou dobu nedokaze
uspokojovat svoje zakladni psychické potfeby. MiiZze se jednat napiiklad o ztratu domu.
Snydrova (2019) dopliiuje navic predchozi definici to, Ze deprivace vznika v piipadé, kdy je

jedince v dlouhodobé frustraci.

Deprivace podobné jako ostatni psychické stavy mé rizné déleni. Pugnerova a Kvintova
(2016) déli deprivaci z n¢kolika hledisek. Mezi ty nejzakladngj$i a nejdilezitéjsi patii
rozdé¢leni podle biologickych potieb. Tato deprivace je spojena naptiklad s nedostatkem piti,
spanku nebo jidla. Pokud by deprivace trvala delsi dobu, tak by mohla ohrozovat télesné, ale
1 psychické zdravi jedince a v téch nejhorsich pfipadech miiZze vést i ke smrti. DalSimi druhy
deprivaci je deprivace kognitivni a senzorickd. Senzoricka deprivace se tyké predevsim lidi
s hendikepem, ktefi nemaji moznost stejného rozvoje jako lidé bez postiZzeni. Kognitivni
deprivaci trpi jedinci, kteti nemaji moznost rozvoje formou studia a nemohou se vzdélavat

stejné jako vrstevnici.

Projevy deprivace se mohou velmi liSit podle zavaZznosti. Mirnéjsi projevy Casto nemusi
bézny clovék ani zaznamenat. Projeviim psychické deprivace se vénuji i Pugnerova
a Kvintova (2016, s. 69) a popisuji je takto: ,, Projevy psychické deprivace mohou byt velmi
rozmanité a mohou zaujimat celou stupnici od lehkych napadnosti az po velmi vyrazna
poskozent intelektového a charakterového vyvoje.*“ V kazdém pitipad¢ se nesmi tyto situace

podceniovat a mely by se uz od raného stadia fesit.

2.4 Konflikt

Pivod slova konflikt nachazi Paulik (2017) v lating, a to konkrétné ve slové conflictus.

Conflictus znamena v prekladu srazka s né¢im. Mnohokrat se ¢lovék za Zivot dostava do



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

situace, kdy nema s partnerem, kolegou nebo kymkoli jinym stejny pohled na véc, pokud
tomu tak je, tak nastava konflikt. Kazda strana se snazi prosadit sviij nazor, ktery je podle ni
ten nejlepsi. Zde hraje velkou roli povaha, chovani a dal$i vlastnosti obou stran, které se do
konfliktu dostaly. Plaminek (2012) definuje konflikt jako urcité naruSeni rovnovahy
a stability systému. Lidé vnimaji konflikt ¢asto jako néco Spatného a nepiinosného, kdyby
ovsem nebylo konfliktd, tak by se lidstvo nikam neposouvalo. Konflikt mtize vyustit v nové
feSeni, napad nebo néco, co ob¢ strany nékam posune. Plaminek (2012) zminuje, Ze konfliktu
vdécime za neustaly posun lidstva kupfedu a jeho celkovy vyvoj. Podobny nazor ma
Medlikova (2012), ktera popisuje konflikt jako potfebny a vSudyptitomny. Systém by se bez
konfliktu neposouval déle a pravdépodobné by stagnoval na misté. Konflikty jsou béznou

soucasti naseho zivota a asi si to bez nich nedokaZeme ani predstavit. Diky tomu, Ze kazdy

¢lovék na stfet,
vrchol konfliktu

eskalace
zklidnéni

spoustéle
postkonfliktni
stav

Obrazek 2: Ktivka konfliktu (zdroj: Medlikova, 2012, s.32)

V mnoha pfipadech se konflikty podaii vyteSit. Paulik (2017) popisuje, Ze pokud se
konflikty vyfesit nepodafi, tak jejich dopad mtze byt pomérné zavazny. Pokud konflikt neni
vyfeSen a stale spor mezi dvéma stranami trva, tak mize dochazet k negativnim dtsledktim.
Vzdy by se mély ob¢ strany snazit o mirnéni konfliktu a v nejlepSim ptipad¢€ jim predchazet.
Ttfetim ucastnikem konfliktu jsou vzdy emoce, postoje a ndzory ucastnikl sporu, které

vyvolavaji slabsi ¢i siln€jsi reakce a celkové ovliviiuji prabéh konfliktu.

Paulik (2017) rozd€luje uvadi dva druhy konfliktu, podle toho, koho se konflikt tyka, se
jedna o konflikt interpersonalni nebo intrapersondlni. Konflikt intrapersonalni se odehrava
uvnitf daného jedince a jeho reakce a zvladnuti zavisi pouze na jeho mentalni sile a odolnosti.

Clovék se vzdy snazi udélat co nejlepsi rozhodnuti pro vyfeseni a odstranéni konfliktu.
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Kadlec a Miller (2018) se na konflikt divaji spiSe z pohledu cild konflikt. Cile konfliktt
jsou jiz nekolik tisic let porad stejné. Jednim ze zakladnich cili bylo vytvaret a udrzovat
spolecenské skupiny. Diive lidé museli byt soucasti skupiny, ktera spolecné€ lovila a zila,
aby ptezila. V soucasné dob¢ ovsem clovek také potiebuje byt soucasti urcité skupiny a mit
pocit, ze nékam patfi. Dal$im cilem je urcité prosazeni nebo udrzeni postaveni ve skuping.
V soucasné dob¢ velmi zalezi pravé na spolecenském postaveni a lidé se Casto chtéji dostat
co nejvyse. Pokud se stietnou dva nebo vice jedinct, ktefi bojuji o pozici, tak nastava
konflikt. Nazorny piiklad mtizeme vidét u zvirat, kdy dva samci bojuji o viidce skupiny.

Nékterym konfliktim je dobré piedchazet, ale abychom mohli konfliktim predchazet, tak
musime znat jak jejich pri€iny, tak i jejich nasledky, které¢ popisuje Medlikova (2012).
Jedny ze zmiflovanych pfi€in jsou napiiklad Spatné schopnosti jednani s lidmi, nedostatek
informaci o dané véci nebo aktudlni prostiedi. Paulik (2017) na pfic¢iny a nasledky konfliktii
a vnitini. Castym diivodem vnéjsich p¥i¢in je $patna komunikace a strany se poté nepochopi.
Oproti tomu vnitini rozpory vychdzi z nitra ¢loveéka. Posledné uvadény autor také dodava,
ze vétsi sklony ke konfliktim maji lidé, kteti se nenachdzeji v psychické pohodé€ a Casto si

vybiji vztek nebo stres na ostatnich.

2.5 Deprese

Podle riznych prizkuml a vyzkumi je znamé, Ze pravé deprese je dnes jednou
z nejrozsifenéjSich nemoci. Podle Ktivohlavého (2013) pochézi slovo z latiny a znamena
v doslovném piekladu tlait dolti. Pravdépodobné kazdy pfijde za zivot do styku s depresi
nebo bude védét o nékom, kdo se v ni pravé nachazi. Kdokoliv se v depresi ocitne, tak
na tom neni psychicky dobte a ptevazné jen mysli na to Spatné. Kfivohlavy (2013) zmifuje,
ze deprese je nemoc, ale to je z urc¢itého pohledu dobré, protoze se d4 1écit a 1€kati dokazou
Cloveka deprese zbavit. V uvodu bylo zminéno, Ze deprese je pomérné rozsifenou nemoci,
coz dokazuji 1 nasledujici Cisla. Posledni zmiiovany autor (2013, s. 13) uvadi, Ze podle
odbornikii proziva v Ceské republice v uréity moment dvacet pét procent lidi jisty stupefi
deprese. Studie ukazuji, ze Zeny podléhaji depresim castéji nez muzi. Rozdil mezi Zenami
a muZi je téméf sto procent.

Deprese podle Hubba (2021) vede ke ztraté chuti k jidlu, Spatné nalad€, nespavosti nebo
napftiklad k pocitiim viny. Po vyjmenovani moznych disledkt deprese je jasné, pro€ je tato

nemoc nebezpecna. Pokud vySe zminiované zivotni potfeby organismu odeberete, tak neni
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divu, Ze ¢lovék reaguje podrazdéné kvili nedostatku spanku. Casto jsou jedinci také velmi
slabi a nejsou schopni zadné velké fyzické namahy, protoze nemaji odkud brat energii
a Ziviny.

Kiivohlavy (2013) a Akhtar (2015) se shoduji v ptiznacich deprese. Jmenuji naptiklad
Spatnou naladu, smutek, ztrdtu motivace, nespavost nebo nedokonalou soustfedénost
a mysleni. Jesté nebyla zodpovézena otazka, co depresi zptisobuje. Podle Akhtara (2015) si
ji lidé zptisobuji sami. Casto zpochybiiuji sami sebe naptiklad v souvislosti s jejich vzhledem
nebo jejich schopnostmi. Oproti tomu Buijssen (2021) si mysli, Ze za depresi u dospélych
a starSich lidi je urcité situace v zivoté. Muze ji byt ztrata milovaného clovéka nebo dostani

vypovedi v zaméstnani.

V kazdém ptipadé je dobré v bodé&, kdy uz ¢lovék neni schopen situaci zvladat sim, vyhledat
pomoc odbornikii. Pokud se tomu tak nestane, tak mtze tento stav dohnat osobu s depresi
az k sebevrazdé nebo pokusu o ni. Pokusy o sebevrazdu v dusledku depresi uvadi
1 Ktivohlavy (2013), ktery interpretuje nésledujici data, a to ze v USA se pokusilo milion

lidi o sebevrazdu a ptfevazna vétSina z nich byla praveé v depresi.

2.6 Syndrom vyhoreni

V praci lidé travi dvé tfetiny svého zivota a vzhledem k tomu faktu by nds méla bavit
a napliiovat. Problém nastava tehdy, kdy ¢lovek v praci travi hodné ¢asu a je toho na ngj
hodné. Kazdy den se ocita ve stresu a nevi, jak z toho ven. Miize dojit aZ do tzv. syndromu
vyhoteni. PeSek a Prasko (2016) ho popisuji jako stav, kdy je ¢lovek dlouhodobé pod velkym
stresem a télo dojde do stavu celkového vy€erpéani. Bedrnova a Pauknerova (2015) vysvétluji
syndrom vyhoteni jako urcity stav vyCerpani, které je provazen fyzickymi, psychickymi ale
1 socidlnimi pfiznaky. Priess (2015) zastava nazor, Ze vyhoteni neni zplisobené pietiZenim
organismu, ale vyhoti z toho divodu, Ze ztraci vztah a duvéru v sebe a své piibuzné,
poptipad¢ kamarady. Autor soucasné podotyka, Ze anglicky pojem burnout neboli syndrom
vyhofeni byl poprvé pouZit americkym psychologem, ktery se narodil v Némecku
Herbertem J. Freudenbergerem. Spolecné se Bedrnova a Pauknerova (2015) shoduji
s Peskem a Praskem (2016) na tom, ze lidé, ktefi pracuji z veétSi Casti s lidmi, je veétsi
pravdépodobnost vyskytu syndromu vyhoteni. PeSek a PraSko (2016) ptedeslé tvrzeni
podepteli statistikami a uvadéji, Zze 20-30 % profesionald, ktefi pracuji dennodenné s lidmi,
vyhoti. Autofti se dile domnivaji, Ze vyhoteni postihuje Casto lidi, kteti maji pracovni ambice

a maji vSechny piedpoklady dobrého pracovnika nebo lidra. Déle podléhaji vyhoteni Casto
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zdravotnici, policisté, psychologové, sportovci nebo ucitelé. O syndromu vyhoteni se ¢asto

mezi lidmi a v médiich mluvi, ale mélo kdo si jeho vyskyt uvédomi.

Bedrnova a Pauknerova (2015) rozdé€luji syndrom vyhotfeni do né¢kolika fazi podle
zintenziviiovani psychické nepohody a néporu stresu. Zpocatku ¢lovek pracuje nejlépe jak
muze, ale i pfesto nestiha zadanou praci. Poté vidi, ze praci nestihéd a nevidi v praci smysl.
Predposledni faze se projevuje tizkosti, neefektivitou prace a bezradnosti. V posledni fazi
vyhoteni Clovék ztraci zajem o praci, na vSe rezignuje a Casto reaguje podrazdeéné
v pfitomnosti ostatnich lidi, je vyCerpany a unaveny. Lidé Casto potiebuji syndrom vyhoieni
vykompenzovat né¢im jinym, aby na to Spatné zapomnéli, jak popisuje Preifl (2015).
Problém by se podle zminéného autora mél fesit nejlépe hned v zarodku a neodkladat jej,

popiipad¢ kompenzovat problém jinymi aktivitami, aby na n¢j nemusel myslet.

O ¢loveka by mélo byt dobie pecovano, a to jak po fyzické, tak 1 po psychické strance. V této
podkapitole bylo jiz zminéno, jak a kdo syndromu vyhoteni podléha, ale také je dilezité
zminit, jak se syndromu vyhoteni da vyvarovat. Bedrnova a Pauknerova (2015) zmifuji
nckolik tipi@ pro prevenci pred vyhorenim. Zmiiuji napiiklad staly optimismus, spravné
naplanovani tkoli, pestrost ndplné prace ¢i udrzeni vnitiniho klidu. Rady poskytované pro
zvladnuti vyhoteni jsou velmi podobné i s workoholismem, ktery je svym zptisobem také

nezdravy pro lidské télo.
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3 NADMERNA PSYCHICKA ZATEZ PRACOVNIKU NA
PRACOVISTI

Pro uspésné a efektivni fungovani kazdého tymu nebo pracovnika je zapotiebi, aby
pracovnik nebyl dlouhodob¢ psychicky zatézovan a dokéazal svoji praci stale odvadét dobie.
Mezi jedny z hlavnich autorti zabyvajicimi se nadmérnou psychickou zatézi jsou napiiklad

Paulik (2017), Pugnerové a Kvintova (2016) nebo Jouza (2020).

Moderni svét spéje a smétuje stale vice k vétsim naroktim na pracovniky a tito museji zvladat
mnohem vice prace nez lidé pied 1¢-15 lety. Rozdil v naplni a naroc¢nosti prace diive a nyni
popisuje Evangelu (2013). Velké procento bézné populace si stézuje na velké pracovni
vytizeni a naroky ze strany vedeni firmy a Casto zazniva i ndzor, zZe lidé diive nemuseli tolik
pracovat oproti dnesni dobé¢, kdy se naroky na zaméstnance zvysuji. Evangelu (2013) reaguje
na toto tvrzeni s odpovédi, Ze si plno lidi neuvédomuje, Ze se diive pracovalo i o vikendech
a lidé méli méné ¢asu na odpocinek a rodinu. Z jejich vét také vyplyva, Ze dnes maji lidé
vice volného Casu, ale stihaji mén¢ aktivit. Popisuje také rozdily v pracovnim dni ufednika
diive a nyni. Diky tomu, Ze lidé diive bydleli v blizkosti svoji prace a nemuseli dojizdét do
prace n€kolik desitek minut, tak si mohli dovolit delsi spanek, i kdyZ zacinali pracovni dobu
ve stejnou dobu jako pracovnici dnes. DalSim velkym rozdilem byla diive i del§i doba na
obéd a v neposledni fad¢ se nedélaly prescasy a lidé si nemohli brat praci s sebou domd.

Tomu se bohuZel dnes nékteti lidé nevyhnou.

V disledku nadmérného pracovniho vypéti se zhorSuje psychicky 1 fyzicky stav pracovnikd,
ktery dale popisuje Jouza (2020). Castymi fyzickymi nemocemi a obtizemi jsou
v soucasnosti naptiklad bolesti zad nebo problémy s karpalnimi tunely. VétSina firem se
snazim zaméstnanctim dopiat dobré podminky pro jejich praci, protoze to je i v zajmu firmy,
aby byli zaméstnanci zdravi a dokéazali bez problému pracovat. Pfi dlouhodobém
nadmérném vypéti télo trpi a neni schopno podavat dobré pracovni vykony. Pokud si firma
neni védoma toho, Ze své zamé&stnance pietéZuje nebo s nimi nedostatecné komunikuje, tak
se muze stat, ze ¢asem duleziti pracovnici z firmy odejdou a firmu tato ztrata bude stat
mnohem vice penéz, nez kdyby o své pracovniky peCovala formou spravné ergonomie
pracovisté a zlepSovala interni komunikaci. Mimo jiné je u pfepracovanych zaméstnanct
vys$si procentudlni vyskyt zranéni v praci nebo chybovosti v praci nez u pracovnika, ktefi

dodrzuji pracovni dobu a nemuseji pracovat vice.
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3.1 Vnitini pohnutky

Nekteti lidé se do psychické zatéz dostavaji nevédomky sami a mlize se stat, ze zat¢z na né
bude pusobit tak siln€, ze se z ni mohou hroutit a mit zni i dal$i psychické nasledky.
S natlakem na sebe sama se lze setkat u osob, které jsou velmi peclivé a pottebuji mit
vSechny zadané ukoly splnéné 110 %. Potiebuji byt vzdy nejlepsi a natlakem na sebe vyvijeji
1 tlak, ktery nemusi vzdy zvladnout. Druhy protipol predeslého ptikladu popisuje Paulik
(2017) a tim je pracovnik, ktery vidi, Ze je slabsi a méné vykonny nez jeho spolupracovnici.
V ptipadé, Ze nedostane pomocnou ruku od svého manazera nebo kolegli, tak se snazi
pracovat vice, dohanét praci, kterou kolegové zvladaji v bézné pracovni dob¢ a miize se
zacinat obavat o svoje misto ve firmé&. To vyvolava tlak na jeho psychiku a dostava se tak do
permanentniho stresu. Dandova (2019) vysvétluje, Ze pro vyteseni téchto problémi staci jen
malo a zaméstnanec se dostane zpét do psychické pohody. Miize pomoci napiiklad lepsi
organizace prace, delegovani ¢innosti, ve kterych je dany zaméstnanec dobry a bude tedy

v

srovnatelné vykonny nebo 1 vykonnéjsi jako jeho spolupracovnici.

3.2 Vnéjsi pohnutky

Nadmeérné psychické vytiZzeni zaméstnance nevznika pouze pohnutkami, které jsou popsané
v predeslé podkapitole, ale také ovliviiovanim a tlakem z vnéjsku. Piiklady téchto tlakl nebo
divodi nadmérné zatéze popisuje Jouza (2020) a mohou jimi byt naptiklad nespravné
nastaveni pracovnich podminek a prostfedi. Zamé&stnavatelé museji samoziejmée dodrzovat
vSechny mozné pravni piedpisy a dbat na napliiovani opatfeni rizik v praci. Pracovni
prostfedi by mélo na zaméstnance pusobit pozitivné a pfijemné. VSechny tyto aspekty maji
vliv na vykon zaméstnance a ve findle i na cely chod firmy. Z tohoto divodu by si firma
méla na téchto vécech zakladat. Spolecné s Jouzou (2020) se shoduji 1 Pugnerova a Kvintova
(2016) v dulezitosti psychické pohody zaméstnancli. Pfi nadmérné zatézi se totiz

zamé&stnanci mohou i psychicky zhroutit a firma o né mize na né€kolik mésici piijit.

Firmy Casto chtéji po svych zaméstnancich, aby pracovali vice, ale neuvédomuji si, Ze tento
tlak na vykon neni udrzitelny a zdravy. Z toho diivodu jsou zavedeny v zédkoniku préce, jak
popisuje Dandova (2019), 1 bezpecnostni ptestavky, které se musi dodrzovat a na které ma
pracovnik narok. Je to zplisob eliminace pfepracovani a eliminace nadmérné zatéze. Jouza
(2020) také dodava, Ze pokud se prokaze, ze firma zamérn¢ nedbala a neposkytovala
zamestnanci dostatecnou ochranu a bezpeci pii préci, tak ten ji mize zalovat a pozadovat

nahradu.
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4 ZVLADANI ZATEZOVYCH SITUACI

Do zatézové situace se dostane kazdy ¢lovek. Neékdo ji musi zvladat kazdy den a nékdo jen
jednou za cas. Kazdopadné je dilezit¢ védet, jak si s nimi poradit a vSe zvladnou bez
vedlejSich psychickych problémil. Zatézové situace jako takové byly podrobné popsany
v kapitole 1 této prace. V této kapitole bude pozornost zaméfena na hladké zvladnuti danych
situaci. Podle Paulika (2017) je pii boji se zatézi duleZita pomoct druhych lidi. Clovek, ktery
se ocitne v zatézové situaci by se nemél pokousSet vSe zvladnout sam, ale svéfit se osobé
blizké, ktera mu poskytne urcité uklidnéni a psychickou oporu. Situace vyvolana zatézi mize
okamzitd pomoc od okoli a vyhledat pomoc odborniki. Mirné€ jiny ndhled na véc maji
Bedrnové a Pauknerova (2015), které ptikladaji velky vyznam zvladnuti zatézové situace
prostfednictvim schopnosti rozhodovat se. Jedinec by mél vytusit o jakou situaci se jedna
a nasledn¢ zvolit zptsob jejiho zvladnuti. Do finalniho rozhodnuti by mél zahrnout nejen
rozhodovani neni viibec jednoduché. VyZaduje zkuSenosti, coZ znamena, Ze uz ¢loveék prosel
mnoha tézkymi situacemi. Diky tomu mé odhad, jak by se mély vyfesit. Bud’to se k nim

postavi ¢elem a bude s nimi bojovat nebo vyhodnoti, ze je lepsi rezignovat.

4.1 Pracovnik a jeho zatéz

Pracovni Cinnost je pravdépodobné nejcastéjSim zdrojem zatéze jedince. Samoziejmé
existuje zatéZ v béZzném osobnim Zivoté, ale ta byla jiZ zminéna v ptedeslych kapitolach.
Dnesni doba je hodné orientovana na vykon a vysledky. At uz se jedna o vykon jedince nebo
celé firmy. Vedeni firem ¢asto vyviji tlak na manaZery, aby lidé z jejich tymt méli stale lepsi
vysledky. Nékteti manaZeti znaji svoje lidi a zaroven 1 jejich limity a dokaZou rozlisit, kdy
na n¢ mohou mit vys$§i naroky a kdy by to bylo uz kontraproduktivni. Pokud by
na zaméstnance byl stale vyvijen vétsi tlak, nez by byl schopen zvladat, tak by toto mohlo
vést k jeho nespokojenosti v préci, popfipadé k vyhoteni. Coz Zadny z manaZeri nechce.
Naopak je tfeba najit rovnovahu mezi jejich spokojenosti v praci a dobrymi pracovnimi

vysledky, které uspokojuji jak samotného nadtizeného, tak 1 vedeni firmy.

Pesek a Prasko (2016) popisuji sou¢asnou zménu vztahu lidi k praci za posledni roky. Diive
lidé méli praci priméarné k tomu, aby pfinesli do domécnosti urcity obnos penéz, ktery zajisti
chod domacnosti. V dnesni dobé stale vice lidi hleda v praci i zdbavu a népli zivota.

S urcitou spokojenosti v praci je spojen i dobry pracovni tym. Lidé v tymu by si méli lidsky
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sednout a diky tomu se klima na pracovisti stavd mnohem piijemnéjSim. V ptipadé, zZe se
nékdo z tymu ocitne v zatézové situaci a nevi si s ni rady, tak mu ostatni spolupracovnici
mohou psychicky pomoci. Vse se zvlada I1épe, kdyz cely tym spole¢né spolupracuje. Tato
pospolitost se odrazi jak na vysledcich daného oddéleni, tak na spokojenosti pracovnikli

v zameéstnani.

Fontana (2016) uvadi n¢kolik zakladnich faktort, které dostavaji nadiizené, ale i podiizené
do zatéze, se kterou si Casto nevi rady. Mezi zakladni faktory patii prepracovani, Spatna
komunikace, nizky plat nebo nedostatek lidi v tymu. Bedrmovéa a Pauknerova (2015)
workoholismus. Lidé nazyvani workoholiky jsou zavisli na své praci jako naptiklad
alkoholici na alkoholu. Takovi lidé ¢asto problém popiraji nebo si ho nejsou ani védomi.

24

workoholismu se nejcastéji projevuje bolestmi hlavy nebo tfeba depresemi.

Aby c¢loveék nebyl potéad pod tlakem pracovnich povinnosti a nehnal se stale dal a dal, tak by
Ze si zaméstnanci Casto stézuji, naopak se velmi ziidka pochvali nebo jsou pochvéleni za
odvedenou praci. Jako jedni z mala autord zminuji problém nedocenénosti a témét nulové
pozitivni zpétné vazby Pesek a Prasko (2016). Lidé potiebuji vidét, ze jejich prace
k né¢emu vede a je dobfe odvadéna. Nékdo zpétnou vazbu potiebuje slyset Castéji a nékomu
staci jednou za Cas slySet, ze si ho ve firmé& vazi a védi, Ze pracuje dobfie a spolehlivé. Pokud
se pochvaly pracovnikovi dlouhodobé nedostdva, zac¢ind o sobé a svych schopnostech
pochybovat. VSechny tyto negativni podnéty mohou vést k syndromu vyhoteni, ktery je
popsan ve Kapitole 2.6. Firmy pro motivaci a ocefiovani zaméstnanci pouzivaji rizné
motivacni prostiedky. Nemusi se vzdy jednat o finan¢ni prémie. Motivovani kazdého
pracovnika je velmi individudlni, proto je zdkladem dobrého motivovani zameéstnance, aby
ho jeho nadfizeny dokdzal spravné poznat. Plno lidi ve firmé& je cilevédomych a chtéji se
naptiklad ucit novy jazyk, aby dostali v budoucnu lepsi pozici. Proto je lepsi tento typ
zamé&stnancll motivovat moznosti kurzii cizich jazyki, Skoleni a dal§imi zpisoby osobniho
rozvoje. Jini zase vice oceni finan¢ni prémie nebo novy pracovni telefon s notebookem.
Zaroven je potieba s pracovniky mluvit a bavit se s nimi o jejich cilech a pfedstavach. Je
jasné, ze je nemtZzeme dlouhodobé motivovat potrad stejné. Kazdy ¢asem méni nazory,
pohled na svoji praci i priority v zivoté. Proto je tak dilezité se zaméstnancem byt

v neustalém kontaktu. Diky dobré komunikaci nadfizeného s podifizenym nebo pracovnikil
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na stejné pozici se mize vyresit zatézova situace na jejich pracovisti. Také jim timto muize
byt podnétna rada pro vyfeSeni aktualni ztraty motivace v praci.

Obecn¢ se autoii shoduji na tom, ze je potfebné pozorovat svoje zaméstnance, popiipadé
kolegy a nebrat naznaky negativni zatéze na lehkou vahu. Prace a jeji vliv plisobi na kazdého

zameéstnance jinak, a i na zdkladé toho by se k nim mélo individudlné pfistupovat a zajimat

se o né.

4.2 Firma a zatézové situace

Firma je misto, kde k feSeni zatézovych a obtiznych situaci dochazi denné. Proto je velmi
dalezité védet, jak tyto situace uchopit a nasledné vyresit. Primarné by tyto dovednosti méli
mit manazefi firem, aby dokazali pomoci svym podfizenym a dale jim pfeddvat rady, jak si
s nimi poradit a hladce je zvladnout. Firmy by se mély snaZit, aby mira z4téZe na pracovniky
byla pfiméfend neboli zdrava. Je jasné, ze se objevuji situace, kdy at” uz fyzicka nebo

psychicka zatéz je vyssi, ale neméla by trvat tydny nebo meésice.

Dulezitym pilifem pro vyieSeni zatézovych situaci ve firmé je dobra firemni komunikace,
které se vénuje HluSicka (2020). V kazd¢ firm€ mohou kolovat rizné dezinformace o tom,
co firma chysta nebo jaké budou jeji dalsi kroky, obzvlast’ v dnesni covidové dobé. Tyto
faktory mohou v lidech vytvaret obavy a pochybnosti o jejich budoucnosti a jistotach. Proto
je dilezité s lidmi mluvit a zajimat se o jejich aktudlni problémy souvisejicimi s chodem
a fungovanim firmy. DuleZitym krokem je poskytovat co nejvice pravdivych informaci.
Diky tomu budou zaméstnanci védét, jaka je realna situace a budou se moci opét plné
soustiedit na svoji praci. Pokud nastane necekana situace, kterou je potfeba fesit, tak by mély
byt stanoveny pfesné a prehledné postupy, jak se situace zvladne. Firma by k zaméstnanciim
méla vystupovat jisté, Citelné a poskytnou jim podporu. Pokud je toho na pracovnika
v osobnim 1 pracovnim Zivoté hodné, tak by se méla firma pokusit vyjit mu vstfic a najit

teSeni, které bude dobré pro obé strany.

Podle Mikulastika (2015), ktery fesi spiSe problematiku ocekévanych zmén ve firmé a jejich
naslednou komunikaci, jsou nékteré zatézove situace predvidatelné a firma na né mlize svoje
zaméstnance piipravit. Pfikladem takové situace jsou chystané mikro, ale 1 makro zmény.
Ty se mohou tykat jak jednotlivct, tak 1 vétSiny zaméstnanct. Pokud se jedna o nékolik
zaméstnanc, tak by je na to mél pfipravit pouze jejich manaZzer. Pfikladem malé zmény by
mohla byt napt. zména pracovni naplng. V ptipad¢, ze zména zasdhne vétSinu zaméestnanct,

tak by se na ni méla pfipravit vétSina firmy a vymyslet, jaké problémy mohou nastat a jak



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

mohou byt feSeny. Zménou ovliviiujici vEétsi ¢ast zaméestnancti muze byt napi. zména

rychlosti operaci.

Dalsi dulezitou schopnosti manazert je podle Fontany (2016) piesna identifikace zatéze
jedince nebo podnéta, které k ni vedou. Pokud je definovéna dobfte, je také potieba védét,
kdy a jak se ma fesit. Vyskytnou se miize urcita zatéz, kterd se musi fesit hned a n¢které se

¢loveék musi prizpusobit.

Z tvrzeni vySe zminovanych autort vypliva, ze davaji velky dlraz na spravnou a upiimnou
komunikaci vi¢i zaméstnanciim. DalSim dilezitym bodem je informovanost zaméstnanct
a aktivni zajem fesSit problémy a otdzky svych zaméstnancim. Pokud se toto firmé bude
daftit, tak se zaméstnanci budou spokojeni a klidni. V neposledni fad¢€ budou mit jistotu, ktera

je pro velké mnozstvi zaméstnancu dilezita.

4.3 Coping

Pokud si jedinec uvédomi, Ze je ve stresu nebo v zatézové situaci a vyhledava cesty, jak ji
zvladnout, tak se tento zplsob nazyva coping. Paulik (2017,str.) definoval coping jako

,,aktivni a védomy zpiisob zvladani stresu*.

Dulezité je v souvislosti s pojmem coping rozliSovat i dalsi termin adaptace, jak zminuje
Paulik (2017). Druhy zminovany pojem je spojen s béZznou kazdodenni zatézi, kterd se
nevymyka standartu. Oproti tomu coping je stav, kdy se jedinec dostava do zatéze, ktera pro
néj neni béznd. MliZzeme ji nazvat extrémni. Pro zvladnuti této nadmérné zatéZe musi byt
vynalozeno mnohem vice energie a Usili nez pti béznych situacich. Coping se také miize
dale délit podle zaméteni. Piikladem mtize byt napi. coping soustfed’ujici se na emoce nebo
na urcity problém. Bedrnova a Pauknerova (2015) déli coping do konkrétné péti kategorii,
podle posloupnosti v ¢ase. Oproti tomu Paulik (2017) jej déli pouze na dva, a to podle ¢asu.
Prvnim typem je coping reaktivni. Ten oznaCuje a popisuje zvladani stresu, ktery jiz
v minulosti nastal. Druhym ze dvou typl copingu je proaktivni coping, ktery se zamétuje

na potenciondlni situace, které by mohly vyvolat stres.

Reseni zatézovych situaci neni jednoducha véc a Bedrnova s Pauknerovou (2015) se
domnivaji, Ze lidé fesi zatéz prevazné dvéma zpusoby. Bud’to k zatézi ptistupuji pasivné
a snazi se byt silni, coZ znamena, Ze zatézi odolavaji a doufaji, ze odejde nebo se s ni nauci
zit. Druhy typ lidi pouziva aktivni zplsob zvladani zatéze, ktery spoc€iva v tom, ze jedinec

je aktivni. D&l4 vSechny moZné kroky, které pomohou k jejimu vyfeSeni. Jini autofi se
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zamértuji spise na konkrétni strategie pro zvladnuti zatéze jako napt. Paulik (2017). Ten tvrdi
v obecné roviné to, zZe je Casto nezbytné strategie ménit v pribéhu casu, protoze se

1 psychicky stav daného ¢lovéka méni.

Je dulezité také zminit, ze miize nastat i selhani v zatézi. Pokud se jedinec nedokaze se zatézi
vyrovnat, tak u né¢j mohou nastat nepiijemné psychické zmény jako napt. snizujici se
sebedlivéra, nespokojenost nebo pocit prohry. To vSe ma podle Bedrnové a Pauknerové

(2015) za disledek zhorSeni psychiky jedince.

Ackoliv se autofi vzdy neshoduji v rozd€leni copingu do rtiznych kategorii, tak na jednom
hlavnim a zadsadnim bodé se shodnou. Je to védomi toho, ze je ¢lovek v urcité zatézi, kterou
chce a bude fesit. Diky tomu se brzy muze vratit do bézného Zivota bez vétsich problému

a fungovat jako dfive.
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5 PREVENCE NEGATIVNICH DOPADU ZATEZE

V celé tadé firem je kladen diraz na vykon pracovniki, ale ¢asto se zapomind na jejich
psychicky a fyzicky stav. Firma by samoziejm¢é méla chtit po svych pracovnicich vysledky,
ale zaroven by jim méla doptat odpocinek nebo jim nabidnout a ukazat zptisoby prevence
proti negativnim dopadiim zatéze. PéCe o pracovniky je i v zajmu firmy, protoze firma chce,

aby u ni byli zaméstnanci spokojeni a neodchazeli ke konkurenci.

Mikulastik (2015) popisuje pracovni &innost a vztah mezi naroky a sloZitosti prace. Cim je
prace slozitéjsi, tak tim vétsi tlak na vykon od zaméstnance vyzaduje. Vykonu by méla
odpovidat i doba regenerace, odpoc¢inku nebo riiznych cviceni. Pti udélovani prace danému
¢loveékovi je potiebné znat jeho predpoklady pro danou pozici. V ptipad€ vybrani pracovnika
s neodpovidajicimi schopnostmi pro konkrétni praci by jeho vykon mohl snizit kvalitu
i mnozstvi odvedené prace. Nasledn¢ by to mohlo vést k psychickému nebo fyzickému
vyCerpani a dalSim problémtim, protoze by do prace musel vkladat mnohem vétsi usili nez

lidé s pozadovanymi schopnostmi pro tuto praci.

Podle Bedrnové a Pauknerové (2015) jsou ve spolecnosti psychické problémy brany na
mnohem mensi vahu nez ty fyzické. DuSevni nemoci jsou ve spolecnosti casto
bagatelizované a je k tomu n¢kolik divodi. VétSina lidi nema povédomi o tom, kam urcité
dusevni poruchy mohou vést, pokud se nezacnou 1écit a dotycny nevyhledda odbornou
fyzické zranéni. Za nejlepSi prevenci proti psychickym problémim povazuji tyto dvé
autorky duSevni hygienu. DuSevni hygiena v sob¢ skryva urcité postupy a opatieni, které

smétuji a poméhaji ¢loveku dosdhnout psychického zdravi.

Oproti pfedchozim dvéma autorim se Paulik (2017) vénuje rodin€é jako dulezitému
stavebnimu kamenu pro dal$i rozvoj, zdroj podpory a uklidnéni ve zmiflované psychické
zatézi nebo jinych problémech. Aby ¢lovek 1épe zatéz zvladal, mize se proti ni takzvané
obrnit. To znamena, ze bude posilovat odolnost proti hrozici zatéZi, naptiklad osvojovanim
si riznych technik proti zaté¢zi nebo tréninkem. DalSim zplisobem je dobra Zivotosprava nebo
pohyb, ¢emuz bude vénovana pozornost v nasledujici podkapitole 5.1. Situace obcas
nebyvaji jednoduché, ale je dobré mit na paméti, ze kamaradi, a hlavné humor nam mtize
pomoci na problémy zapomenou nebo je lépe zvladat. Pozitivni dopad humoru popsal
1 Freud a konstatoval, Ze humor napoméha k odreagovani a naladéni se na pozitivni mysleni,

jak autor uvadi.
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5.1 Zivotni styl

Pod pojmem Zivotni styl si kazdy piedstavi néco jiného. V tomto piipad¢ pijde o vSechny
aktivity, které Clovéku pomohou v prevenci pied zatézi. Jeden z hlavnich pilifd podle
Bedrnové a Pauknerové (2015) je spravné vyuZziti volného ¢asu. Pro plno lidi je ¢as velmi
cennou véci, které maji malo a ¢asto s ni neumi vhodné nakléddat. Uz Tomas Bat’a v minulém
stoleti vedl svoje zaméstnance k rozd¢€leni jejich dne na tfi stejné ¢asti, které popisuje Banas
(2021). Prvni ¢asti byl kvalitni osmihodinovy spanek, druha ¢ast zahrnovala osmihodinovou
pracovni dobu, ve které nebyly zadné prescasy. Treti tietinou dne byl zmifiovany volny cas,
kdy ¢lovek nabira energii, déla Cinnosti, které ho napliuji a travi Cas s rodinou. Vzhledem
k tomu, Ze doba se od batovskych let posunula a je hekticté;si, tak lidé maji kvili delSim
cestam domu z prace, nakuptim a dalSim starostem méné ¢asu sami na sebe. Pro Gisporu ¢asu
se doporucuje vyuzivat naptiklad moderni techniky v domacnosti nebo sluzeb ostatnich lidi,
kteti udé€laji nutnou praci v domacnosti za vas. Pokud si lidé chtéji doma délat vétSinu praci
sami, tak je dobré praci mezi partnery rovnomérné ¢asoveé rozdélit, aby byla co nejrychleji

hotova a méli pozdé&ji ¢as sami na sebe.

Podle vyzkumt vyplyva, ze nejCastéji travi lidé sviij volny ¢as takzvanymi zajmovymi
aktivitami, jak uvadi Bedrnova a Pauknerova (2015). Jedna se o aktivity vSech riiznych
druhii. Zalezi vzdy na daném jedinci, jaky zptisob odpoc¢inku je pro né&j nejlepsi. Lidé, kteti
pracuji v kancelafich a celou pracovni dobu prosedi, tak ¢asto vyhledavaji aktivni zplisob
odpo€inku, a naopak lidé pracujici manudlné odpocivaji jinymi klidnéjSimi aktivitami.
Z priazkumti vychazi, ze lidé s pribyvajicim v€kem sportovni aktivity omezuji, a to ma
u nékterych jedincl negativni dopad na jejich psychiku, protoze pfibiraji na vaze a nemusi
se ve svém téle citit dobie a byt se sebou spokojeni. Traveni volného ¢asu by podle Bedrnové
a Pauknerové (2015) mélo byt pestré a lidé by méli rizné typy aktivit ve volném Case vhodné
propojovat. Zminuji pozitivni pfinos ndvstévy kultury, jakozto dobré odreagovani od

kazdodennich problémd.

Zivotni styl neni jen o pohyby, ale také o stravé. Nékterym lidem do psychiky vyrazné
zasahuje 1 jejich vzhled, poptipad€ pocit ze sebe samotného. Pfitom Casto staci upravit jen
malo ze svého jidelniCku pro lepsi pocit, jak popisuje Caha (2021, s.11), ktery se na
problematiku Zivotniho stylu diva spiSe z pohledu stravovani. Problematiku stravovani
dobfe popisuje i jeho citat: ,, Neexistuje nezdrava potravina, pouze nezdravée mnozstvi.

O vztahu ke zdravému stravovani v Cesku vypovidaji i hodné data britskych védci, ktefi

Ceskou republiku oznacili za nejmén¢ zdravou zemi na svété. VSechna slova a aktivity
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schované za slovem zivotni styl by mély sméfovat k psychické rovnovaze a dobrého pocitu

ze sebe samotného. Diky tomuto bude jedinec 1épe Celit zatézi v praci i osobnim Zivote.

Cela podkapitola je zaméfend na urcitou prevenci pied zat€zi, a ackoliv se kazdy z autort
veénuje jiné oblasti zivotniho stylu, ktery napomaha k uvolnéni a odreagovani ¢lovéka od
pracovnich povinnosti, tak maji jedno spolecné. Spole¢nym cilem je G¢inna, ale nendsilna
prevence pied zatézi. Kombinace ndzori a rad tfech vySe zminénych autorii je

pravdépodobné u vétsiny lidi nejbéznéjsi.

5.2 Relaxace

Jednu z definic relaxace sdélily Klucka a Volfova (2016, s.168) takto: ,, Relaxace je cilené
a zamérné uvolnéni téla a duse”. Lidé se pokousi fesit z4t€Z nebo stresové situace riznymi
zpusoby a jednim z nich je pravé relaxace. Paulik (2017) popisuje jeji podstatu jakozto
zaméteni veskeré energie a pozornosti na jednu uréitou véc. VSechny ostatni vjemy jsou
vedlejsi a ¢lovek je nevnima a snazi se soustiedit tieba na sviij dech. Po urcitém Case by se
m¢l dostavit stav uvolnéni, spokojenosti a urcité vnitini vyrovnanosti. Pro relaxaci lze
pouzivat velké mnozstvi relaxaénich technik, kterym se vénuji na rozdil od Paulika (2017)
napt. Bedrnova a Pauknerova (2015). Existuje urcité devatero, které se pouziva, kdyz je
clovék ve stresu. Do zminovaného devatera jsou zafazené napiiklad aktivity jako
protistresové dychani, zména ¢innosti nebo cviceni. Cestu k relaxaci si musi najit kazdy
sam a také si musi pfijit na nejvhodnéjsi zpusob relaxace, ktery mu bude vyhovovat. Paulik
(2017) zminuje, Ze dnesni doba je velmi stresujici a plna situact, které nas mohou dostat pod
tlak. Z tohoto divodu nejsou vSichni lidé schopni relaxovat nebo se do toho stavu dostat

a vyhledavaji odbornou pomoc.

Mezi rozsifené zpiisoby relaxace patii podle Paulika (2017) Schultziiv autogenni trénink
nebo Jacobsonova progresivni relaxace, ale jsou samoziejme 1 dalsi stejn€ ucinné zpiisoby
pro relaxaci. Schultziiv autogenni trénink spociva ve vyse zminovaném principu zaméfeni
pozornosti a mysli na konkrétni véc. V tomto ptipad€ se zaméetuje v rdmcei dvanacti tydnil na
celé télo a jeho pohyby, dech a dalsi ¢innosti. Vyhoda toho cviceni je v tom, Ze neni naro¢né.
Jacobsonova progresivni relaxace se odrazi od jinych principt nez predesly trénink. Oproti
predchozimu tréninku je tato relaxace zaméfena jak na mysl, tak i predstavivost a fec. Je

tedy komplexné;jsi.

Jeden z dalSich autorti zabyvajicim se relaxaci je Fontana (2016), ktery vyzdvihuje diileZitost

relaxace a meditace pro kazdodenni Zivot. Od ostatnich odbornikii a autort se 1i$i pohledem
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na relaxaci. VétSina autort tvrdi, ze by se relaxace méla provadét nékde v klidu mimo dosah
ostatnich lidi. Fontana (2016) oponuje tim, ze kdyz se provadi cviceni v klidu, tak se lidé
stejné par minut po cviceni opét mezi lidi dostanou a jsou stejné napnuti jako pied relaxaci.
Z tohoto divodu tika, Ze by méla byt nenasiln€ propojena s kazdodennim zivotem, a prave

tehdy bude uc¢inna a dostavi se vysledky v podobé uvolnéni a ¢istéjsi mysli.

5.3 Meditace

Pivod slova meditace vysvétluje Paulik (2015), kdyz uvadi, ze pochazi z latinského slova
meditari, které znamena uvazovat. Krutina (2018) popisuje, co si vétSina lidi predstavi pod
pojmem meditace a v ¢em celd metoda spociva. Obecné¢ maji lidé meditaci spjatou
s duchovnem, kdy zarovent dochazi k velké pozornosti a soustiedéni na sebe samého. Lidé
Casto zatfazuji meditaci do vSedniho pracovniho dne a snaZzi se ji zaclenit jako béZnou
kazdodenni aktivitu pro lepsi pocit a dusevni klid. Tento pfistup neni podle naposled
zminovaného autora ten spravny a lidé s timto pristupem casto nepochopili celou myslenku
meditace. Také upozoriiuje na to, Ze si Casto zacateCnici zacinajici s meditaci koupi online
kurz nebo néco podobného a mysli si, Ze se nauc¢i hned meditovat. Opak je pravdou

a schopnost meditovani se neda koupit.

Oproti Krutinovi (2018) ma Paulik (2015) na meditaci opa¢ny nazor, a popisuje zafazeni
meditace do kaZzdodenniho Zivota. Podle Paulika spoc¢iva meditace v oprosténi od reality
a zkoumani byti a dalSich duchovnich otazek, které ¢loveka obohacuji a uvoliuji. Zaroven
meditace pomdha 1 s vyrovnavanim se se stresem. Dillezitost meditace a jeji pozitivni vliv
na mysl a jednani jedince spatfovali jiZ v Orientu. Svoboda (2019) pfinasi dalsi prakticky
nahled na meditaci v osobnim zivoté. Tvrdi, Ze meditace patii mezi velmi dobré techniky
a navyky, které ¢lovék mizZe mit. Meditace pomuze lidem pfi soustiedéni, k lepsi kreativite

nebo podporuje hormony, které maji pozitivni vliv na naladu.

Meditace nema pouze jeden typ, ale na zakladé toho, na co se chce jedinec zaméfit, tak se
zvoli typ a zplisob meditace pro co nejlepsi efekt. Pti vynalézani a aplikovani novych metod
meditace védciim velmi pomohly detailni informace o fungovani mozku. Diky témto

informacim medita¢ni techniky dosahuji dne$nich kvalit.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI EG.D

Nazev spole¢nosti EG.D vznikl relativné nedavno, a to na zacatku roku 2021. V tomto roce
doslo pouze k formalnimu pfejmenovani firmy, ktera byla diive znamé pod jménem E.on
Distribuce. EG.D stale ovSem zlstdva Clenem skupiny E.on. Zména nazvu firmy byla
vyvolana primarné na zaklade evropské legislativy, ktera uvadi, ze obchodnik a distributor
energii musi byt odliSen. Zkratka tii pismen EG.D vychazi z anglickych slov Electricity and
Gas Distribution. Jak uz z ndzvu vyplyva, tak se spoleCnost stard o distribuci elektiiny
a plynu do domécnosti. Zaroven neustéale zlepsuje, rozviji a digitalizuje sit€¢. Mimo jiné ma
také v kompetenci kontrolu a péci o elektroméry spolecné s plynoméry. Spolecnost neustale

komunikuje se zdkazniky, obchodniky a dal$imi aktéry na trhu s energiemi.

Casto dochazi k tomu, Ze si lidé pletou distributora a dodavatele energii. Je v tom ale zasadni
rozdil. Dodavatel energii je obchodnikem, kterého si mohou lidé vybrat, uzaviraji s nim
smlouvu a plati mu sjednané ¢astky za elektfinu nebo plyn. Distributora si zdkaznik vybrat
nemiiZe, protoze mu je piidélen podle toho, do jakého distribu¢niho Gizemi spad4. Staré se
hlavn¢ o distribuci elektfiny a plynu, spravuje distribucni sité, provadi odecty elektromérii

a plynomérti nebo realizuje ptipojovani novych odbérnych mist.

Momentalni sidlo spole¢nosti se nachdzi v Brn¢€. Hlavni rozhodovaci pravomoci ma
pfedstavenstvo firmy slozené ze ¢ty ¢lent a dozorci rada, kterd ma Cleni Sest. Predsedou
pfedstavenstva je Zden€k Bauer a ptedseda dozorci rady je Thomas Konig. Celkovy pocet
zaméstnancl skupiny E.ON, pod kterou spadd EG.D, je 78 126. Jejich praimérny vek je 42
let a firmé se 1 oproti minulému roku podatilo snizit fluktuaci na 3,5 procent. Zaroven tvori
zeny 33 % vSech zaméstnancii firmy. TrZzby za rok 2020 podle vyro¢ni zpravy EG.D doséhly
60 944 mil. eur. Cisty zisk byl v hodnoté 1 638 mil. eur a zvysil se 0 7 % oproti pfedchozimu
roku. Aktiva spolecnosti dosahuji 95 385 mil. euro. Oproti roku 2019 se snizila hodnota
investic o 24 %. Data byly Cerpany z posledni dostupné vyrocni zpravy firmy spolecnosti
EG.D z roku 2020. Ukazatel EBIT je v hodnot€ 3 776 mil. eur a je zde pozorovano navySeni
0 17 % oproti roku 2019. (Vyro¢ni zprava spolecnosti EG.D a.s. za rok 2020)
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Struktura spolecnosti

PFedstavenstvo

Spravni a centralni ¢innosti distribuce

Spréva a provoz
sité VWN a DRS

Spréva a provoz
sité VN, NN a ZP

Obrazek 3: Struktura spolecnosti EG. D (Zdroj: www.egd.cz/o-spolecnosti)
6.1 Nonstop linka EG. D

Jedno z velmi dilezitych oddé€leni ve spolecnosti EG.D je Nonstop linka (NL). Vzhledem
k tomu, Ze vyzkumna data byla sbirdna primarné z tohoto odd¢leni, tak je nezbytné oddéleni
kratce charakterizovat. NL zajist'uje komunikaci se zdkazniky a vyfizuje vesSkeré pozadavky
tykajici se distribuce elektrické energie. Jedna se o pracovisté Call Centra (CC) nepfetrzitého
provozu, jak vyplyvé jiz z ndzvu oddéleni. Lid¢ nejcastéji volaji na NL v ptipad¢ vypadkil
elektrické energie, technickych pozadavki nebo poruch na vysokém napéti. Pro firmu je
velmi dilezité, aby pracovnik NL mél profesiondlni ptistup a byl perfektné vyskolen.
Zakaznik v ptipad¢ problému nej€astéji piijde do kontaktu prave s operatorem NL a vytvari

si tedy na zaklad¢ kvality poskytnutych sluZzeb a priibéhu hovoru obraz o spole¢nosti.

Odd¢lenti je taktéz zatazeno do krizové infrastruktury firmy. Dané oddéleni se sklada ze dvou
tymd, a to tymu technického a tymu nepfietrzitého provozu. Tym nepietrzitého provozu ma
dvanactihodinové smény. Technicky tym chodi do prace od pondéli do patku na
osmihodinovou pracovni sménu. V piipad¢ potfeby si tymy vzajemné vypomahaji, protoze
maji vSichni podobné technické znalosti, a diky vzdjemné vypomoci pfispivaji k lepsi

dostupnosti linky.

Cel¢ oddéleni je fizeno vedoucim odd¢leni, ktery zodpovida za cely chod oddéleni. Pro
efektivnéjsi fungovani v tymu je také zdsadni pozice analytika a metodika. Analytik mé za
ukol analyzovat zpétné vazby zékaznikii a metodik je zodpovédny za tvofeni materiall
neboli znalostni bazi pro cely tym. Déale méa kazdd sména svého vedouciho a supervizora,
ktery je pravou rukou vedouciho smény. Dilezitou praci odvadi samoziejmé i1 operatofi na

sménach. Oddéleni se vyznacuje velmi nizkou fluktuaci.
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6.2 Business line

Toto oddé€leni ma podobné jako NL na starost komunikaci se zakazniky, ale prevlada zde
komunikace pomoci emaili a dalSich komunikacnich kanalti, ale neni to primarné¢ CC.
Zakaznici se zde mohou doptat na informace ohledné¢ cen, zaloh za energie nebo naptiklad
informace o smlouvach. Oproti NL toto oddé€leni nema nepfetrzity provoz a funguje pouze

pies den.
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7 CILE AVYZKUMNE OTAZKY

Pro vypracovani praktické ¢asti byla vyuzita metoda dotazovani a technika dotazniku, které
se realizovalo na NL a na lince Business line spolecnosti EG.D. Na pocatku Setfeni byl
stanoven hlavni cil vyzkumu a na ného navazujici vyzkumné otdzky. Hlavnim cilem
realizovaného vyzkumného Setieni je zjistit klicové stresory, které piisobi na
zaméstnance spolecnosti a ovliviiuji tak jejich praci. Dil¢i vyzkumné otdzky se poté
konkrétné soustfedi na zatéz zaméstnanct z riznych pohledt, které mohou zaméstnanci

v praci pocitovat. Dil¢i vyzkumné otazky jsou tedy nasledujici:
1. Jaky je nazor zaméstnancti na jejich vykonnostni hodnoceni ve firme?
2. Jak zaméstnanci hodnoti svoje pracovni prostiedi?
3. Jak plsobi z4téZ na zaméstnance?
4. Jak jsou zaméstnanci spokojeni v zaméstnani?

K prvni dil¢i vyzkumné otazce se vaze celkem 6 otazek, a to konkrétné otazky cislo 1,2,3,4,5
a 20. K druhé vyzkumné otazce patii otazky ¢islo 6,7,8,9 a jsou celkem ctyfi. Tieti dilci
vyzkumna otazka ¢ita celkem 8 otazek s konkrétnimi ¢isly 10,11,12,13,14,15,16 a 21. Do
posledni vyzkumné otazky se tadi otdzky z dotazniku ¢islo 17,18,19,22,23,24,25 a 26, coz

dava celkovy soucet 8.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

8 METODY VYHODNOCOVANI DAT

Empirickd cast byla realizovana kvantitativnim vyzkumnym designem. Pro realizaci
vyzkumu byla pouzita metoda dotazovani podpofend technikou dotazniku a v zdvéru metoda
vyhodnocovani dat, které probihalo na dvou oddélenich firmy EG.D. Ob¢ odd¢leni byla jiz
vyse popsana a jedna se o NL a linku BL. Nejprve bylo zjisténo slozeni vyzkumného vzorku.
Pro vyhodnoceni dat byly pouzity jednoduché statistické metody absolutni a relativni
¢etnosti podlozené tabulkami a grafy. Data z obou oddéleni byla vyhodnocovana jako celek,
ale v pfipad¢ zdsadnich rozdili mezi oddélenimi byly tyto zasadni rozdily zminény
a ptipadn¢ odiivodnény. Vysledky z dotaznikového Seteni byly vyhodnocovéany po blocich,
které reprezentuji vyzkumné otazky. Poslednim krokem bylo vytvoteni navrhii pro zlepSeni,

které by mohlo pomoci ke snizeni stresort, které plisobi na zaméstnance.

Problém, kterému se Setfeni vénuje, se soustfedi na analyzu zatézovych situacich na
uvedenych oddé€lenich firmy EG.D. V této souvislosti hlavnim cilem bakaléaiské prace je

zjistit kli€ové stresory, které plisobi na zaméstnance spolecnosti a ovliviiuji tak jejich praci.

Na pocatku dotazniku byly uvedeny instrukce pro vyplnéni dotazniku. Instrukce obsahovaly
informace o postupu vypliiovani dotaznik a anonymité dotazniku. Dotaznik byl zaslan
pracovnikiim elektronickou formou. Elektronicka forma dotazniku umoznila rychly sbér dat
a jednoduchost vyplnovani pro respondenty. Pro vypracovani dotazniku byla pouzita
aplikace Google formulafe. Dotaznik je sloZen z28 otdzek, ztoho jsou dvé otazky
identifikacni, konkrétn¢ se tykaly véku a délky praxe ve firm&. Otazky jsou celkové
rozdéleny na Ctyfi okruhy, které jsou navazany na jednotlivé vyzkumné otazky a zkoumaji
pfitomnost a vliv stresorti na pracovniky zriiznych pohledii na praci jako takovou.
V dotazniku se vyskytuji jak otazky oteviené, tak i otazky uzaviené, ale prevazuji otazky

uzaviené.
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9 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO VZORKU

Dotaznik byl rozeslan pouze mezi zaméstnance, ktefi nejsou na manaZerskych pozicich,
tudiz nebylo nutné dotazovat se na jejich pozice ve firmé¢. Hlavni dvé charakterizujici otdzky
respondentli byly cileny na zjisténi na pohlavi a délku praxe ve firmé&. Pohlavi bylo vybrano
z toho dliivodu, Ze zeny mohou podléhat jinym stresorim nez muzi. Také mohou vnimat jiné
nedostatky ve firmé oproti muzim. Ob¢ pracovni oddéleni jak BL, tak i NL pracuji
v kancelafich. Tymy jsou smiSené z Zen 1 muzl a jednd se z pfevazné vétSiny o mlady
kolektiv. VSichni zaméstnanci pied zacatkem pandemie pracovali v kancelafich, ale
v disledku pandemie piesli na home office a momentalné na nékteré smeény jezdi fyzicky do

kancelaii a n¢které odpracuji z domu.

Vyzkumny vzorek je slozen celkové z 33 participanti. Oddéleni Nonstop linky ma celkem
42 pracovnikil. Z tohoto poctu vyplnilo celkem 22 pracovnikl dotaznik, coz znamena 52 %
ze vSech zaméstnanci NL. Druhé oddéleni Business line ¢itd celkem 40 zaméstnanct
a dotaznik vyplnilo 11 z nich, coZ znamena 27,5 procent. Z celkového poctu 33 respondentli
je 18 zen a 15 muzl. Na oddé€leni BL pracuje pievazna vétSina pouze Zen. Je to
pravdépodobné dano néaplni prace. Dalsi otdzka byla mifena na to, jak dlouho zaméstnanci
jiz pasobi ve firmé¢. NejCestnéji se vyskytujici odpoveéd byla pét a vice let, coz potvrzuje
1 ¢isla NL o nizké fluktuaci zaméstnancti. Pokud bychom méli vyjadfit mnoZzstvi pracovnikd,
ktefi jsou ve firmé vice nez pét let, tak by to bylo konktrétné 82 %. Dale pouze 15 %
pracovnikl pasobi ve firmé dva az Ctyfi roky a necely jeden rok pracuji ve firmé 3 % ze

vSech respondentt.

28. Jak dlouho jiz pracujete 27. Jaké je Vase pohlavi?
ve stavajici firmé ?

3%

= 0-1rok m=2-4roky =5 avicelet = Mu? = Zena

Graf 1:Vysledky k otazce dotazniku ¢islo 28 Graf 2:Vysledky k otazce dotazniku Cislo 27
(vlastni zpracovani) (vlastni zpracovani)
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10 ANALYZA DAT Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Data z dotaznikového Setfeni budou vyhodnocovany na zékladé ¢tyt dil¢ich vyzkumnych
otazek. Pod kazdou vyzkumnou otazku spada nc¢kolik dotaznikovych otazek, které ovSem
cili na stejny problém. Kazd4d dotaznikovd otdzka bude zanalyzovdna samostatné c¢i
v nékterych ptipadech propojena s podobné zaméifenymi otdzkami. V ptipadé zdsadnich
rozdilti ve vysledcich mezi dvéma uvedenymi odd¢lenimi budou tyto rozdily porovnany,

objasnény a zdlvodnény. Porovnavaci data obou oddéleni jsou ptilozené v ptiloze prace.

Prvni blok otazek bude spadat pod dil¢i vyzkumnou otazku €.1: Jaky je ndzor zaméstnancii

na jejich vykonnostni hodnoceni ve firmé?

Otazka dotazniku ¢.1: Pokladate hodnoceni v aplikaci Staffino ze strany zakazniki
za:

1. Pokladate hodnoceni v aplikaci Staffino ze strany
zakazniku za:

20 18
16 17 17
14
15 13 13
11 11
10
6 6
> 4
> 303 2 2 2
0 || [ | || ||
Motivacni Zbytecné Uzitecné Zaujaté Upfimné

B Ano M SpiSeano M Spise ne Ne

Graf 3:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 1 (vlastni zpracovani)
Zameéstnanci jsou hodnoceni na zdkladé zpétnych vazeb zakaznikd v aplikaci Staffino.
Respondenti byli dotazovani na nazory, které se tykaji zminiovaného hodnoceni a méli v této
otazce moznost uvést vice odpovedi. U otazek cilenych na motivaci, upfimnost a uZite¢nost
hodnoceni pevazna vétSina odpovédéla, Ze hodnoceni hodnoti v téchto dvou bodech kladné,
konkrétné 27 respondentii ho vnima jako motivacéni, 33 respondenti ho povazuje za uzitecné
a jako upfimné ho vnima 29 respondentti. V ptipadé zaujatosti hodnoceni dominoval nézor,
Ze hodnoceni ze strany zakaznik spiSe zaujaté neni a celkem 27 zaméstnancti ho nepovazuje
za zbyte¢né. Firma na zdkladé vysledkt Staffina vyzdvihuje nejlepsi zpétné vazby dne od

zakaznik.
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Otazka dotazniku ¢.2: PovaZujete aktualni proces supervizi za nejleps$i mozny?

2. Povazujete aktualni proces supervizi za nejlepsi
mozny?
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2
2 1
o —
0 ]
1 2

Graf 4:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 2 (vlastni zpracovani)

3 4 5

V minulosti vS§echny supervize provadél manazer nebo jeho zastupce. Momentalné ve firmé
probihaji supervize jinym zptisobem. Zaméstnanci si rozlosuji jména ostatnich kolegti a dany
meésic jim podavaji zpétnou vazbu, ktera se odviji od urovné jejich hovort se zakazniky. Jak
vypliva z grafu, tak 90 % zaméstnancti je spokojeno s timto systémem supervizi a domnivaji
se, Ze je to nejlepsi mozny zptsob. To ukazuje také fakt, ze nejvyssi pocet respondentti volilo
posledni dvé hodnoty 4 a 5, které¢ vyjadiuji nejvetsi spokojenost s dosavadnim prubéhem

supervizi.

Otazka dotazniku ¢.3: Jak moc je pro Vas KPI motivujici?

3. Jak moc je pro Vas KPI motivuijici?

14

12

| I I
1 2 3 4 5

Graf 5:Vysledky k otazce dotazniku ¢islo 3 (vlastni zpracovani)
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Hodnoceni podle KPI (Key Performance Indicator) vyuziva velké mnozstvi firem, kvuli
tomu, Ze je to jeden z nejlepSich ukazatelli vykonosti a produktivity pracovnikii, poptipadé
celych tymil. Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, zZe zaméstnance KPI hodnoceni motivuje
a nejvyssi zastoupeni méla hodnota 4, kterd vyjadiuje druhou nejvys$si moznou motivovanost
zaméstnancl. Celkem 13 respondentli zvolilo pravé moznost 4. Pii porovnani oddéleni NL
a BL zjistujeme, ze KPI motivuje zaméstnance NL jeste o stupen vice nez zaméstnance BL.

Srovnévaci tabulka obou oddéleni je uvedena v ptilohéch této prace.

Otazka dotazniku ¢.3: Ktery vysledek KPI Vias nejvice motivuje?

4. Ktery vysledek KPI Vas nejvice motivuje?

B Nadstandard ® Standard ® Podstandard

Graf 6:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 4 (vlastni zpracovani)
Vysledky KPI se rozde€luji do tii kategorii podle vyse hodnoty. Ob& oddéleni ptistupuji
k motivovani zaméstnancu v ptipadé¢ KPI jinym zptisobem, ale respondenti z obou oddéleni
se shoduji na tom, Ze je pro n¢ nejvice motivujici vysledek nadstandard. Celkem 76 %
dotazovanych zvolilo moZnost nadstandard jako moZnost odpovédi. Tento vétSinovy nazor
muze ovlivilovat i fakt, Ze zaméstnanci jsou na nékterych oddélenich finan¢né ohodnoceni
i na zaklad¢ vysledkt KPI. V ptipadé dvou zkoumanych oddé¢leni jsou zaméstnanci finanéné

motivovani za vysledky KPI pouze na jednom z nich.
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Otazka dotazniku ¢.5: Co na Vas piisobi, jako nejlepsi motivacni prostiredek?

5. Co na Vas pusobi, jako nejlepsi motivacni
prostredek?

12%

4

12%  12%
B Motivacni odména B Uzndni v tymu

Benefity Moznost seberealizace

B Moznost zvySeni pracovni kompetentnosti B Uznani od vedouciho pracovnika

Graf 7:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 5 (vlastni zpracovani)

Motivovani zaméstnancl je jednim z velmi dillezitych nastrojii a vede ke spokojenosti
zaméstnancl v praci a ke zlepSeni jejich vykont, coz je samoziejmé také piinosem pro
firmu. Diky odpovédim respondenti bylo zjisténo, Ze mezi nejlepsi motivacni prostredky na
danych oddé¢lenich patii uzndni vtymu z 25 % a moZnost zvySovani pracovni
kompetentnosti z 24 %. Z tohoto vyplivé, Ze dva zminéné motivacni prostfedky tvoii témet
50 % vsech motivacnich prostredktl firmy. Zaméstnanci na téchto oddélenich nemaji tak
velkou moznost kariérniho rustu, ale je vidét, ze moznost rozvoje a zvySovani pracovni
kompetentnosti je pro né¢ velmi dilezitd a motivujici. Naopak benefity, ve kterych jsou
zahrnuty vSechny firemni bonusy, tedy slevy, moZnosti vyuZzivani firemnich ubytovacich
zafizeni a dal$i vyhody, jsou zde zastoupené pouze z 12 %. Velké mnoZstvi lidi byva
motivovano formou platu nebo bonusi, ale v pripade téchto dvou oddéleni tomu tak neni.
Otazka dotazniku ¢.20: Co nejvice ovliviiuje Vas§ pracovni vykon? (moZnost vybéru
vice moznosti)

Vysledky u této otazky byly pomérné vyrovnané, ale mezi parametry, které nejvice ovlivituji
pracovni vykon na obou pracovistich, mizeme zatadit atmosféru v tymu, motiva¢ni odménu,
ktera na BL spolecné se slovni pochvalou za dobfe odvedenou préci ovliviiuje pracovni
vykon nejvice. Na NL je hlavnim faktorem, ktery ovlivituje vykon tymu, prave slovni uznani
za dobfe odvedenou préaci. Nejméné zaméstnanci volili pracovni benefity. Z vysledka

vvvvvv

to, jak se v praci citi a zda jsou jejich vysledky vidét.
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20. Co nejvice ovliviiuje Vas pracovni vykon ?

<_

= Motivacni odména = Benefity
= Atmosféra v tymu Vliv vedouciho pracovnika
= Pracovni prostredi = Slovni uznani dobfe odvedené prace

Graf 8:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 20 (vlastni zpracovani)
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Dalsi sada otazek bude pattit a odpovidat na dilé¢i vyzkumnou otazku ¢islo dva ve znéni:
Jak zaméstnanci hodnoti svoje pracovni prostfedi? Otazky jsou zaméteny primarné na nazor
pracovnikil ohledné jejich pracovniho prosttedi, tedy jak je pracovni prostfedi ovliviiuje a
jak se v ném citi. Tyto faktory mohou pomérné zna¢né ovlivnit pracovni vykon i psychiku

zameéstnancu.

Otazka dotazniku €.6: Které faktory pracovniho prostiedi Vas nejvice obtézuji pri
praci v kancelari?

6. Které faktory pracovniho prostredi Vas nejvice
obtézuji pri praci v kancelari?
15

Vysoky pocet zaméstnancll v kancelar
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o

Graf 9:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 6 (vlastni zpracovani)

Pro odvadéni dlouhodobé kvalitni prace je zapotiebi, aby méli zaméstnanci optimalni
pracovni podminky a mohli se pln€ soustiedit. Pokud tomu tak neni, tak se to miZe projevit
na pracovnim vykonu zaméstnance a na zékladé toho pracovnik nemusi dostavat dostate¢né
odmény a dostava se do stresu. Tato otdzka se zaméfovala na zjiSténi nejzasadnéjSich
v kancelafi. Je to pravdépodobné dané tim, Ze zaméstnanci pracuji v takzvanych otevienych
kancelatich. Kazdy pracovnik ma piestavku v jiny Cas, takze i diky tomu vznika jeSté vétsi
ruch. Tieti nejvice volena odpoveéd’ odkazovala na vysoky pocet zaméstnanct v kancelafi.
Faktor, ktery vybralo 16 respondentti jako velmi zésadni, je dlouhé sezeni v kancelafi.
Otiazka dotazniku ¢.7: Jak moc ovliviiuje kvalita mezilidskych vztahii ve VaSem
pracovnim tymu Vas pracovni vykon?

Pfi odpovédi na tuto otazka volili respondenti na skéle od nuly do pétky s tim, ze nula
znamenala, Ze kvalita mezilidskych vztahli nema vliv na pracovni vykon a pétka znamenala

presny opak. Nejvice respondenttl, a to konkrétné 13, zvolilo ¢islo pét, tedy odpovéd’, ze
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kvalita mezilidskych vztahi je pro né¢ dulezitd a velmi zasadné ovlivituje jejich pracovni

oo wvr

zvolilo hodnotu pét 65 % dotazovanych.

7. Jak moc ovliviiuje kvalita mezilidskych vztah( ve
Vasem pracovnim tymu Vas pracovni vykon?
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Graf 10:Vysledky k otazce dotazniku ¢islo 7 (vlastni zpracovani)
Otazka dotazniku ¢.8: Jak se citite ve VaSem pracovnim prostiredi?
U této otazky vybirali respondenti ze stejnych mozZnosti na Skéle jako u pfedchozi otazky.
Nula symbolizuje $patny pocit z pracovniho prostiedi a pétka naopak velmi dobry. Pouhych
9 % z dotazovanych vybralo jinou odpovéd’ nez Ctyii a pét, tedy Ze se v pracovnim prostiedi
citi velmi dobfe. Tyto odpovédi jsou pravdépodobné dané tim, ze zaméstnanci pracuji
v relativné novych modernich kancelafich s dobrym vybavenim a celkové je ve firmé dbano

na kvalitu a pohodli pii praci.

8. Jak se citite ve Vasem pracovnim prostredi?
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Graf 11:Vysledky k otazce dotazniku ¢islo 8 (vlastni zpracovani)
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Otazka dotazniku ¢.9: Uved’te maximalné 3 zmény, které byste uvital/a ve VaSem
pracovnim prostredi?

Nazory zaméstnancii na moznd zlepseni a zmény jsou velmi podstatné jak pro potieby
spravného vyhodnoceni dotazniku, tak i pro manazery jednotlivych oddéleni. Pravé z toho
divodu byla do dotazniku zatazena i oteviena otdzka ¢islo 9. Zaméstnanci méli uvést zmény
v jejich pracovnim prostiedi, které by uvitali a pomohli by k lepSimu pocitu pii vykonavani
prace. Na otdzku celkem odpovédélo 19 respondentli. Mezi nejcastéj$i problémy, které
zameéstnance tizi, patii malé kancelafe vzhledem k poctu pracovnikd. Tuto odpoveéd uvedlo
9 zaméstnancl. V poslednich letech se hlavné oddéleni NL pomérn¢ hodné rozristalo, ale
velikost kancelafi ziistala stejnd. Druhy nejcastéji zminovany problémem je nedostatecny
klid na praci. Dal§imi ¢astéji zmilovanymi odpovéd’'mi byla naptiklad chybéjici moznost
mit psa v praci nebo lepsi dostupnost parkovani v arealu firmy. Moznost mit psa v kancelaii

uvedly dva respondenti.
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Tretim blokem analytické ¢asti jsou odpovédi na otazky k diléi vyzkumné otazce Cislo tii,
které se zamétovala na to, jak plsobi zatéz na zaméstnance. Tato Cast otdzek je velmi
dulezita, protoze respondenti byli dotazovani na pfimé stresory v praci a jejich pticiny.

Otazka dotazniku ¢.10: Odhadnéte, kolik procent Vasi prace je vykonavano ve
stresu?

10. Odhadnéte kolik procent Vasi prace je
vykonavano ve stresu?
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Graf 12:Vysledky k otazce dotazniku ¢islo 10 (vlastni zpracovani)
Cisla od nuly do desitky znazoriiuji desitky procent vykonavané prace ve stresu. Odpovédi
na tuto otazku se pomérné lisily, ale i1 tak je mozné vycist z grafu, Ze odpovédi s nejvice
hlasy jsou 50 % a 70 %. Soucet respondentt, ktefi zvolili odpoveéd’ 50 % a 70 % je 55 % ze
vSech dotazovanych. Toto ¢islo je pomérné vysoké, protoze vice nez polovinu své prace
vykonavéa ptes polovina respondentll ve stresu. Miru stresu mlze ovliviiovat fakt, ze

zaméstnanci se v poslednich mésicich museli nau¢it mnoho novych ¢innosti.

Otazka dotazniku ¢.11: Citite se dlouhodobé ve Vasi praci:

Nasledujici otazka byla takto formulovéana z diivodu, Ze jak uZ bylo zminéno, tak na oddéleni
pfibyva zaméstnanclim vice ¢innosti, které musi vykonavat, a zaroven si v disledku toho
musi dopliiovat znalosti. Cilem bylo tedy zjistit, zdali na né¢ maji pracovni zmény vliv ¢i
nikoliv. Celkové vysledky z obou oddéleni ukazuji, Ze v piipadé prepracovanosti 16
respondentli volilo variantu, Ze spiSe nejsou prepracovani. Z toho vypliva, Ze se 48 %
zameéstnancll neciti piepracovano. OvSem hned druhy nejvysSi stupen tykajici se
piepracovanosti uvedlo devét zaméstnancil, z toho 8 respondentt, ktefi tak zvolili, jsou
z NL. Diivodem je nejspiSe realita, ze pravé na NL Cinnosti pracovnikiim ptibylo vice nez
na oddéleni BL. U druhé otazky na pfetézovani odpovédéla vétsina respondentl, konkrétné

64 %, ze se spise neciti pretézovani. Tento ndzor byl u obou oddé€leni procentudlné podobny.
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11. Citite se dlouhodobé ve Vasi praci:
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Graf 13:Vysledky k otazce dotazniku ¢islo 11 (vlastni zpracovani)

Otizka dotazniku &.12: Pokud jste v piedchozi otazce zodpovédél/a ANO nebo SPISE
ANO, zduvodnéte prosim proc?

Tato otazka reaguje a je spojena s otazkou €islo 11. Zamérem otazky bylo zjistit diivody,
pro¢ se zaméstnanci citi v praci pfepracovani nebo pretéZovani. Méli moznost vyjadfit se
vlastnimi slovy, co je zjejich pohledu problémem, ktery prispiva k zatézi. Z reakci
respondentti je znatelné, Ze nejvétsim diivodem stresu na pracovisti je stale pribyvajici prace
a vice hovorti na CC. Zaméstnanci uvadi jako pfi€inu i tlak vedeni na vykon, ale podle jejich
zamétovat se na kvantitu. Dalsi problém, ktery respondenti uvadi, je velké mnoZzstvi novych
informaci, které si musi zaméstnanci osvojit. Tyto odpovédi byly zminovany hlavné na

odd¢leni BL. A tfetim zasadni pfi¢inou zatéze je zodpoveédnost.
Otazka dotazniku ¢.13: Mate obavy ze ztraty svého pracovniho mista?

Cilem dané otazky bylo zjistit, zdali se zaméstnanci boji ztraty pracovniho mista. Otazka
byla polozena z toho diivodu, Ze i ur€itd nejistota v udrzeni pracovniho mista mize hrat roli
v psychickém rozpolozeni zaméstnance, a to muize promitnout na vykon pracovnika.
Respondenti odpovédéli, ze v 82 % nemaji nebo spiSe nemaji strach o ztratu pracovniho
mista. Roli v tom mohou hrat dva faktory. Jednim je firma, ve které pracuji, protoze pracovni

misto v energetice zajist'uje urcitou jistotu i v dob¢ krize. Druhym faktorem je to, ze vétSina
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pracovniki je takzvanymi kmenovymi pracovniky, nepracuji tedy pro firmu pod agenturou,

coz je druhé varianta pracovniho pomeéru.

13. Mate obavy ze ztraty svého pracovniho mista?

HAno ESpiSeano M SpiSe ne Ne
Graf 14:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 13 (vlastni zpracovani)

Otazka dotazniku ¢.14: Posud’te, jaky vliv ma narist pracovnich ¢innosti na Vas
(Vasi):

14. Posudte jaky vliv ma narust pracovnich ¢innosti
na Vas (Vasi):
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Graf 15:Vysledky k otazce dotazniku ¢islo 14 (vlastni zpracovani)
Vzhledem k tomu, Ze vedouci pracovnici poskytli informace o tom, ze primarné na NL
v poslednich mésicich maji vice prace a pfibyva jim vice ¢innosti, tak byla otdzka zaméfena
na konkrétni faktory, které jimi mohou byt ovlivnény. Z vysledki vyplynulo, ze 20
respondentli ze 33 pocituji negativni dopad novych ¢innosti na jejich pracovni pohodu.
Pracovniho vykon je dal$i proménnd, kterou miize nartst ¢innosti ovliviiovat. Nejvice
respondentl v této souvislosti zvolilo moznost nepatrny vliv na vykon, ale pfi podrobné&j$im
nahledu na disla zjistime, ze 50 % odpovédi bylo pozitivnich a 50 % negativnich. Jinymi

slovy mizeme fict, Ze u poloviny pracovniki je zasadné&ji ovlivnén jejich pracovni vykon
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vlivem nartst ¢innosti. U 55 % respondentii se promitl dopad nartsti ¢innosti na jejich
motivaci. V pfipadé NL je motivace ovlivnéna jeste¢ o 14 % vice nez u oddéleni BL.
Poslednim polozkou je pracovni inava, na kterou ma narast ¢innosti bezesporu nejvyssi
dopady. Ze vSech dotazovanych 76 % odpovédélo, ze narlst Cinnosti mé zasadni nebo
znaény vliv na jejich unavu. Mezi odpovéd'mi oddéleni mizeme spatfovat v souvislosti
s posledni polozkou urcité rozdily. Na BL je ovlivnéni pracovni inavy mnohem vyssi, n¢z
na NL, a to konkrétné o 23 %. Celkem 91 % respondentii z BL zvolilo moznost, Ze nariist
ma nepiiznivy vliv na jejich unavu.

Otazka dotazniku ¢.15: Vyberte, co vSe Vas v praci stresuje. MoZné uvést vice

odpovédi.

15. Vyberte, co vSe Vas v praci stresuje. Mozné uvést vice
odpovédi.
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Graf 16:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 15 (vlastni zpracovani)
Zjisténi dilezitych stresorii zaméstnancl je pro vedeni firmy klicové. Odpovédi byly
pomérné riiznorodé, ale nejcastéjsi volbou respondentli pii identifikaci stresorti bylo
dojizdéni do prace, délka piestavek a open space. Mnozi pracovnici nebydli pfimo v méstg,
kde firma sidli, a dojizdéni jim bere pomérn¢ velkou ¢ast z jejich volného ¢asu. Vykon prace
je na CC pomérn¢ namahavy, a i z toho divodu zaméstnanci chtéji delsi nebo Casté;si
prestavky. Treti nejCastéji zminovanym problémem je open space, ktery zaznival jiz
v predeslych otdzkach.
Otazka dotazniku ¢.16: Negativni konstruktivni zpétna vazba od VaSeho vedouciho
na Vas pi‘evazné pusobi:
Diky konstruktivni zpétné vazbé se zaméstnanci dozvi, v ¢em by se mohli zlepsit a co jim

naopak jde a exceluji v tom. Dllezitou dovednosti manazZera by mélo byt zpétnou vazbu
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kvalitné sdélit a znat své lidi, aby veédél jak ji spravné a nejefektivnéji predat. Na 82 %
respondentll plisobi zpétna vazba pozitivné a pravdépodobné si zni dokdzou odnést
podmétné informace a navrhy nebo rady vedouciho pracovnika aplikovat v praxi. 82 % je
pomérné vysoké procento a svéd¢i o tom, ze zaméestnanci umi dobie se zpétnou pracovat
a pfijimat ji. Pouhych 6 % respondentl vnima zpétnou vazbu negativné a zbylych 12 % se

ji snazi vypustit z hlavy.

16. Negativni konstruktivni zpétna vazba od Vaseho
vedouciho na Vés prevazné plsobi:

12%

82%

= Negativné Snazim se ji vypustit z hlavy Pozitivné

Graf 17:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 16 (vlastni zpracovani)

Otazka dotazniku ¢.21: Jak moc rozumite zadanym poZadavkim ze strany vedouciho
pracovnika?

Otazka byla do dotazniku zafazena ztoho divodu, ze v pfipadé nespravného a
nesrozumitelného zadavani a delegovani prace od vedouci pracovnika by se zaméstnanci
dostavali pod tlak, nevédéli by co maji délat a mélo by to dopady na celkovou psychickou
pohodu kazdého zaméstnance. Respondenti méli zvolit na Skdle od 0 do 5 jejich pohled na
zadavani prace ze strany vedouciho pracovnika s tim, ze 0 signalizuje nespokojenost a 5
velkou spokojenost. Podle vysledkii oba vedouci pracovnici komunikuji veSkerd zadani
préce a jejich pozadavky kvalitné a srozumitelnég, protoZe z celkového poctu 33 respondentli

uvedlo 32 moznost 4 a 5, coz znamena velkou spokojenost se zaddvanim prace.
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21. Jak moc rozumite zadanym pozadavkim ze strany
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Graf 18:Vysledky k otazce dotazniku ¢islo 21 (vlastni zpracovani)
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Posledni oddil otazek je spojen s posledni diléi vyzkumnou otazkou ¢&islo ¢tyfi, kterd zni:
Jak jsou zaméstnanci spokojeni v zaméstnani? Vyskytlo se zde i n¢kolik otevienych otazek,
ve kterych méli respondenti moznost vyjadfit sviij ndzor a napsat pfipadné podnéty ke
zlepsenti jejich spokojenosti v praci.

Otazka dotazniku ¢.17: MuZete podle Vaseho nazoru na Vasi aktualni pracovni pozici
pIné vyuzit Vas pracovni potencial?

Vyuziti potencidlu ¢loveéka je velkym ukolem manazerti oddéleni. VétSina lidi se chce
rozvijet a citit smysl v tom, co d¢€laji a Ze maji v organizaci svoje misto. Pokud neni 100 %
vyuzivan potencial Clovéka, tak ho mize prace omrzet a premyslet o zméné firmy nebo
pracovni pozice. Ve dvou zkoumanych oddélenich je podle vysledki nakladano
s potencionalem zaméstnancti velmi dobie. Celkem 31 respondentd, coz ¢ini 94 %, uvedlo
na tuto otazku odpovéd’ ANO nebo SPISE ANO. To svédéi o tom, Ze firma se snazi rozvijet
potencial svych zaméstnancili, ovSem stale mizeme hovofit o jistych rezervach, jelikoz u 18

zaméstnanci zvolilo odpovéd’ SPISE ANO.

17. Mlzete podle Vaseho nazoru na Vasi aktudlni pracovni
- pozici plné vyuzit Vas pracovni potencial?
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Graf 19:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 17 (vlastni zpracovani)
Otazka dotazniku ¢.18: Uvital/a byste nové moZnosti osobniho rozvoje?
Pro spoustou zaméstnancli je moznost osobniho rozvoje dulezitou soucasti jejich prace a
pohani je kupfedu a motivuje. Cilem otazky ¢.18 bylo zjistit, zdali jsou zaméstnanci
spokojeni se souc¢asnou moznosti osobniho rozvoje nebo by uvitali nové zpiisoby rozvoje.
Nejvice respondentli zvolilo odpovéd” ANO. Konkrétné jich bylo 15. Druhou nejcastéji
vybiranou variantou byla odpovéd’ SPISE ANO s 10 hlasy. Souéet t&chto dvou hodnot dava

celkové 76 % dotazovanych pfiklangjicich se k moZznostem nového osobniho rozvoje.
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Vzhledem k tomu, Ze se jednd o pomérné¢ vysoké procento zucastnénych respondentd, tak
rozsifeni novych moznosti rozvoje zaméstnancl je podnét, na kterém by firma mohla

zapracovat.

18. Uvital/a byste nové moznosti osobniho rozvoje?
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Graf 20:Vysledky k otazce dotazniku ¢islo 18 (vlastni zpracovani)

Otazka dotazniku €.19: Pokud jste v pFedchozi otazce zodpovédél/a ANO nebo SPISE
ANO, napiste, které moznosti osobniho rozvoje byste uvital/a.

Zameéstnanci nejcastéji u otdzky €. 19 uvadéli tyto preferované moznosti osobniho rozvoje:
technicka Skoleni, Skoleni zamétena na leadership a komunikaci, dale moznost koucinku a
zdokonalovani se v cizich jazycich. Na zdkladé vySe zminénych odpovédi je vidét, ze se
zameéstnanci chtéji rozvijet a jim padem pfindset firme vyssi hodnotu a odvadét i lepsi praci.
Toto je pomérné dobry signal pro zamé&stnance a mize znacit i o urcité loajalité.

Otazka dotazniku ¢.22: Mate v praci dostateény prostor pro podavani navrhi na
zlepSovani pracovnich ¢innosti?

Nézor zamé&stnanct je velmi dulezity jak pro firmu, tak i pro zaméstnance samotné. Pokud
maji zaméstnanci moznost podavat navrhy na zlepSeni a mit vliv na déni ve firmé, tak mohou
byt vice spokojeni. Na druhou stranu, pokud by zaméstnanci viibec nemohli zasahovat do
déni na oddéleni nebo v celé firmé, tak by mohli byt ¢aste¢né frustrovani a nespokojeni. Na
dvou sledovanych oddé€lenich zaméstnanci maji podle vysledki pomérné velkou moznost
pfichédzet s novymi navrhy a nasledné o nich diskutovat se svym fidicim pracovnikem nebo
spolupracovniky a ptipadné je aplikovat do praxe, pokud se shodnout na jejich uzite¢nosti.
Celkem 31 respondentli zvolilo pozitivni odpovéd’ na moznost podavani zminovanych

navrhu.
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22. Mate v praci dostatecny prostor pro poddvani navrh( na
zlepSovani pracovnich cinnosti ?

25
20
20
15
11
10
5 2
0
0 [
Ano Spise ano Spise ne Ne

Graf 21:Vysledky k otazce dotazniku ¢islo 22 (vlastni zpracovani)
Otazka dotazniku ¢.23: Jak moc Vam ve Vasi praci vadi fakt, Ze na VaSem oddéleni

neni moc velka moZnost kariérniho postupu?

23. Jak moc Vam ve Vasi praci vadi fakt, ze na Vasem
oddéleni neni moc velka moznost kariérniho
postupu?
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Graf 22:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 23 (vlastni zpracovani)
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Respondenti u této otazky opét vybirali na $kile od 0 do 5. Cislo pét vyjadiuje, Ze
respondentovi velmi vadi malda moZznost kariérniho postupu. Odpovédi jsou velmi rliznorodé,
coz pravdépodobné ovlivituje fakt, Ze kazdy ¢loveék ma jiné pfedstavy o své kariéfe a ma jiné
ambice. Cisla 0-2 znaéi, 7e zaméstnancim mala moznost kariérniho réistu moc nevadi. Tyto
¢isla zvolilo celkem 58 % respondentti a ¢islo 1 je zaroven i nejcasteji volenou volbou
v pripad¢ této otazky. Jako pomérné zasadni problém vnima malou moznost kariérniho ristu

18 % dotazovanych.
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Otazka dotazniku ¢.24: Ohodnot’te VasSi spokojenost ve vztahu k nasledujicim

mozZnostem.

24. Ohodnotte Vasi spokojenost ve vztahu k nasledujicim moZnostem.
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Graf 23:Vysledky k otdzce dotazniku ¢islo 24 (vlastni zpracovani)

Otazka slouzila ke shrnuti dulezitych bodl spadajicich do dil¢i vyzkumné otazky cislo 4.
V ptipadé€ dotazovani se na moznost kariérniho postupu vysly relativné stejné vysledky jako
v predchozi otdzce na toto téma. Na zdklad¢ odpovédi vyslo, ze 81 % respondentil je
spokojeno s moznosti kariérniho postupu. S moznosti osobniho rozvoje je nespokojeno
30 % dotazovanych a v pfedchozich otazkach byly zminény i divody nespokojenosti a
podnéty ke zlepSeni. Respondenti mohli v predeslych otazkach psat nadvrhy na zlepSeni a
¢asto zminovali nova Skoleni a vzdélavani. Z vysledki ovSem vypliva, ze o nova Skoleni a
dal$i moznosti seberozvoje v tomto sméru melo zéjem pouze 24 % respondentd.

Otazka dotazniku ¢.25: Jak by Va§ zaméstnavatel mohl prispét tomu, abyste se v praci
citil/a lépe?

Zaméstnanci v této otdzce méli moznost zminit alternativy ke zlepSeni jejich psychické
pohody ze strany zaméstnavatele. Casto uvadéné navrhy se tykaly napiiklad novych
motivacnich prostfedkli, dirazu na osobni rozvoj zameéstnancli nebo uskute¢néni
teambuildingovych akci, které byly pozastaveny z diivodu pandemie Covid-19. Nejcastéjsi
odpovédi zaméstnancli ovSem byl podnét ke zvétSeni prostoru kanceldfi. Zaméstnanci by
chtéli jejich zvétSeni, aby méli vétsi klid na praci. Dalsi variantou by byla Giplna reorganizace

pracovisté a vytvoreni mensSich kancelafi po menSim poctu pracovnikl. V piipadé¢ BL
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zazn€ly ndvrhy na vybudovani odpocinkové zony, kde by se mohli zaméstnanci potkavat,

odpocivat o prestavkach, aniz by rusili ostatni kolegy.

Otazka dotazniku ¢.26: Pokud chcete cokoliv ke zminované problematice doplnit,

uved’te nize.

Posledni otazka zcelého dotazniku byla oteviend a respondenti méli moznost doplnit
informace a tipy pro zaméstnavatele, které v dotazniku nezaznéli a chtéli by je pripadné
doplnit. Tuto moznost vyuzili pouze dva respondenti. Jeden z nich apeloval na moznost
prace z domova, kterd by zaméstnancim umoznovala usporu casu pii dojizdéni. Druha
odpovéd’ se tykala tlaku na zaméstnance na vykon. Respondent upozoriiuje na dilezitost

vvvvvv

odbavenych hovoril a vyfizenych emaili.
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11 SHRNUTI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Vysledky z dotaznikové Setfeni mapujici stresory ve dvou oddélenich firmy EG.D vysly tak,
Ze zamestnanci jsou v praci obecné spokojeni, ale zaroven byly zjiStény stresory, které
omezuji pracovniky. OvSem z dotaznikového Setfeni vyplynuly urcité podnéty, které se daji
zlepsovat ve prospéch zaméstnancti. Vedeni firmy se spolecné s vedoucimi pracovniky snazi
zaméestnancim naslouchat a vychazet jim vstiic, aby se v préci citili co nejlépe a nebyli
vystaveni zbyteCnému tlaku, protoze vi, ze jejich rozpolozeni ma vliv na jejich pracovni

vykony.

Vysledky budou hodnoceny po jednotlivych vyzkumnych otazkach. Prvni otdzka znéla: Jaky
je ndzor zamé&stnanci na jejich vykonnostni hodnoceni ve firmé? Na vétSinu zaméstnancii
pusobi hodnoceni v aplikaci Staffino pozitivn€, ¢aste€né je motivuje a pfijimaji pouze
konstruktivni kritiku zakaznikt, jak ukazuji vysledky otdzky ¢islo 1. Objevi se i plno
stiznosti, které ale nejsou relevantni a zakaznici si potiebuji obCas jednoduse postézovat a
pro zaméstnance tyto zpétné vazby nemaji zasadni vadhu. Proces supervizi probihajicich na
obou oddélenich hodnoti jako efektivné nastaveny, ale podle vysledki je tam stale prostor
pro zlepseni a diskusi s vedoucim pracovnikem o jejich mozném zlepSeni. Hodnoceni podle
KPI je pro zaméstnance motivujici a nejvice je motivuje, pokud dosdhnou vysledk, které
spadaji do kategorie nadstandard. Zarovei z dat vyplyva, Ze je kromé nadstandardu motivuje
1 uznani v tymu, moznost zvyseni kompetentnosti nebo ocenéni prace pracovnika vedoucim

oddéleni. Tyto informace jsou podlozeny otazkou cislo 5.

Jak zaméstnanci hodnoti svoje pracovni prostiedi? Z vysledkti byly odhaleny hlavné rusivé
elementy v kancelafich, které st€zuji a omezuji zaméstnance pii vykonu jejich prace. Nejvice
je pii praci rusi a znemozZiiuje jim plnou soustfedénost velky ruch v kanceléii zplisobeny
pravdépodobné vysokym poctem zaméstnancii v kancelati a malé mnozstvi prestavek. Tudiz
musi zaméstnanci dlouho sedét a po néjakém Case uz se 100 % nemusi soustiedit na vykon
préace. Tyto odpovédi byly zjiStény na zékladé otazky c¢islo 6. Naopak velmi spokojeni jsou
se svym pracovnim prostfedim, které je nové, klimatizované a je zde vSe potiebné k vykonu
jejich prace. Vyzkumné Setfeni ndm také pfineslo zjiSténi, Ze na pracovni vykon
zaméstnancl a jejich psychickou pohodu ma nezanedbatelny vliv tym a nalada, kterd na
pracovisti panuje. Respondenti také méli moZznost uvést navrhy na zlepSeni a zde zazné¢la
moznost mit psy v praci, zména prostoru kancelafe nebo vytvoreni klidové zony. Tyto

vewr

nejcastéjsi navrhy jsou Cerpany z otazky cislo 9.
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A jak ptsobi zatéz na zaméstnance? V priméru vyslo z otazky ¢islo 10, ze zaméstnanci
pracuji polovinu své pracovni doby ve stresu, coZ je pomérn¢ vysoké Cislo. Na otazku
pfetéZovanosti reagovali respondenti tak, Ze okolo 58 % se pretéZovano neciti a zbylych
42 % naopak ano. Piepracované se vétSina lidi neciti, ale stale je tam 36 % pracovnik, ktefi
pocit'uji pfepracovanost. Zameéstnanci, ktefi se citi pret€Zzovani, jsou ovlivnéni predev§im
tlakem ze strany vedeni firmy na vykon, velkym mnozstvim novych znalosti, pfibyvanim
¢innosti a layoutem kancelafi. Informace o pietézovanosti a piepracovanosti byly vzaty
z otazky Cislo 11. Faktorem, ktery naopak pfispiva ke klidu zaméstnancii je jistota
zaméstnani. Obavy o jeho ztratu ma pouze 18 % respondentli, a to je pravdépodobné
zapricinéno tim, ze nejsou kmenovymi zaméstnanci firmy, ale jsou to agenturni zaméstnanci.
Nemaly vliv na stres ma i dojizdéni do prace, které zaptic¢inuje méné casu na rodinu a volny
¢as. Podavani zpétné vazby na obou oddélenich piisobi na zaméstnance pozitivné. Je to
hlavné¢ diky zptisobu pfedavani a formou prace se zpétnou vazbou jako takovou. Zminovany
nariist pracovnich ¢innosti ma u zaméstnancii vliv primarné na urcitou pracovni pohodu a

unavu, kterd prament jak z naporu Cinnosti, tak i dojizdéni do prace a ¢astymi sménami.

Jak jsou zaméstnanci spokojeni v zaméstnani? Z pohledu fizeni oddé€leni a zadavani ukola
jsou zameéstnanci spokojeni a manazeti zejmé v tomto sméru odvadeji dobrou praci. Jednou
z dal$ich ¢innosti vedoucich pracovnikl je snaha vyuzit potencidl vSech zaméstnanci na
maximum, a to se podle odpovédi z dotazniku velmi dafi. [ kdyz se respondenti podle otazky
¢. 17 domnivaji, ze je jejich potencidl vyuzit na maximum, tak by se chtéli posouvat dale a
uvitali by nové moZnosti Skoleni a osobniho rozvoje. Spokojeni jsou i s moZnosti
vyjadfovani svého ndzoru ve smyslu zlepSovani procestt a postupti na oddéleni nebo
s moznosti kariérniho rustu. Pokud by ale pfece jenom meéli zaméstnanci moznost néco
vytknout firmé, tak je to absence klidové zony, velky tlak na zaméstnance a mald Skala

moznosti v seberozvoji.
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12 DOPORUCENI KE ZMIiRNENI DOPADU STRESORU NA
ZAMESTNANCE

Spolecnosti by na zakladé vysledkt dotaznikového Setfeni bylo doporu¢eno zamysleni se
nad realizaci supervizi, protoze sice velké mnozstvi zaméstnancti odpovédélo, ze je
spokojeno, ale stale 45 % zaméstnanct nachézi prostor pro zlepSeni. V ptipad€ motivovani
zamé&stnanci by se firma méla pokouSet vyuzivat motivacni prostiedky jako naptiklad
moznost zvySeni pracovni kompetentnosti nebo pochvalu a uznani v tymu. To zaméstnance

na obou oddélenich motivuje nejvice.

V piipadé pracovniho prostiedi by bylo doporuc¢eno zamyslet se nad nej¢asteji zminovanymi
problémy ze strany zaméstnancti a zkusit je zmeénit k lepSimu. Pokud pracovnik nema na
svoji praci klid a nemiize se soustfedit, tak nemiize podavat ani optimalni vykon a firma
nema takové vysledky, jaké by si prala mit. NejCastéji zmiiovanym problémem byl ruch
v kancelari zplisobeny ¢aste¢né neohleduplnymi spolupracovniky a otevienou kancelafi.
Tyto informace byly zjistény na zakladé otazek ¢.6,9 a 15. Pokud ma firma prostorové
kapacity, tak by se mohlo oddéleni zvétsit, a tim by nebyla tak velka koncentrace pracovniki
na jednom misté a mohl by se tim sniZzil ruch v kancelafi. DalSim problémem, ktery vysel
z dotazniku, je dlouhé sezeni. Zde by se nabizela varianta vice kratSich pfestavek, pokud to
je vmoznostech firmy. K celkové vétsi spokojenosti zaméstnancit by pomohla naptiklad
klidova zéna nebo moznost mit v praci psy. V piipadé moznosti mit psy v praci musi
zamestnanci 1 firma myslet 1 na jejich typ prace, ktery zaméstnanci vykonavaji. Kdyz
vezmeme v potaz okolnosti, tak na CC by psi mohli byt ruSivym elementem. Odpocinkova
z6na by mohla slouZit k traveni ¢asu o piestavkach a méli by zde zaméstnanci moZnost

mluvit, aniz by rusili svoje kolegy, ktefi zrovna pracuji.

Z dotazniku taktéz vyplynulo, Ze v priméru polovinu pracovni doby jsou zaméstnanci ve
stresu. Toto ¢islo je pomérné vysoké a byla by doporucena snaha ¢islo sniZzovat. Vhledem
k tomu, Ze zaméstnanci zminovali jako pfi€inu stresu velké mnozstvi prace, u¢eni se novym
vécem a neustaly tlak na vykon, tak by bylo navrhnuto zaméstnat jesté jednoho pracovnika.
Pokud je prace hodné a zaméstnanci svoji praci nestihaji plnit, tak by pii dlouhodobé zatézi
a stresu mohli vyhotet. V dobé pandemie se osvédcila prace z domova a z dotazniku je
zfetelné, Ze po moznosti prace z domu zaméstnanci opét volaji, alespont na ptl pracovniho

Mrve

se jejich spokojenost. Firma by naopak usetfila za energie v kancelarich.
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Zameéstnanci jsou v praci obecné spokojeni, ale uvitali by vice moznosti pro osobni rozvoj,
ktery jim ve vétsi mife ve firm& chybi. Doporucili bychom firm¢ promluvit si se
zamestnanci, jakou formu osobniho rozvoje by si piedstavovali, a pokud by to bylo mozné,
tak jim zajistit takové Skoleni nebo vzdélavaci kurzy, které budou mit prospéch jak pro
firmu, tak i pro zaméstnance. Nékteti zaméstnanci maji zajem i1 o osobni koucink, o uceni se

cizim jazykim nebo ovladnuti technik jak l1épe a efektivnéji pracovat s lidmi.
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ZAVER

V zavéru této prace zhodnotime, zda byly splnény cile, které byly vytyCeny a predlozime
klicova zjisténi vyzkumného Setfeni. Ustiednim tématem bakalaiské prace bylo popsat
formy zatéze, které mohou na zaméstnance pusobit a dale popsat jejich dopady. Cilem
v teoretické Casti tedy bylo predstavit mozné stresory ¢i zatézové situace, které mohou
zamestnance tizit v zaméstnani a pii vykonu pracovni ¢innosti. Pro vypracovani teoretické
¢asti bylo Cerpano z Ceské i1 zahrani¢ni literatury a odbornych ¢lank, které se zabyvaji danou
tématikou. V této Casti byla uvedena teoretickd vychodiska tykajici se druhti zatéze, jejich
pusobeni a dopady. Pozornost byla také vénovana prevenci a technikdch zvladani
zatézovych situaci.

Prakticka cast byla zaméfena na zmapovani moznych stresorii na Nonstop Lince a oddéleni
Bussines Line firmy EG.D, které by mohly ovliviiovat praci zaméstnancti. Hlavnim cilem
realizovaného vyzkumu bylo zjistit klicové stresory, které pusobi na zaméstnance
spole¢nosti a ovliviuji tak jejich praci. Dil¢i otazky se zabyvali hodnocenim zaméstnanct a
jak toto hodnoceni vnimaji, dale cilily také na pracovni prostiedi, stres na pracovisti a

spokojenost zaméstnancii. Taktéz byla predstavena spolec¢nost jako takova.

Bylo zjisténo, Ze mezi hlavni stresory, které vyplynuly z odpovédi respondentl, patii
zvySené mnozstvi ¢innosti, které zaméstnanci musi vykonavat a osvojovat si, aniz by byly
navysen pocet pracovnikll. Vysledky také poukazali na fakt, Ze jako problém zaméstnanci
vnimaji hluk v kanceléfich, neohleduplnost spolupracovnikti nebo mald moznost osobniho
rozvoje. Zajimavym a pro firmu jist€¢ pfinosnym zjiSténim bylo, Ze by v ramci vétsi

spokojenosti by zaméstnanci uvitali ¢astéji moznost pracovat z domu.

Vysledky dotazniku firmé mohly ukazat problémy, o kterych pravdépodobné netusili. Od
vedoucich pracovnikl firmy byly jiz v souvislosti s realizovanym dotaznikovym Setfenim
obdrZeny pozitivni reakce na vysledky a interpretaci dat dotaznikového Setfeni. Autor pevné
véti, Ze vysledky firmé poslouZi ke zlepSovani obou oddé€leni a pouZije n¢kterd navrzena

zlepSeni.
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Ptiloha PI: Otazky dotazniku

Pfiloha PI: Dotaznik



PRILOHA P I: OTAZKY DOTAZNIKU

1. Pokladate hodnoceni v aplikaci Staffino ze strany zakaznika za:

ano spiSe ano spise ne ne

Motivaéni
Zbytecné
Uzitecné
Zaujaté
Upfimné

Objektivni

2. Povazujete aktualni proces supervizi za nejlepsi mozny?
0 1 2 3 4 5

nepovazuji povazuji

3.Jak moc je pro Vas KPI motivujici?

nemotivuje mé velmi mé motivuje

4. Ktery vysledek KPI Vas nejvice motivuje?

= Nadstandard
= Standard
=  Podstandard

5. Co na Vas pusobi, jako nejlepsi motivacni prostredek?

=  Motivaéni odména
* Uznéni v tymu

= Benefity



» Moznost seberealizace
» Uznani od vedouciho pracovnika

=  Moznost zvySeni pracovni kompetentnosti

6. Které faktory pracovniho prostredi Vas nejvice obtézuji pri praci v kancelari?
(moZnost vybrani vice moznosti)

= Neohleduplni kolegové
* Ruch v kancelafi

* Dlouhé¢ sezeni

* Nevyhovujici teplota

* Nevyhovujici osvétleni

=  Vysoky pocet zaméstnanct v kancelafi

7.Jak moc ovliviiuje kvalita mezilidskych vztahti ve Vasem pracovnim tymu Vas
pracovni vykon?

vlbec neovliviiujemé velmi mé ovliviiuje

8. Jak se citite ve VaSem pracovnim prostiedi?

nespokojen/a spokojen/a

9. Uvedte maximalné 3 zmény, které byste uvital/a ve Vasem pracovnim prostfedi?
(svoji odpovéd napiste)

e Otevrena otazka

10. Odhadnéte kolik procent Vasi prace je vykonavano ve stresu?

0% 100%



11. Citite se dlouhodobé ve Vasi praci:

Ano Spise ano SpiSene Ne

prepracovan/a

pretézovan/a

12. Pokud jste v piredchozi otazce zodpovédél/a ANO nebo SPISE ANO, zdivodnéte
prosi proc?

e Oteviend otazka
13. Mate obavy ze ztraty svého pracovniho mista?

= Ano
= SpiSe ano
= SpiSe ne

= Ne

14. Posudte jaky vliv ma narist pracovnich ¢innosti na Vas (Vasi):

zasadni znany nepatrny  Zadny

Pracovni pohodu
Pracovni vykon
Pracovni motivaci

Pracovni Gnavu

15. Vyberte, co vSe Vas v praci stresuje. MoZné uvést vice odpovédi.

* Nadfizeni

= Kolegové

= Open space

= Organizace prace

* Dojizdéni do prace
= Népln prace

= Délka prestavek



v

16. Negativni konstruktivni zpétna vazba od Vaseho vedouciho na Vas prevazné
plisobi:

= Negativné

= Snazim se ji vypustit z hlavy

= Pozitivné

17. MizZete podle Vaseho nazoru na Vasi aktualni pracovni pozici plné vyuZzit Vas
pracovni potencial?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne

18. Uvital/a byste nové mozZnosti osobniho rozvoje?

= Ano
= SpiSe ano
= SpiSe ne

= Ne

19. Pokud jste v piredchozi otazce zodpovédél/a ANO nebo SPISE ANO, napiste, které
moznosti osobniho rozvoje byste uvital/a.

e Oteviend otazka
20. Co nejvice ovliviiuje Vas pracovni vykon? (moZnost vybéru vice moznosti)
* Motivaéni odména
= Benefity
* Atmosféra v tymu
=  Vliv vedouciho pracovnika
* Pracovni prostfedi

= Slovni uznani dobfe odvedené prace

21. Jak moc rozumite zadanym pozadavkim ze strany vedouciho pracovnika?

nerozumim rozumim



22. Mate v praci dostatecny prostor pro podavani navrhi na zlepSovani pracovnich
¢innosti?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne

23.Jak moc Vam ve Vasi praci vadi fakt, Ze na VaSem oddéleni nenf moc velka
moZznost kariérniho postupu?

Nevadi Vadi

24. Ohodnofte Vasi spokojenost ve vztahu k nasledujicim moZnostem.

Spise Spise

Spokojen/a spokojen/a nespokojen/a

Nespokojen/
MozZnosti kariérniho postupu

Moznosti osobniho rozvoje

Prostorem pro podavani ndvrhi na
zlepSeni

Mnozstvi nabizenych Skoleni

25. Jak by Vas zaméstnavatel mohl prispét tomu, abyste se v praci citil/a 1épe?
(Prosim napiste odpovéd)

e Oteviend otazka
26. Pokud chcete cokoliv ke zmifiované problematice doplnit, uvedte nize.

e (Oteviena otazka



PRILOHA P II: VYSLEDKOVE TABULKY

Tabulka 1: Data k otazce Cislo 1 (vlastni zpracovani)

Kritéria hodnoceni

Pocty odpovédi respondent

Ano Spise ano | SpiSe ne Ne |Celkem
Motivacni 11 16 3 3 33
Zbytecné 1 5 13 14 33
UZitecné 13 17 2 1 33
Zaujaté 6 6 17 4 33
Upfimné 11 18 2 2 33
Tabulka 2:Data k otazce Cislo 2 (vlastni zpracovani)
Skala 0 1 2 3 4 5 |Celkem
Pocty odpovédi
respondentd 0 1 2 9 10 11 33
Tabulka 3:Data k otazce ¢islo 3 (vlastni zpracovani)
Skala 0 1 2 3 4 5 |Celkem
Pocty odpovédi
respondentd 0 4 2 10 13 4 11
Tabulka 4:Data k otazce ¢islo 4 (vlastni zpracovani)
L " Pocty odpovédi respondent(
Typy motivacni Urovné
Nadstandard
Standard
Podstandard
Celkem




Tabulka 5:Data k otazce Cislo 5 (vlastni zpracovani)

Typy motivace zaméstnancu

Pocty odpovédi respondentd

2
Motivacni odména 4
Uznani v tymu 8
Benefity 4
MozZnost seberealizace 4
Moznost zvySeni pracovni kompetentnosti 8
Uznani od vedouciho pracovnika 5
Celkem 33

Tabulka 6:Data k otazce Cislo 6 (vlastni zpracovani)

Typy motivace zaméstnancu

Pocty odpovédi respondent(

2
Neohleduplni kolegové 14
Ruch v kancelafi 25
Dlouhé sezeni 16
Nevyhovuijici teplota
Nevyhovujici osvétleni
Vysoky pocet zaméstnanc v kancelar 15
Celkem 84
Tabulka 7:Data k otazce ¢islo 7 (vlastni zpracovani)
Skala 0 1 2 3 4 5 |Celkem
Pocty odpovédi
respondentd 3 0 3 6 8 13 33
Tabulka 8:Data k ot4zce ¢islo 8 (vlastni zpracovani)
Skala 0 1 2 3 4 5 | Celkem
Pocty odpovédi
respondent(l 1 0 2 O | 14 | 16 33




Tabulka 9:Data k otazce Cislo 9 (vlastni zpracovani)

Odpovédi: Vice mista pro pracovniky

prostfedi, pracovni doba, lepSi benefity

— z agentury pod kmen

lepSi komunikaci s jinymi oddélenimi

Vétsi prostory, pracovisté mimo SSZ,

vice parkovacich mist

samostatné pracovisté pro vSechny

zaméstnance NL

vétsi kancelar

ProstornéjSi kancelaf, diky zménam,
které jsme jako tym v poslednich dvou

letech zrealizovali.

ZvétSeni kancelare,

Nic mé nenapada

vétsi klid na praci

mit v praci psi, moznost sedét na

balonu

Uvitala bych moznost "kancelare",
stéhovani se do zasedacek na vétsinu
schizek nebo 020 rozhovoru s kolegy

mi nevyhovuje.

Klidovou zo6nu, pfijemné barvy -

vymalba, dopliky (zastény)

dogfriendly office, kavu a ¢aj zdarma

nic




zmeéna pracovniho mista blize k oknu

vice soukromi a lepSi osvétleni

lepSi dostupnost parkovani, ale i tak je

to vyhovujici

Tabulka 10:Data k otazce ¢islo 10 (vlastni zpracovani)

Skala 0 1| 2 |3|4|5]6|7]|8]|9]|10] Celkem
Pocty odpovédi
respondent( 4 |51 /1117|1220 33

Tabulka 11:Data k otdzce ¢islo 1 (vlastni zpracovani)

s s , | Pocty odpovédi
Kritéria hodnoceni respondentd
Spise
Ano ano Spise ne Ne |Celkem
pfepracovan/a 3 9 16 5 33
pretéZovan/a 3 9 9 12 33

Tabulka 12:Data k otdzce ¢islo 12 (vlastni zpracovani)

Velké mnozstvi informaci (potieba

Odpovédi: znalosti)

velké spektrum informaci, které

musime znat

je vyvyjen velky tlak na kvalitu ale i kvantitu a oboji
délat na 100 % nejde

vysoké naroky:
efektivita,pfesnost,zodpovédnost,asté zmény

Tabulka 13:Data k otdzce ¢islo 13 (vlastni zpracovani)

Spise

Kriteria hodnoceni Ano ano Spise ne Ne |Celkem

Pocty odpovédi
respondentd 1 5 16 11 33




Tabulka 14:Data k otdzce ¢islo 14 (vlastni zpracovani)

s . | Pocty odpovédi
Kritéria hodnoceni res‘éomfenm
Zasadni Znacny | Nepatrny | Zadny |Celkem
Pracovni pohodu 8 12 11 2
Pracovni vykon 9 7 16 1
Pracovni motivaci 5 13 12 3
Pracovni Unavu 7 18 7 1

Tabulka 15:Data k otazce Cislo 15 (vlastni zpracovani)

Pracovni stresory

Pocty odpovédi respondent(

2
Nadfizeni 1
Kolegové 2
Open space 11
Organizace préce 9
Dojizdéni do prace 14
Naplni prace 9
Délka prestavek 12
Celkem 58

Tabulka 16:Data k otdzce ¢islo 16 (vlastni zpracovani)

Reakce na zpétnou vazbu

Pocty odpovédi respondentl

2
Negativné 2
Snazim se ji vypustit z hlavy 4
Pozitivné 27
Celkem 33

Tabulka 17:Data k otdzce ¢islo 17 (vlastni zpracovani)

e , Spise
Kritéria hodnoceni Ano ano Spise ne Ne |Celkem
Pocty odpovédi
respondentd 13 18 2 0 33




Tabulka 18:Data k otdzce ¢islo 18 (vlastni zpracovani)

s , Spise
Kritéria hodnoceni Ano ano Spise ne Ne |Celkem
Pocty odpovédi
respondentd 15 10 8 0 33
Tabulka 19:Data k otdzce ¢islo 19 (vlastni zpracovani)
Odpovédi: seminare, vice Skoleni

Vyuziti  vSech  dosavadnich
zkuSenosti; know-how mapovani
procest lean vedoucich k

efektivnimu procesnimu fizeni.

Po vice letech na stejné pozici
bych ocenila komplexni
seberozvoj. Postradam moznost
osobniho koucinku, pfipadné

moznost podporu mentora

rizné kurzy, seminare, zlepSeni

jazykovych schopnosti

Skoleni navic

jazyky, personalni otazky, prace

S lidmi

zasSkoleni v ramci technickych
VEci, prace jinych oddeéleni, které

souvisi s naSi ¢innosti




Tabulka 20:Data k otazce ¢islo 20 (vlastni zpracovani)

Typy motivace zaméstnancu

Pocty odpovédi respondent(

2
Motivacni odména 22
Benefity 15
Atmosféra v tymu 24
Vliv vedouciho pracovnika 18
Pracovni prostredi 17
Slovni uzndni dobfe odvedené prace 26
Celkem 122
Tabulka 21:Data k otazce ¢islo 21 (vlastni zpracovani)
Skala 0 1 2 3 | 4 | 5 |celkem
Pocty odpovédi
respondent 0 0 0 1 11 | 21 33
Tabulka 22:Data k otdzce ¢islo 22 (vlastni zpracovani)
s , Spise
Kritéria hodnoceni Ano ano Spise ne Ne |Celkem
Pocty odpovédi
respondentd 20 11 2 0 33
Tabulka 23:Data k otdzce ¢islo 23 (vlastni zpracovani)
Skala 0 1 2 3 | 4 | 5 |celkem
Pocty odpovédi
respondent( 5 9 5 8 4 2




Tabulka 24:Data k otdzce ¢islo 24 (vlastni zpracovani)

Typy rozvoje Spige Spige
zamestnancu | spokojen/a |spokojen/a | nespokojen/a | Nespokojen/a | Celkem
MozZnosti

kariérniho postupu 13 14 4 2 33
Moznosti osobniho
rozvoje 10 13 8 2 33

Prostorem pro
podavani navrhi na

zlepsen 19 12 2 0 33
Mnozstvi

nabizenych skoleni 11 14 6 2 33
Celkem 53 53 20 6 132

Tabulka 25:Data k otazce ¢islo 25 (vlastni zpracovani)

Zména

Odpovédi: pracovni pozice
Klidova — odpocinkova
zona
seminare, vzdélavaci
kurzy
MensSi tlak na efektivitu
prace

pochvala za odvedenou praci, nehledani
zbyteCnych chyb

Tabulka 26:Data k otazce ¢islo 26 (vlastni zpracovani)

velké zlepSeni vidim v moznosti HO. Aktualné chodime do

kancelare cca 1x az 2x tydné. Ho umoznuje lepsi

skloubeni pracovniho a osobniho Zivota. Mé osobné Setfi

Cas (dojizdéni) a E.ONu urcité jistou ¢ast nakladu na
Odpovédi: provoz kancelafi :-)

Tabulka 27:Data k otdzce ¢islo 27 (vlastni zpracovani)

, Pocty odpovédi respondent(
Typy pohlavi 5
Muz 15
Zena 18
Celkem 33




Tabulka 28:Data k otdzce ¢islo 28 (vlastni zpracovani)

Délka praxe ve firmé

Pocty odpovédi respondent(

2
0-1 rok 1
2-4 roky 5
5 a vice let 27
Celkem 33
Nonstop linka
Tabulka 29:Data z NL k otazce ¢islo 3 (vlastni zpracovani)
X0 s 0 1 2 3 4 5 Celkem
Skala
2 | % |2| % |2]| % % 2| % |2 % |2Z]| %
Pocty odpovédi
respondentd 0 0| 3| 13,6 1| 4,5 27,41 9| 40,9| 3| 13,6(22| 100

Tabulka 30:Data z NL k otdzce ¢islo 5 (vlastni zpracovani)

. v o Pocty odpovédi respondentd
Typy motivace zameéstnancu s "
Motivacni odména 2 9,1
Uznani v tymu 7 31,9
Benefity 3 13,6
Moznost seberealizace 3 13,6
MozZnost zvySeni pracovni kompetentnosti 4 18,2
Uznani od vedouciho pracovnika 3 13,6
Celkem 22 100
Tabulka 31:Data z NL k otazce Cislo 7 (vlastni zpracovani)
ékéla 0 1 2 3 4 5 Celkem
2| % |2 | % |2]| % % 2] % 2] % |2Z| %

Pocty odpovédi
respondentd 2| 91| 0| 0| 2] 9.1 18,2 7| 31,8| 7| 31,8/ 22| 100




Tabulka 32:Data z NL k otdzce ¢islo 11 (vlastni zpracovani)

Kritéria _ Pocty Ode\,{,édi respondent(
, Ano SpisSe ano Spise ne Ne Celkem
hodnoceni I'sT o 151 w [5| % || % | =] %
pfepracovan/a 2191 (8| 364 | 9| 409 |3 | 136 | 22 | 100
pretéZzovan/a 3 5 6 8 22 100

Tabulka 33:Data z NL k otazce ¢islo 12 (vlastni zpracovani)

Odpovédi:| Nerovnomérné rozdéleni prace

Cinnosti stale pfibyva a je t&zké si najit prostor na
seznameni se s novymi informacemi.

Aktualni "provizorni" nastaveni smén je velmi vysilujici.

Velké mnozstvi projektu a zodpovednosti

Momentalni zména smén kvlli Skoleni novacku. Vice
smeén po kratSich usecich mi nevyhovuije.

mensi pracovni prostfedi - menSi kancelar nez otevieny

prostor, rostliny - napfiklad zelenou sténu, jakou maji na

dispecinku

Tabulka 34:Data z NL k otdzce ¢islo 14 (vlastni zpracovani)

cp s Pocty odpovédi respondentu
Kritéria o . 1 s
hodnocen:i Zasadni Znacny Nepatrny Zadny Celkem
> % > % 2 % 2| % | 2 %
Pracovni pohodu 5 22,7 8 36,4 9 409 |0 0 22 | 100
Pracovni vykon 6 | 27,3 5 22,7 11 50 0 0 22 | 100
Pracovni motivaci 4 18,2 9 40,9 7 31,8 2| 91 | 22 100
Pracovni Unavu 3 13,6 12 54,6 6 27,3 1|45 | 22| 100




Tabulka 35:Data z NL k otazce ¢islo 15 (vlastni zpracovani)

Pocty odpovédi respondent(

Pracovni stresory s -
%
Nadfizeni 0 0
Kolegové 1 2,6
Open space 8 21,1
Oragnizace prace 5 13,1
Dojizdéni do prace 10 26,3
Napln prace 5 13,2
Délka prestavek 9 23,7
Celkem 38 100
Tabulka 36:Data z NL k otazce ¢islo 20 (vlastni zpracovani)
. v 0 Pocty odpovédi respondent(
Typy motivace zameéstnancu s %
Motivacni odména 14 16,7
Benefity 9 10,7
Atmosféra v tymu 17 20,2
Vliv vedouciho pracovnika 13 15,5
Pracovni prostredi 13 15,5
Slovni uznani dobfe odvedené prace 18 21,4
Celkem 84 100
Business line
Tabulka 37:Data z BL k otazce €islo 3 (vlastni zpracovani)
ékéla 0 1 2 3 4 5 Celkem
2 | % |2 % | 2| % |2Z] % |2] % |2 |%|2| %

Pocty

odpovédi

respondentd 0 0 1|91 1 91 (436441364 1| 9 |11|100




Tabulka 38:Data z BL k otazce ¢islo 5 (vlastni zpracovani)

. v o Pocty odpovédi respondent(
Typy motivace zamestnancu s o
0
Motivaéni odména 2 18,2
Uznani v tymu 1 9,1
Benefity 1 9,1
Moznost seberealizace 1 9,1
Moznost zvySeni pracovni kompetentnosti 4 36,3
Uznani od vedouciho pracovnika 2 18,2
Celkem 11 100
Tabulka 39:Data z BL k otazce ¢islo 7 (vlastni zpracovani)
X1 s 0 1 2 3 4 5 Celkem
Skala
2| % | Z | % | 2| % |X| % |2 % |2 % |Z| %
Pocty
odpovédi
respondentd 1 9,1 0 0 1 91 1(911(2|18,2(6|54,5|11|100
Tabulka 40:Data z BL k otazce ¢islo 11 (vlastni zpracovani)
Kritéria Pocty odpovédi respondent(
hod , Ano SpiSe ano Spise ne Ne Celkem
odnocent s 1o |5 % 2 % 2 % 2 %
prepracovan/a 1 9,1 1 9,1 7 63,6 2 18,2 11 100
pretéZovan/a 0 0 4 36,4 3 27,2 4 36,4 11 100
Tabulka 41:Data z BL k otazce ¢islo 12 (vlastni zpracovani)
OdeVédi: Velké mnozstvi informaci (potfeba znalosti)

velké spektrum informaci, které musime znat

je vyvyjen velky tlak na kvalitu ale i kvantitu a
oboji délat na 100% nejde

vysoké naroky
efektivita,pfesnost,zodpovédnost,Casté
zmeény




Tabulka 42:Data z BL k otazce ¢islo 14 (vlastni zpracovani)

P Pocty odpovédi respondentl

Kritéria —— -~ ; S
hod i Zasadni Znacny Nepatrny Zadny Celkem
odnocent s 1o 5] w [3] % |[=] % [ =] %
Pracovni pohodu 31 272 |4 364 | 2| 182 | 2| 18,2 11 | 100
Pracovni vykon 3 27,2 2 18,2 5 45,5 1 9,1 11 100
Pracovni motivaci | 1 9,1 4 36,3 5 45,5 1 91 11 100
Pracovni tnavu 4 36,4 6 54,5 1 91 0 0 11 100

Tabulka 43:Data z BL k otdzce ¢islo 15 (vlastni zpracovani)

Pocty odpovédi respondent(

Pracovni stresory
2 %
Nadfizeni 1 5
Kolegové 1 5
Open space 3 15
Organizace prace 4 20
Dojizdéni do prace 4 20
Naplni prace 4 20
Délka prestavek 3 15
Celkem 20 100
Tabulka 44:Data z BL k otazce ¢islo 20 (vlastni zpracovani)
. v 0 Pocty odpovédi respondentu
Typy motivace zaméstnancu 5 "
Motivaéni odména 8 21,1
Benefity 6 15,8
Atmosféra v tymu 7 18,4
Vliv vedouciho pracovnika 5 13,2
Pracovni prostredi 4 10,5
Slovni uznani dobre odvedené prace 8 21
Celkem 38 100




