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ABSTRAKT

Diplomova prace je zaméfena na prevenci syndromu vyhoteni s ohledem na sniZeni
fluktuace zaméstnanci ve vybrané organizaci. V teoretické ¢asti jsou zahrnuty jednotlivé
pojmy vysvétlujici tuto tématiku. Analyticka ¢ast bude zahrnovat analyzu soucasného
stavu vybrané organizace a pomoci vyzkumu budou zjiStény ptipadné nedostatky.
Na zékladé¢ zjisténych nedostatkii budou vybrané spole¢nosti doporuceny navrhy

ke zmirnéni fluktuace zaméstnancii @ zamezeni syndromu vyhoteni.

ABSTRACT

The thesis focuses on the prevention of burnout syndrome with regard to reducing
employee turnover in a selected organization. The theoretical part includes individual
concepts explaining this topic. The analytical part will include an analysis of the current
state of the selected organization and through research, any gaps will be identified. Based
on the identified gaps, suggestions will be recommended to the selected company to

reduce employee turnover and avoid burnout syndrome.

KLiCOVA SLOVA
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UVOD

Syndrom vyhoteni se vV dnesni dobé¢ stava stale vyraznéj$im tématem Vv riznych oborech
a profesich, ato z divodu vysokého tlaku, stresu a narocného pracovniho prostiedi,
kterym jsou lidé vystaveni. Tento syndrom muze vést K emo¢nimu vycerpani, pocitu
beznadé&je asnizeni pracovni vykonnosti, coz mé negativni dopad nejen na zdravi
a celkovou kvalitu zivota postizenych lidi, ale také na vykon auspéSnost organizace
jako celku.

Z tohoto diivodu je dualezité tuto problematiku fesit a najit efektivni zplisoby prevence
a lécby syndromu vyhoteni. V ramci této diplomové prace se zaméefim na vyskyt
syndromu vyhoteni U pracovnikl ve vybrané organizaci, a to konkrétné ve spolecnosti
Kreston, ktera se specializuje na poskytovani kvalitnich sluzeb v oblasti G€etnictvi, auditu
a dani.

Zamé&stnanci spole¢nosti se ¢asto setkavaji s lidmi z riznych profesi, ktefi jsou vystaveni
riznym typum stresu a pracovnim vyzvam, a proto je tato problematika aktudlni. Cilem
této prace je nejen zjistit miru vyskytu tohoto syndromu mezi pracovniky spole¢nosti,
ale také navrhnout efektivni feSeni pro prevenci a 1é¢bu této zavazné poruchy.

Na zékladé provedené¢ho vyzkumu budou sestaveny konkrétni navrhy, které budou
smétovat K efektivni prevenci asnizeni miry vyskytu syndromu vyhofeni mezi
zaméstnanci spolecnosti. O¢ekava se, ze implementace téchto ndvrhi bude mit pozitivni
dopad nejen na pracovni vykon zaméstnanct, ale také na snizeni fluktuace pracovnikl
v dané organizaci. Celkové tedy bude prace ptispivat k lepS§imu zdravi a kvalité zivota

pracovniki, a tim i k uspéchu spole¢nosti Kreston.
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1 CIiLE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

1.1 Cile prace
Cilem diplomové prace je zjiSténi miry syndromu vyhoteni U pracovnikli ve vybrané
organizaci a predlozeni navrhii na snizeni miry vyskytu tohoto syndromu S pozitivnim
dopadem na fluktuaci pracovnikd.
Dil¢éi cile
e V teoretické ¢asti diplomové prace definovat hlavni teoretické poznatky, které
zahrnuji témata jako syndrom vyhofeni doplnény stresem a fluktuaci
zameéstnancl. Tyto pojmy zpracuji z ptislusnych informacnich zdrojut.
e Analyticka ¢ast bude zahrnovat analyzu soucasného stavu vybrané organizace
a pomoci vyzkumu budou zjistény piipadné nedostatky.
e Na zaklade¢ zjisténych nedostatkti budou vybrané spole¢nosti doporuc¢eny navrhy

s cilem zmirnéni fluktuace a zamezeni syndromu vyhoteni.

1.2 Metody a postupy zpracovani

Prvni ¢ast diplomové prace bude zamétena na teoretické pojmy, které slouzi jako podklad
pro analytickou ¢ast. Re$end témata budou zahrnovat oblasti jako syndrom vyhotent, jeho
prevenci a 1éébu. S problematikou je také spojeno téma stres, kde se okrajové zaméfim
na pracovni stres a primarné stres v auditorské praxi, jelikoz mnou vybrana organizace
poskytuje auditorské sluzby. Jako posledni bude pfiblizeno téma fluktuace, jeji faktory,
dusledky i naklady. Budou uvedeny také metody méfeni fluktuace.

Analyticka ¢ast diplomové prace nejprve zahrnuje analyzu soucasného stavu, ktera by
meéla poskytnout zakladni informace 0 zvolené organizaci ainformace o soucasné
fluktuaci. Nasledovat bude vyzkumna cast, provedena formou dotaznikového Setieni
MBI, které patti k nejvyuzivanéjSim metodam zjist'ovani ptiznakt a projevu syndromu
vyhoteni. Tento vyzkum bude doplnén jesté o strukturované rozhovory s byvalymi
zaméstnanci. Z této ¢asti by méla vyplynout konkrétni zjisténi, kterd budou aplikované
prenesena do navrhové ¢asti.

Samotna navrhova ¢ast bude po zhodnoceni analytické ¢asti a provedené¢ho vyzkumu
obsahovat konkrétni vhodna doporucenti, ktera by méla pomoci zvolené organizaci, na niz

je vyzkumné Setieni provadéno, v maximalni mozné mite predejit negativnim nasledkiim
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spojenym S rozvojem syndromu vyhoieni S kone¢nym cilem snizeni fluktuace jejich

stavajicich pracovnika.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA

V této kapitole jsou vymezeny odborné pojmy, které jsou nezbytné jako podklad
k analytické Casti prace. Jsou zde definovany oblasti jako syndrom vyhofeni, stres
a fluktuace.

2.1 Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoteni je jednim z nejvyznamnéjSich problémul soucasnosti, kterému se
vénuje velka pozornost. Rehulka (2016) viak upozorfiuje, Ze se tento syndrom stava
modnim jevem, prestoze mnoho lidi stdle nema uplné€ jasno Vv tom, co piesné€ oznacuje.
Proto je dilezité se touto problematikou zabyvat a fesit ji. Syndrom vyhoteni je jinak také
oznacovan jako burnout syndrom, kdy jsou v odborné literatufe vyuzivany oba nazvy
(Ptacek a spol., 2013). V diplomové praci budou taktéz vyuzivany oba nazvy pro tento
pojem.

Za nejjednodussi vyjadieni syndromu vyhoieni 1ze oznacit stav fyzického, emociondalniho
a mentdlniho vycerpani (K¥ivohlavy, 2012).

V odborné literatufe, v niz se s touto problematikou miizeme setkat, se velmi casto uvadi
pro definovani tohoto stavu dva zakladni druhy definic. Jedna se o tzv. definice popisné
nebo definice zralé. Zakladnim rozdilem v téchto ptistupech je hloubka odborného
poznani, kterd je v téchto definicich vyuzita. Popisné definice Se pouze snaZzi zachytit
stav, ktery je s timto jevem spojovan, zatimco definice zralé vychazi ze zkoumani ptic¢in
a nasledki, které tento jev provazi. Popisuji tedy jev piesnéji ajsou vedeny snahou
0 systematické zasazeni do socioekonomickych vztaht.

Jako vhodny piiklad popisné definice 1ze uvést naptiklad definici vyznamného sociologa
Jerryho Edelwiche a psycholozky Geraldine Richelsonové, ktefi syndrom vyhoteni
definuji jako: ,, Proces, pri nemz dochdzi K vycerpani fyzickych a psychickych zdroju,
k vyplenéni celého nitra, K ,,utahdni se* tim, Ze se ¢lovek nadmérné intenzivné snazi
dosahnout urcitych subjektivné stanovenych nerealistickych ocekavani nebo se snazi
uspokojit nerealisticka ocekavani, ktera mu nékdo jiny stanovi “ (K¥ivohlavy, 2012).
Jako vhodny piiklad zralé definice lze uvést napiiklad definici vyznamné psycholozky
a profesorky psychologie puisobici na Kalifornské univerzité v Berkeley a vyznamné
profesorky v oboru managementu lidskych zdrojt ptisobici na univerzité v New Jersey,

ktera tzv. burnout definuje tak, ze se jedna o:
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.Emocionalniho vycerpani, depersonalizace a snizeni osobniho vykonu. Dochazi K nému
tam, kde lidé pracuji slidmi, tj. tam, kde se lidé vénuji potirebnym lidem*
(Ktivohlavy, 2012).

Na zaklad¢ definic od rliznych autort mizeme fici, Ze syndrom vyhoteni je stav, ktery
postihuje jedince, ktefi se vénuji intenzivnimu pracovnimu vytizeni nebo péci 0 druhého
cloveéka. Syndrom vyhoteni se projevuje pietrvavajicim pocitem vycerpani, cynismu
a sniZzenou osobni efektivitou.

Pojmi a definic syndromu vyhofeni existuje mnoho, proto jim budou vénovany
nasledujici kapitoly. Budou vysvétleny jednotlivé ptiznaky syndromu vyhoteni, kdy dana
problematika bude feSena pomoci autord, jiz jsou svétovymi odborniky zabyvajici se

timto tématem.

2.2 Popis a pojeti syndromu vyhoieni

Prvni zminky 0 syndromu vyhoteni vSak sahaji mnoho let zpét a lze je najit dokonce
i v antickém Recku. Tehdy byl tento stav ozna¢ovan jako "Sisyfovska prace" a nazev byl
odvozen od povésti 0 Sisyfovi, ktery byl odsouzen k nekone¢né snaze prenaset kamen
na vrchol hory. Pti kazdém pokusu mu ale kdmen spadl zpét a on musel zac¢inat znovu.
Tento piib¢h ukazuje, Ze neustala a beznadéjna prace vede k demotivaci a vy€erpani, coz
jsou pfiznaky syndromu vyhoteni (Fialova, 2012).

Dnes je syndrom vyhoteni vniman jako zdvazny problém moderni doby, ktery postihuje
mnoho lidi riznych profesi a vékovych skupin. Mezi nejcastéjsi pticiny patii nadmérna
pracovni zatéz, nedostatek odpocinku, Spatné pracovni podminky, neuspokojivé
mezilidské vztahy, ale i nedostatek sebedtvéry a nizké sebehodnoceni.

V osmdesatych letech 20. stoleti, kdy se zacal syndrom vyhoteni objevovat v psychologii
a psychoterapii, odborna literatura zacala poskytovat Sirokou skalu definic a jevu, které
se v prub&hu ¢asu ménily a zdokonalovaly. Tyto definice obvykle odrazeji, z jakého thlu
pohledu na syndrom vyhoteni odbornici nahlizeji (Ptacek a spol., 2013).

Herbert Freudenberger, americky psychoanalytik, pouzil jako prvni v odborné literature
pojem "burn-out" a zminil ho v roce 1974 v Casopise "Journal of Social Issues". Jeho
teorie se podoba dnesnimu pojeti syndromu vyhoteni. Podle Freudenbergera se syndrom
vyhofeni projevuje pocity unavy, chladu, deprese, travicich potizi, bolesti hlavy,
rezignace, psychické unavy a zvysené iritability. Tyto pfiznaky se u kazdého cloveka

projevuji ruzné a ovliviiuji celou psychosomatickou, behavioralni a psychickou oblast.
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Syndrom vyhoteni podle néj vyjadiuje celkové vy€erpani organismu, a to jak télesné, tak
psychicky i duchovné (Freudenberger, 1974).

Dalsi autor piedstavuje, ze burnout muze zasahovat do kvality i kvantity prace nebo
sluzby, ktera je lidem za danych okolnosti poskytovana. Syndrom vyhoteni také uzce
souvisi s fluktuaci, kterd pfedstavuje zménu zamestnani a absenci neboli neptitomnosti
v zam¢stnani. Dale je také propojen s nizkou moralkou na pracovisti a spokojenosti
S praci jako takovou, obecn¢ zde plati: ¢im je vy$§i mira nespojenosti, tim je vy$si | mira
psychického vyhoteni. Nasledky mohou vést az ke zvySené konzumaci alkoholu,
manzelskym problémutim, nespavosti a podobn¢ (Kfivohlavy, 2012).

Z této podkapitoly je patrné, Ze kazdy z autort pohliZi na syndrom vyhofeni riznym
a poutavym zpusobem, coz mize vyvolat jista rizika v oblasti vyzkumu a diagnostiky.
Nicméné dle autora Kiivohlavého (2012) maji v§echny definice alespon néjaké spoleéné
charakteristiky, ve kterych se autofi ¢astecné shoduji. VSechny definice ztvarnuji fadu
negativnich pfiznakli, jsou zaméfeny na chovéani lidi, spojuji burnout syndrom
s vykondvanim urcitého povolani a kladou diraz na to, Ze tento syndrom se miize
vyskytovat i u naprosto zdravych jedincu.

Existuje mnoho teorii a ptistupt k syndromu vyhoteni od riznych autord a odbornikd.
Nicméné obecné pojeti syndromu vyhoteni lze zhodnotit jako stav fyzického,
emocionalniho a mentalniho vycerpani, ktery se vyskytuje u jedinci, ktefi jsou vystaveni
dlouhodobému stresu spojenému S pracovnim vykonem a neustalym tlakem. Tento stav
muize vést Kk celkovému poklesu vitality, emo¢ni vyhotelosti a snizeni pracovniho

vykonu.

2.3 Druhy syndromu vyhoieni

Syndrom vyhoteni mizeme ¢asové rozdelit na dveé kategorie. Jako prvni mize nastat
akutni syndrom vyhoreni, ktery vznikd Vv kratkém casovém obdobi Vv disledku
nadmérné pracovni zaté€ze. Naptiklad pii ndhlé zmé&né pracovnich podminek nebo pfi
plnéni naro¢ného ukolu. Druhym typem je chronicky syndrom vyhoieni, ktery vznika
postupné po dlouhodobém plisobeni stresorti, jako jsou vysoké naroky na pracovni vykon,
nadmérné pracovni nasazeni ¢i neustaly tlak na vysledky. Kone¢nym stavem chronického

syndromu vyhoteni je celkové vyCerpani zaméstnance (Morovicsova, 2008).
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2.4 Priciny ovliviiujici syndrom vyhoreni

Pied vznikem celého procesu syndromu vyhoteni existuje fdze nazyvana jako stresor.
Tato faze ptedstavuje postupny nariist nepiiznivého napéti a zatéze, které mohou nakonec
vyustit V nezadouci stav syndromu vyhoteni. Béhem této faze dochazi ke zvySenému
stresu, ktery mlize byt zptsoben riznymi faktory, jako jsou vysoké pracovni naroky,
nedostatek podpory, nedostatecné¢ zvladani pracovnich ¢i osobnich problémd,
dlouhodobé pretizeni nebo nedostatek odpoCinku. Tento nepfiznivy stres postupné
vycCerpavad jednotlivce a mize mit negativni dopad na jejich fyzické, emociondlni
a psychické zdravi. Pokud nedojde ke zvladnuti a fizeni stresu V této fazi, mize se
vyvinout syndrom vyhoteni S charakteristickymi ptiznaky, jako je vyCerpani, cynismus,
snizend pracovni vykonnost a pocit neschopnosti. Je proto dulezité v€as rozpoznat
a adekvatné reagovat na stresové faktory, aby se zabranilo vzniku syndromu vyhoteni
a udrzelo se psychické a fyzické blaho (Stock, 2010).

Kftivohlavy (2012) ve své knize poukazuje na spojitost mezi konkrétnimi profesemi
a vznikem syndromu vyhoteni. Zdlraziuje, ze tento syndrom se casto projevuje
u jedinct, kteti maji urcité sklony a chovani, které ptispiva k jeho rozvoji.

Autor argumentuje, Ze nékteré profese, které jsou charakterizovany vysokymipracovnimi
naroky, emocionalni zatézi a nedostatkem podpory, jsou vice nachylné K vyskytu
syndromu vyhoteni. Patii sem naptiklad profesionalni péce o lidi, lékatstvi, psychologie
a ucitelstvi. Rovnéz poukazuje na to, Ze jedinci, ktefi maji tendenci K uréitym vzorcim
chovani, jsou vétSinou citlivi, pecujici asiln¢ se identifikuji se svou praci, jsou zvIast
ohrozeni vznikem syndromu vyhoieni. Tyto osoby casto neumi efektivné zvladat
pracovni stres, nedokdzou si stanovit hranice mezi praci a osobnim zivotem, a ¢asto
zapominaji na vlastni péci a odpocinek.

Je klicové byt si téchto spojitosti védom a pfijmout preventivni opatieni, abychom
minimalizovali riziko vzniku syndromu vyhotfeni. Mezi tyto opatieni patii vCasné
rozpoznani a uc¢inné zvladani stresovych situaci, vyvazeny Zivotni styl a péce 0 nase

fyzické i psychické zdravi (Vagnerova, 2004).
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Dle Stocka (2010) identifikujeme n¢kolik vnitinich p¥icin, které piispivaji ke vzniku
syndromu vyhoteni. Mezi tyto pfi¢iny patii naptiklad:

1. Perfekcionismus: Tendence mit nerealna ocekavani od sebe sama a neustala
snaha dosahnout dokonalosti muze vést K pfetizeni a nedostate¢nému
vyrovnavani se stresovymi situacemi.

2. Workoholismus: Neustala touha pracovat a dosahovat vysokych vysledk mutize
vést K pfehnanému pracovnimu nasazeni a zanedbavani vlastniho odpocinku
a péce 0 sebe.

3. Odhodlani pomahat druhym: Ptilisnd angaZovanost V péci 0 ostatni a neustalé
pretéZzovani se mohou vycerpat nase zdroje a zanechavat ndm pocit vyhoteni.

4. Usili udélat si v§e sam: Tendence piebirat na sebe veskerou odpovédnost
a nesdilet koly nebo delegovat muze vést k nadmérnému pracovnimu zatizeni
a nedostatku podpory.

5. Pripravenost za kaZdou cenu: Neustalé pocitovani tlaku a obavy z chyb
nebo selhani mize vést kK nadmérnému stresu a pocitu neustalého napéti.

6. Nerealna ocekavani: Mit ptiliS vysokd ocekavani od sebe sama a nedostatecnou
schopnost se vyrovnat se zklamanim muze vést K pocitu selhani a vycerpani.

Na zaklad¢ téchto vlastnosti, pfedstavuje typy osobnosti, které mtzou byt syndromem
nejvice postizeny.

Prvni osobnost je nazyvana jako typ A, pro kterou jsou typickymi znaky smysl
pro povinnost, vysoké ambice, vznétlivost a agresivita. Pfi nadmérném pracovnim
vykonu maji sklon upadat do workoholismu. Pfesné takovy typ lidi touzi po stresu
a napéti ve svém Zivote. Casto dlouho pracuji, nevyhledavaji odpo¢inek a snazi se praci
brat spise jako vyzvu. U téchto typu osobnosti je vysoce pravdépodobné propuknuti
syndromu vyhoteni. Pfi kombinaci s perfekcionismem, kdy jedinec citi velky natlak
ze strany okoli @ neni mu dovoleno selhat, se riziko vzniku velmi rychle zvysuje.
Naprostym opakem je osobnost typu B, pro kterou jsou typickymi znaky vyrovnanost,
trpélivost a klidny piistup. Je vhodnym kandidatem pro prevenci syndromu vyhoieni,
a proto se objevuji jen zfidka kdy. Ackoliv se tyto typy osobnosti zdaji byt vyhovujicimi,
lhostejny zptisob muze vést k méné efektivni praci. Proto je povaZzovana za idedlni

rovnovaha mezi témito typy (Smith a spol., 2019).
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Podle Fontany (2016) existuje vedle vnitinich pfi¢in také mnoho vnéjSich faktort, které
predstavujirizika a jsou spojena S projevy ve vn¢jSim svété. Tyto faktory zahrnuji rizika
spojena se zameéstndnim, rodinou arizika, se kterymi se setkdvame ve spole¢nosti.
Vramci zaméstndni se jedna zejména O organizaéni problémy V praci, jako je
nedostatecna podpora ze strany nadtizenych, neefektivni komunikace, nedostatek jasnych
pracovnich roli a cili. Kromé pracovnich faktort mohou rizika vnéjsiho svéta souviset
také srodinou. Naro¢né rodinné zavazky, konflikty v rodin€, nedostatek podpory
nebo péce 0 zavislé ¢leny rodiny mohou pfispét K vycerpani a syndromu vyhoieni. Dale
se ve spolecnosti setkdvame S riziky, jako jsou socidlni tlak, nejistota v zaméstnani,
ekonomické obtize nebo kultura zaméstnani, ktera klade velky diraz na pracovni
vykonnost a konkurenci.

Jiny autor vSak upozoriiuje, Ze je nutné rozlisit syndrom vyhoieni od stresu, deprese,
unavy, odcizeni a existencidlni neurdzy. Zacinajici stres vSak nemusi okamzité
propuknout v syndrom vyhoteni. Kdyz jedinec oznaéi svou praci jako smysluplnou
a piekazky, kterym Celi v pribéhu své cesty, akceptuje jako zdolatelné, tak zde existuje
moznost, jak syndromu vyhoieni piedejit (Kiivohlavy, 1998).

Na zaklad¢ definic odbornych autort je tieba rozlisit vnéjsi a vnitini pti¢iny syndromu
vyhoteni, kdy na celou fadu jedinct pisobi nekontrolovatelny stres, ktery mize vzapéti

prerust az do faze syndromu vyhoteni.

2.5 Priznaky syndromu vyhoreni

Syndrom vyhoieni se mlize projevit mnoha riznymi zptsoby, coZ ztéZuje jeho piesnou
diagnostiku. Nicméné, ptfiznaky syndromu vyhoteni jsou obvykle roz¢lenény do tfi
kategorii podle toho, zda pisobi na uroven psychickou, fyzickou nebo socialni.
Psychické ptiznaky syndromu vyhoteni mohou zahrnovat pocit prazdnoty, bezmocnosti,
beznad¢je, snizenou sebedlivéru, ztratu motivace a zdjmu 0 praci ¢i konicky, zhorSenou
koncentraci a pamét’, problémy se spankem, pocit deprese a uzkosti. Tito lidé se mohou
citit jako ztraceni, dezorientovani a nevédi, co by m¢li délat, aby se citili 1épe.

Fyzické ptiznaky zahrnuji chronickou tinavu, bolesti svalti a kloubt, bolesti hlavy, travici
obtize, nechutenstvi a zvysenou nachylnost K infekcim. Tyto ptiznaky mohou byt
zpiisobeny pietizenim a stresem, ktery vznika pii praci.

Socialni ptiznaky se projevuji na Urovni interakce S ostatnimi lidmi. Jedinci trpici

syndromem vyhoteni se mohou citit izolovani, odtrzeni od rodiny a piatel, mohou mit
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problémy s komunikaci a tymovou spolupraci. Tyto ptiznaky se mohou projevovat
I na pracovisti, kde mtze dojit ke ztraté motivace, kreativity a ochoty spolupracovat
s ostatnimi lidmi (Kebza, 2005).

V nasledujicich tabulce budou pfedstaveny nékteré faktory, které spadaji do téchto tii
rozd¢lujicich kategorii.

Tabulka 1: Piiznaky syndromu vyhoieni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kebza, 2005)

Psychicka uroven Fyzicka uroven Socialni uroven
o celkové Uinava ) o
duSevni vycCerpani ) utlum sociability

organismu

) ' bolesti srdce,
prevladajici pocit smutku nechut’ k vykonu profese
zazivaci problémy

projevy negativity a cynismu _ _
bolesti hlavy, svalt nizkd mira empatie
ke spolupracovniktim

o 5 | poruchy spanku, o o
presvédcéeni 0 vlastni zbytecnosti narust konflikth
krevniho tlaku

uzivani stereotypnich postupti napéti celého téla Ihostejnost

. ) o zvyS$ené riziko redukce vztahu s osobami,
pocit nedostate¢ného uznani

zavislosti které maji vztah s profesi

Podle Ktivohlavého (2012) Ize ptiznaky syndromu vyhoieni rozdélit do dvou kategorii:
subjektivnich aobjektivnich. Subjektivni priznaky jsou ty, které jedinec proziva
a vnimana vlastnim téle a vnitinim stavu. Mezi n¢€ patti snizené sebehodnoceni, negativni
rozpoznatelné okolim, protoze jsou pfimo spojené S vnitfnim prozivanim jedince.
Na druhé strané jsou objektivni pFiznaky, které jsou pozorovatelné okolim a mohou se
projevit az po urcité dobé. Mezi n¢ patii dlouhodobé snizeni pracovniho vykonu a snizeni
produktivity. Tato snizena vykonnost je pozorovatelna ve vysledcich prace jedince
amuze byt zaznamendna napiiklad nadfizenymi, kolegy nebo klienty. Objektivni
ptiznaky se mohou projevit jako opakované chyby, nedostate¢na kvalita vykonavané
prace nebo neschopnost plnit stanovené cile a tikoly. Rozpoznani a uvédomeéni si téchto

subjektivnich i objektivnich pfiznakd je dulezité pro identifikaci syndromu vyhoteni
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a prijeti adekvatnich opatfeni. Tim muzZeme zabranit dal§imu prohlubovani syndromu
a v€as se zaméfit na regeneraci a péci 0 vlastni fyzické a psychické zdravi.

Dalsi autor identifikuje tfi dal$i projevy syndromu vyhofeni: vyCerpani, odcizeni a pokles
vykonnosti. VyCerpani se projevuje fyzickym i emocnim vycerpanim. Fyzické vyCerpani
se projevuje nedostatkem energie, chronickou unavou, poruchami spanku, bolestmi zad
a kloubd, sklony k onemocnénim, slabosti a narusenou soustiedénosti. Emo¢ni vy¢erpani
zahrnuje pocit deprese, strachu abezmoci, ztratu kontroly nad sebou, obtize
S navazovanim socialnich vztahii az k dobrovolné izolaci. Poslednim projevem je pokles
vykonnosti, kdy jedinec povazuje sam sebe za neschopného a prace mu zabira vice ¢asu,
nez by méla. To zplsobuje nedostatecnou efektivitu Vv plnéni tkolli a miize vést az
ke ztraté¢ motivace a nadSeni pro praci (Stock, 2010).

Oba autofi, K¥ivohlavy (2012) a Stock (2010), pfinaSeji cenné piistupy K popisu
a rozdéleni priznakli syndromu vyhoteni. Zhodnoceni téchto teorii naznacuje, ze syndrom
vyhofeni je komplexnim stavem, ktery ovliviiuje jedince na rdznych urovnich.
Subjektivni ptiznaky vyjadiuji vnitini prozivani a nalady jedince, zatimco objektivni
ptiznaky se projevuji vnéjSimi pozorovatelnymi faktory. Kombinace téchto ptiznakl
muze vést ke snizenému pracovnimu vykonu, vycerpani, odcizeni od ostatnich lidi

a negativnimu postoji K praci.

2.6 Metody zjiStovani syndromu vyhoreni

Syndrom vyhoteni je subjektivni zalezitosti, ktera ma specificky prubéh a projevuje se
riznymi zpusoby. Ackoli kazdy piipad mtize byt odlisSny, existuji urcité zakladni znaky,
na jejichz zakladé¢ mizeme tento syndrom rozpoznat. Pro pfesnéjsi urceni se obvykle
vyuzivaji diagnostické metody, pfi¢emz nejucinnéjsi a nejcastéji pouzivanou metodou je

dotaznik.

2.6.1 MBI-Maslach Burnout Inventory

Nejvyznamnéjsi a nejpouzivanéj$i metodou, je dotaznik od autorek Christiny
Maslachové aS. E. Jacksonové z roku 1981, ktery je oznacovan jako MBI-Maslach
Burnout Inventory. Pfedstavuje standardizovany dotaznik, ktery se sklada ze tfi ¢asti. Dvé
Casti jsou negativné ladény aorientovany na emocionalni vycerpani (EE)
a depersonalizaci (DP). Jedna ¢ast je naopak pozitivné ladénd a prezentuje osobni

spokojenost (PA).
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Emocionalni stav vystihuje stav, kdy se ¢lovék dostavd do situace, ze ztraci chut
do zivota, zajem o0 cokoliv asilu k jakékoliv ¢innosti. Tento stav je povazovan
za nejsmerodatnéjsi ukazatel syndromu vyhoteni.

Depersonalizace naopak predstavuje chovani jedince k ostatnim lidem ve spolecnosti.
Tento stav propukava, jakmile se danému jedinci nedostava tolik zpétné vazby od téch,
kterym vénuje svoji péci a cas. MlzZe to vyustit az v zahotklost k témto osobam, ztratu
respektu a ucty.

Pro jednice, kteti maji problém se sebedtvérou, nastava problém v oblasti urovné
osobniho uspokojeni. Vysledkem toho je $patnd schopnost zvladani zatézovych situaci.
Dohromady se dotaznik MBI sklada z 22 otazek, kdy 9 z nich je orientovanychna oblast
emocionalniho vycerpani, 5 z nich pfedstavuje oblast depersonalizace a poslednich 8
predstavuje uroven osobniho uspokojeni. Pro kazdou otdzku je mozné vyuziti 7

nabizenych stupnu (Kfivohlavy, 2012).

2.6.1.1 Hodnoceni dotazniku
Dotaznikova metoda MBI méti uroven na kazdé skale ve tfech stupnich: vysoky, mirny
a nizky. V ptipadé emociondlniho vycerpani a depersonalizace koresponduji vysoké
hodnoty s vysokym stupném vyhoieni. Naopak u osobniho uspokojeni odpovidaji vysoké
hodnoty nizkému stupni vyhoteni. Vyhodnoceni spociva Vv souctu vSech hodnot
Vv jednotlivych oblastech.
Stupeni emocionalniho vycerpani (EE):

e Nizky: 0- 16

e Mirny: 17 - 26

e Vysoky: 27 a vice = vyhoteni
Stupen depersonalizace (DP):

e Nizky:0-6

e Mirny: 7-12

e Vysoky: 13 a vice = vyhoteni
Stupeii osobniho uspokojeni (PA):

e Vysoky: 39 a vice

e Mirny: 32 - 38

e Nizky: 0 - 31 = vyhoteni (Maslach, Jackson, Leiter, 1997)
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2.6.2 BM (Burnout Measure)

Dalsim ptikladem dotazniku pro hodnoceni syndromu vyhoteni je dotaznik od autorti
A.M. Pinesa E. Aronsona, ktery byl publikovan v roce 1981. Tento dotaznik se zamétuje
na fyzickou, psychickou a emoc¢ni dimenzi syndromu vyhoteni a obsahuje 21 vyroki,
které se hodnoti na skale od 0 do 7. Tento dotaznik byl pozitivné hodnocen diky vysoké
mife shodnosti a opakovatelnosti vysledkl. Jednotlivec nejprve hodnoti sdm sebe
a nasledné¢ je hodnocen jinou osobou, ktera ho dobie zna. Vysledkem dotazniku je jedno
skore, které se zamétuje pouze na syndrom vyhoteni. Pouziti tohoto dotazniku muze
pomoci K presnéjSimu  a objektivnéjSimu uréeni vyskytu syndromu vyhoteni
a k navrhnuti efektivnéjSich zptisobt, jak S nim bojovat. BM dotaznik byl ptivodné
vytvofen pro méfeni syndromu vyhotfeni U pracovnikli v oblasti lidskych zdroji, ale
pozdéji se stal popularnim nastrojem V riznych oblastech a profesich. Tento dotaznik byl
kritizovan kvili tomu, Ze je siln¢ zavisly na kontextu a kultufe, coz miuize ovlivnit jeho
ptesnost V riznych kulturach a jazycich. Presto BM dotaznik zlstavé jednim z nejcastéji
pouzivanych nastrojii pro méfeni syndromu vyhoteni ajeho vysledky jsou casto

pouzivany ve vyzkumech a v praxi pro posuzovani stavu pracovnikt (K¥ivohlavy, 2012).

2.6.3 Ostatni metody

Dale pak existuje cela fada dotazniki, naptiklad Kodansky dotaznik CBI Copenhagen
Burnout Inventory, SMBM — Shirom — Melamed Burnout Inventory.

Za zminéni stoji i nejnovéjsi screeningovy dotaznik BOSS | a Boss 11 z roku 2016.
U téchto dotazniku je dilezité postupovat opatrné anevychazet pouze z jednoho
vysledku. Diagnoéza syndromu vyhofeni by méla byt prokdzdna odbornikem

(Kebza a Solcova, 2003).

2.7 Faze syndromu vyhoreni

Podle Ktivohlavého (2012) je nejjednodussim modelem pro popis syndromu vyhoteni
ttifazovy model z roku 1982 od Christiny Maslachové. Tento model popisuje postupny
vyvoj syndromu vyhoieni, kdy na zacatku jesté pietrvava nadSeni a zapal pro praci, ale
brzy ptichazi faze emocniho a fyzického vycerpani. Poté nasleduje snaha 0 ochranu
pted vyhofenim prostfednictvim napadani ostatnich, a nakonec dochazi k Gplné ztraté

energie a popirani reality.
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nadSeni vyCerpani obrana vyhoreni

Obrazek 1: Faze syndromu vyhoieni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Ktivohlavy, 2012)

Kebza a Solcova (2003) piinaseji étyifazovy model procesu vzniku syndromu vyhotent,
ktery se zamé&fuje na interakei s klienty. Tento model popisuje postupny vyvoj syndromu
vyhoteni skrze faze iniciace, frustrace, apatie a naprostého vyhoieni.

V prvni fazi, nazvané iniciace, jedinec ma plany a cile, které si snazi splnit, avSak Casto
se setkava s prekazkami, které mu brani v dosazeni téchto cilt. Béhem této faze zacina
prozivat frustraci a nedostatek uspokojeni ze své prace a interakce s klienty.

Druha faze je ozna¢ovana jako frustrace. V této fazi se negativni postoj K praci a klientim
prohlubuje. Jedinec se citi frustrovany a nespokojeny se svymi pracovnimi vysledky
a zacina pocit'ovat vycerpani z neustalych prekdzek a nedostate¢ného uznani.

Tteti faze, apatie, se vyznacuje odvracenim od klientd a pracovnich aktivit a pfechodem
k negativnim emocim, jako je nenavist a cynismus. Jedinec se stava frustrovanym
a rezignovanym, coz vede K nezdjmu a neduvéte ve vlastni praci a klienty.

Posledni faze, nazvana naprosté vyhofeni, pfedstavuje Gplnou ztratu energie a pocit
ztracenosti a bezmocnosti. V této fazi dochazi k vyraznému snizeni motivace a zajmu
0 praci i klienty. Jedinec se stava cynickym a lhostejnym, ztraci smysl pro svou identitu
a mize se dostat do stavu vyhoteni.

Tento Ctyffazovy model popisuje postupny proces, ktery miize vést ke vzniku syndromu
vyhoteni. Kazda faze ptedstavuje specifické projevy a emocionalni stavy, které postupné

ovliviuji jedince a jeho vnimani prace a interakce s klienty.

2.8 Prevence a lécba syndromu vyhoreni
Existuje n€kolik moznych zplisobl, jak postupovat pii 1€cbé syndromu vyhoieni.
Abychom mohli zabranit vyskytu syndromu vyhoieni, poptipadé ho 1é¢it, musi byt

dodrzena tii nasledujici kritéria. Jako prvni je potieba stoprocentné definovat, zda se
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jedna o syndrom vyhoteni. Diky tomu pak bude doporucen spravny piesny postup, jak
tento problém lécit. Dal§im krokem je rozpoznani ptiznaki, které jsou se syndromem
spojené. Muze se jednat napiiklad 0 zhorSujici se zdravi i pracovni vykon. Jako
poslednim kritériem je zavedeni metod pro méfeni a vyhodnocovani burnout syndromu
(Maslach a Goldberg, 2023).

Pti lepSi ochran¢é pted syndromem vyhoteni, je dilezité dobie rozpoznavat rizikové
faktory. Clovék by si mél v prvni fadé uvédomit, Ze se dostal do situace, kterou uz
nezvlada a pozadat tak 0 pomoc. Pouze timto krokem, muze ptedejit syndromu vyhoteni
a zpomalit. Podstatou je vytvofeni vnitfni hranice od daného problému. Syndrom
vyhoteni je také nékdy vyjadien nerovnovahou energie, kterou jedinec vydava a piijima.
Proto je podstatné, aby si ¢lovek uvédomil, jaké véci mu délaji radost a které mu naopak
berou energii. M¢l by rozeznavat, které Cinnosti jsou vycerpavaji v jeho zameéstnani
a které ¢innosti mu naopak napomahaji si odpoéinout od pracovnich povinnosti. Clovék
by si mél umét nastavit hranice neboli splnitelné cile, kterych chce dosahnout, a tim tak
ptredejit rozvinuti syndromu vyhoteni. Jakmile si nastavi cile moc vysoké, které budou
nad jeho sily a schopnosti, zvysi tim tak u sebe riziko vyhoteni (Stock, 2010).

Za dilezity faktor pro zvladani stresu je tzv. socidlni opora. To znamena pochopeni
od druhého ¢loveka, ktery vyjadii emocionalni podporu ve formé utéSeni a pocitu bezpeci
(Zacharova, 2023).

Dle mého nazoru je dilezité si uvédomit, ze 1écba syndromu vyhoteni je proces a mize
trvat né¢kolik mésicti nebo i let, nez se pacientovi podafi zvladnout sviij stav a vratit se
k plnohodnotnému zivotu.

Na zaklad¢ odbornych publikaci existuje mnoho riiznych piistupti, které mohou byt
ucinné. Mezi nejcastéji doporucované patii zména pracovniho prostiedi, snizeni
pracovniho vytizeni, zlepSeni pracovnich podminek a zavedeni technik, jako je meditace,
joga nebo mindfulnes.

Je také dilezité vénovat pozornost zivotnimu stylu, jako je pravidelny spanek, zdrava
stravaa pravidelné cvic¢eni, které mohou pomoci zmirnit stres a udrzet télo a mysl zdravé.
V nékterych ptipadech miize byt také vhodné vyhledat pomoc profesionalniho
terapeuta, ktery mtze poskytnout podporu a poradit s feSenim problému, které zptisobuyji

syndrom vyhoieni.
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V kazdém ptipadé je dilezité brat syndrom vyhoteni vazné avcas podniknout kroky
ke zmirnéni jeho pfiznakt a prevenci dal§iho zhorSeni zdravotniho stavu.
V nasledujicich kapitolach se zamétim na prevenci syndromu vyhoteni na urovni jedince

a na urovni organizace.

2.8.1 Prevence na urovni jedince

Pro prevenci syndromu vyhoteni U jedince, je podstatné, aby clovék dobte znal hlavné
sam sebe. Veskeré aktivity, at’ uz se jedna 0 pracovni zalezitosti, ¢i jiné stresové situace,
JSOU pouze Vv nasi rezii. Dulezitou soucasti pro prevenci na Grovni jedince je predevSim
vytvoteni vlastniho zdravého systému sebe podpory nebo snahy tvofit si svij vlastni
pekny a aktivni Zivot. Prevence predstavuje taktéz dobré zvladani stresu a vyhodnocovani
stresovych situaci. Bohuzel, ne kazdy zvlada dobfe stresové situace, a proto jsou
doporucovany razné strategie, které maji za cil vyhnout se pravé danému syndromu

vyhoteni (Bartosikova, 2006).

2.8.2 Prevence na urovni organizace

Prevence syndromu vyhoieni muze byt efektivni na rtiznych urovnich, véetné prevence
na urovni organizace. V této fazi je hlavni zodpovédnosti zamé&stnavatele a organizace
zajistit, ze se 0 jejich zaméstnance pecuje a ze jsou jim poskytovany vhodné pracovni
podminky, aby mohli byt produktivni a spokojeni.

Zaméstnavatelé by méli vénovat pozornost péci 0své zaméstnance tim, ze budou
poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu a podporu pti plnéni pracovnich tkolt. Dulezité
je také zajistit, aby m¢li zamé&stnanci ptistup k odbornému vzd€lavani a rozvoji svych
pracovnich dovednosti, coz mize snizit riziko vzniku pocitu, Ze prace je pretézujici.
Zaméstnavatelé¢ mohou také zajistit vhodnou rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem,
napiiklad tim, Ze budou nabizet flexibilni pracovni dobu nebo moZnost prace na dalku.
Také by méli byt dostupni pro feSeni pracovnich problémi a situaci, které mohou vést
K nartstu stresu a inavy U zamé&stnancu.

Veétsi daraz by mél byt kladen na prevenci syndromu vyhoteni v oblastech, kde jsou
zamestnanci vystaveni vysoké urovni stresu, jako jsou naptiklad zdravotnictvi,
vzdélavani nebo socidlni prace. V téchto oblastech by mély byt organizace schopny

poskytnout dodatecnou podporu zameéstnanctim, napiiklad prostfednictvim
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psychologickych poradenstvi a terapii, které mohou pomoci zmirnit stres a udrzet
rovnovahu Vv pracovnim a soukromém zZivot¢.
Dle BartoSikové (2006) to miize byt velmi pfinosné pro zaméstnavatele, jelikoz to mtize

vést ke snizeni absence, pfedcasné vypoveédi, nemocnosti a nizkému pracovnimu tempu.

2.9 Rizikova povolani

Nejveétsi riziko syndromu vyhofeni se projevuje u profesi, kde je kazdodenni kontakt
s lidmi. Pfi pocatcich vyskytu syndromu byl okruh testovanych zaméteni zejména
na zdravotniky, ucitele a policisty. V dnesni dob¢ se vyskyt syndromu neustale rozrista
I na dalsi profese, a to prevazné kvuli neustale se zvysujicim pozadavkim zaméstnavateld
na své zaméstnance. Zménil se také pocet let, kolik musi ¢lovék stravit v zaméstnani, coz
muze také zvysit riziko vzniku (Kebza a Solcova, 2003).

Postupem casu také nastava zvySovani pracovnich povinnosti, kdy ¢lovék musi najednou
pfijimat velké mnozstvi informaci, které za uplynuté roky musi vstiebavat. U nékterych
zaméstnancl dochazi k vysokému naléhéni ze strany rtiznych uradu, kteti potiebuji
nepietrzitou dokumentaci a zdznamy. Tento natlak, jak i ze strany zamé&stnavatele tak
i naptiklad jiz zminovanych Gfadl, mize vést k dlouhodobému stresu, ktery se muze
béhem let zménit az v syndrom vyhoteni (Stock, 2010).

Mnoho autort se shoduje na tom, ze burnout syndrom se nejcastéji vyskytuje tam, kde se
denné osobn¢ dostavame do kontaktu s lidmi. DalSim faktorem pak muze byt také
nedostatek pracovnich sil, tudiZjsou zaméstnanci pietéZovani. V tomto ptipadé pak mize

dojit ke ztraté odpocinku, pomlouvani az manipulaci s lidmi (Kfivohlavy, 2012).

2.10 Stres

S pojmem syndrom vyhoteni uzce souvisi také stres. Pod pojmem stres si mizeme
piedstavit libovolnou zaté€z organismu. V béznym pracovnim kolobéhu se stres stal nasi
neoddélitelnou soucasti. Dle mnoha odbornych autort jsou rozliSovany dva pojmy, a to
zatéz a stres, kdy pod pojmem stres si miizeme predstavit velké mnozstvi pozadavki
kladenych na organismus, ktery je dany jedinec schopen pojmout, aniz by doslo
k poskozeni organismu. Pro spravny vyvoj organismu, je dtlezité projmuti malého
mnozstvi tzv. stresovych pozadavkl, aby nebyla piekrocena hranice stresové kapacity.
V ptipad¢ chvilkového, jednordzové stresu, ktery je pak doprovazen odpocinkem, Se

nedostava organismus do ohrozeni.
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Co naopak organismus do ohrozeni dostane je dlouhodobé rozvijejici se a nezvladatelny
stres, ktery muze propuknout az v psychické ¢i fyzické onemocnéni organismu

(Kebza a Solcova, 2003).

2.10.1 Eustres a Distres

Stres mizeme rozd¢lit na zakladé konkrétnich faktorti. Zalezi, jak na dany stres clovek
reaguje. Jakmile ¢lovék nema dostatek schopnosti a sil pro zvladnuti stresové situace
a vznikly stres nam nedéla uplné dobie z emocialniho hlediska, jedna se o tzv. distres.
Naopak pokud jsme schopni stres zvladat a pfida ndm na vykonu a nezptisobuje nam
negativni zazitky, tak se jedna o eustres. Pisobeni distresu nebo eustresu je ovlivnéno
mirou svobodné volby, kterd se vaze ke stavu, pfi niz vznika stres. K eustresu miize dojit
i dobrovolné a védomé. Nejcastéji se do takovych situaci dostavaji napiiklad sportovei,
horolezci a automobilovy zavodnici. Tito lidé se ¢asto do téchto situaci dostavaji védomé

a neustale pocit eustresu vyhledavaji (Kfivohlavy, 2009).

2.10.2 Pracovni stres

V dnes$ni dob¢ se lidé neboji oteviené hovofit 0 tématech jako je stres ¢i syndrom
vyhoteni. Navic diky dne$nim modernim technologiim mame schopnost dozvidat se
0 riznych zajimavych ptibézich z celého svéta. Pro bliZsi predstavu pracovniho stresu
Vv praxi jsem zvolila ptibéh americké podnikatelky Ariany Huffington, kterd se nebala
promluvit osvém piibéhu zcela otevien¢ ana vefejnosti. Ariana je popularni
zakladatelkou zpravodajského webu Huffington Post, jenz vznikl uz v roce 2005 a je
uspésny dodnes. Na zacatku své kariéry bylo potfeba sehnat pro sviij web co nejvice
investort, a to zabralo hodn¢ usili a Casu straveného v praci. Nékdy se pracovni doba
vy$plhala az na 18 hodin denné, coz se pak projevilo na psychickém i fyzickém stavu.
Dne 6. dubna roku 2007, tedy 2 roky od zaloZeni webu, v kancelafi Ariana upada a prasti
se hlavou do stolu a je nalezena v kaluzi své krve. Byla ji také zjiSténa zlomenina licni
kosti azranéni oka. Pifi 1ékafskych vySetfenich nebylo zjisténo, co by nahly pad
zpusobilo. Jeji prepracovanost vedla az kcelkovému vyCerpani organismu

(Huffington, 2015).

2.10.3 Pracovni spokojenost
Stres je Casto spojen S pracovni nespokojenosti, coz mize byt zpisobeno riiznymi faktory,

jako jsou nadmérné pracovni zatizeni, nedostatek motivace a podpora ze strany
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nadfizenych, nedostatecnd jasnd komunikace a mnoho dalSich. Celkova spokojenost
¢lovéka s zivotem zahrnuje mnoho faktord, jako jsou cile, ocekavani a udalosti Vv zivote.
Jedna se o0 individualni prozitek kazdého ¢lovéka, ktery je ovlivnén svymi emocemi,
potiebami, postoji @ hodnotami.
Pracovni spokojenost je dilezitou soucasti celkové spokojenosti clovéka. Jednd se
0 postoj, ktery jednotlivci maji K praci, kterou vykonavaji. Pracovni spokojenost muize
byt ovlivnéna riznymi faktory, jako jsou vztahy s nadiizenymi a kolegy, mozZnosti ristu
a rozvoje, financni ohodnoceni, pracovni podminky a mnoho dalsich.
Zajimavym a dalezitym aspektem pracovni spokojenosti je zohlednéni potieb
zaméstnancl. Kazdy zaméstnanec ma individualni potieby a ocekavani, které by mely
byt brany Vv uvahu pfi tvorbé pracovniho prostiedi a strategii zaméstnavatele. Usilovani
0 uspokojeni téchto potieb miize vést k vétsi pracovni spokojenosti, motivaci a loajalité
zaméstnancu k organizaci (Kocianova, 2010).
Dle autori Neubergera a Allerbeckové existuje n¢kolik faktori ovliviiujicich pracovni
spokojenost:

e kolegové

e vykondvana ¢innost

e pracovni podminky

e organizace a vedeni

* Vyvoj

e plat

e pracovni doba a misto
Na zavér je patrné, Ze vSechny zminéné faktory ovliviiujici pracovni spokojenost, jsou
taktéz stresovymi faktory. Pokud chce tedy ¢lovék dosahnout nejvEétsi miry spokojenosti,

musi umét dobie zvladat stresové faktory.

2.10.4 Auditori a stres

V této kapitole se budeme zabyvat praci auditorti a S ni spojenym stresem. Je totiz bézné,
ze lidé si pod pojmem "prace auditora" neumi predstavit, jak ndrocna a stresujici tato
profese mize byt, zejména Vv piipadech, kdy se jedna 0 vétsi auditorské firmy S vysokymi
naroky ze strany klientd. Zaméstnanci musi splnit naro¢né pozadavky a dokdzat svou

praci odvést V co nejkratSim Case a S co nejlepSimi vysledky.
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Casto také dochazi k piesasiim a naroénému cestovani po celé Ceské republice kvili
obsluze klientt (Bik, 2010).

Obvyklym stavem v auditorské Cinnosti je opusténi organizace. Nejcastéji k tomu
dochazi u externich auditorti, kteti jsou pod velkym tlakem, musi spliiovat deadliny, maji
hodné prescasii. Existuje také zebticek v podobé hierarchického systému ,,up or out*,
ktery ma za cil motivovat zaméstnance posouvat se stale vy$ a vys (Yustinaa Putri, 2017).
Bohuzel pokud se neposouvaji v tomto pomyslném zebiicku, byvaji obvykle propusténi,
coz firmam zptisobuje vysoké naklady a as straveny zaskolovanim novych pracovniki
(Kane, 2009).

Dle Davida N. Herda a Jamese J. Lavella (2012), kteti provedli vyzkum orientovany na
204 auditort, je nejlepSim moznym zpisobem, jak snizit riziko vyhoteni a odchod
pracovnika z organizace pomoci férového ptistupu zaméstnanci Jak je viditelnéna dvou
predeslych vyzkumech, je dilezit¢ budovani vztahu mezi vedenim organizace
a pracovniky.

Dale je dulezité zminit stresory piimo v auditorské praxi. Kelly a Barrett (2011)
poukazuji na vyzkum provedeny na 116 irskych auditorech, ktery prokazuje, Ze nejvétsi
stres maji auditofi pfi skladani auditorskych zkouSek. Je potieba absolvovat neustalé
rekvalifika¢ni kurzy, ato i po pracovni dobé. Za dalsi stresory jsou pak povazovany
situace, kdy si pracovnik musi volit mezi pracovnimi ¢innostmi na zéklad¢é dulezitosti.
DalSim stresorem je také nedostateCné vysvétleni pracovnich tkont, cill, a tudiz si
zamestnanci neuvédomuji svoji zodpoveédnost.

Timto vyzkumem bylo také zjisténo, ze ne kazdy vnima praci jako osobni vyzvu.
Pti takovych Cinnostech jsou potlacovany schopnosti a odborné znalosti pracovnikd.
Dalsi stresovou zatézi je také velké mnozstvi prace nakladané na zameéstnance i spojené
s cestovanim ke klienttim.

Zavérem muzeme fict, ze autofi chtéli poukazat na vyznamnost HR oddé€leni, kteti by
m¢éli klast diiraz na adaptacni proces. Zaméstnavatelim doporucuje zavedeni Skoleni,
mentoringy, nahrdvané postupy adobie urfené role v ramci pracovniho vykonu.
Definovanim roli se snizi riziko vzniku nejednoznacnosti, ptipadny tlak ze zkousek a také
riziko konfliktii na pracovisti. Napomocné mohou byt také vzdélavaci programy, které by
pomohly vyhnout se pfipadnému stresu, snizili by riziko fluktuace a také by ptispély

ke zvySeni pracovni spokojenosti.
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Dale bych chtéla jesté zminit model Coopera a Marshella, ktery se shoduje se studii
Kellyho a Baretta v tom, Ze v auditorské profesi hraje velkou roli vyvoj kariéry. Pokud
pracovnik ztrati zajem O sebevzdélavani, nebude kariérné dal vzristat a dojde tak
ke zvySeni pracovniho stresu.
Pro dokonceni tématiky jsem zvolila i vyzkum (Snead a Harell, 1991) orientovany spise
na psychologické faktory, které se obvykle objevuji u prace senior auditoru, ktefi jsou
zaméstnanci vétSich vefejnych firem. Duvod, pro¢ tento vyzkum vznikl, bylo ne¢ekané
mnozstvi dobrovolnych odchodt s dlouholetou praxi. Na zaklad¢ vysledku je patrné, ze
za odchod senior auditortt muze dlouhodobé piisobeni na této pozici a dlouhodoby
pracovni stres. Nachazeji se v takové fazi, kdy se rozhoduji, kolik hodin jsou schopni
a chtéji stravit na danych zakazkach. Dle studie jsou na kazdodenni bazi také prescasy,
které nejsou ve vétsing firem nalezité ohodnocovany.
To také prokazuje i autorka Yustina Putri (2017). které ve své studiu zminuje, ze
na zakladé dlouhodobych ptescasti auditofi opousteji své pracovni mista.
Autofi ale podotykaji na nadmérné generalizovani, ackoliv vyzkumny vzorek obsahuje
pouze 38 respondentil, tudiZ tento vzorek je relativné maly. A vSech 38 auditort je
zaméstnavano ve stejné spolecnosti.
Dle mého nazoru a kratkodobé praxi v auditu mize byt stres zplisobem riiznymi faktory.
Neékteré z téchto faktorti zahrnuji:
1. Vysoka ocekavani klienti — Klienti maji vysoka ocekavani od auditorského
tymu a oc¢ekavaji, ze budou pracovat peclivé a presne.
2. Casovy tlak — Casto existuje termin pro dokon&eni auditniho procesu, coz vytvaii
tlak na tym, aby pracoval rychle a efektivné.
3. Pozadavky regulace — Pravidla a predpisy stanovené regulaénimi organy mohou
také piispét ke stresu v auditu.
4. Komplexnost iikoli — Auditni tikoly mohou byt velmi komplexni a vyzadovat
vysokou troven specializovanych znalosti, coz muze vést K pocitu pretizeni.
5. Konflikty v tymu— Konflikty nebo nedostatek komunikace v ramci tymu mohou
vést k pocitu stresu a frustrace.
6. Strach zchyb — Auditofi se obvykle boji udélat chybu, coz muze vést

k nadmérnému stresu a tzkosti.
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2.11 Fluktuace

V néasledujicim textu bude zminén dal$i pojem spojeny se syndromem vyhoteni ato
fluktuace.

Dle Armstronga a Taylora se fluktuace pifirozené oznacuje jako mira, ktera zobrazuje
odchod zaméstnancii ze spolecnosti (Armstrong a Taylor, 2017).

Dle Vnouckové je fluktuace primarné chapana jako negativni faktor, ktery ma vliv
na personalni chod daného podniku. Pro spole¢nost mize byt odchod zaméstnancu jak
finan¢né, tak icasové naro¢ny, ato zdivodu nahrady zaméstnancu, ktefi jiz praci
nevykonavaji naplno ataké se si sebou odnasi dilezité know-how firmy
(Vnouckova, 2013).

Dle publikaci od jiz zminénich autorti je patrné, Ze fluktuace zaméstnanct se tyka poctu
pracovnikil, ktefi opoustéji organizaci a jsou nahrazovani novymi zaméstnanci. Tyto
fluktuace mohou byt bud’ dobrovolné, kdy zameéstnanec sam rozhodne 0 ukonceni
pracovniho poméru, nebo nucené, kdy je zameéstnanec propustén nebo ukonci svij
pracovni pomér kvuli jinym okolnostem, jako jsou zmény v organizaci.

Z mého pohledu urc¢itd mira fluktuace miize byt zdrava pro organizaci, protoze umoziuje
ptichod novych ndpadi a ndzorii & umoznuje organizaciriist a ptizpiisobovat se zméndm
trhu a podnikatelskému prostfedi. V kazdém ptipad€, snizovani fluktuace je dulezité
pro zajiSténi stability a efektivity organizace. To Ize dosdhnout prostfednictvim fadného
naboru avybéru zaméstnancli, podpory rozvoje aridstu zaméstnanci a zlepSeni

pracovnich podminek a spokojenosti zaméstnanci.

2.11.1 Druhy fluktuace

Dle Armstronga (2007) se fluktuace rozdéluje naslednym zptisobem:

2.11.1.1 Dobrovolna fluktuace

Dobrovolna fluktuace je termin pouzivany Vv oblasti lidskych zdrojt a odkazuje na situaci,
kdy zaméstnanec sam rozhodne 0 ukonceni pracovniho poméru a odejde z firmy. Tato
situace se muze vyskytnout z mnoha duavodi, napiiklad kvili lepSimu platu nebo
kariérnim pftilezitostem Vjiné spole¢nosti, nespokojenosti S pracovnimi podminkami,

nebo z divodu osobnich duvoda.

31



Dobrovolnd fluktuace miize byt pro firmu problematickd, zejména pokud se jedna
0 kli¢ového zaméstnance s odbornymi znalostmi a zkuSenostmi, které jsou pro firmu

dilezité.

2.11.1.2 Nedobrovolna fluktuace

Nedobrovolna fluktuace se vztahuje na situace, kdy zaméstnanci opoustéji organizaci
bez svého vlastniho zdméru, ato zriznych davodi, napiiklad kvali propusténi,
neschopnosti plnit pracovni povinnosti, ukonc¢eni pracovniho poméru na dobu urcitou,
zruSeni pracovniho mista nebo zdravotnich divodid (Armstrong, 2007).

Jiny autor hovoii 0 Zadouci fluktuaci, ktera ma za cil rozd¢lovat pracovniky dle jejich
odbornosti nebo zaméfeni. Tento typ fluktuace se vétSinou vyskytuje v oblastech
s vysokou konkurenci, jako jsou technologie, marketing nebo design.

Opakem je pak nezadouci fluktuace. Je to situace, kdy dochazi k nadmérnému odchodu
zameéstnancl z organizace. Tento typ fluktuace miize byt problematicky pro organizaci
a muze mit negativni dopad na jeji vykonnost a hospodateni. Stat je pak nucen vypléacet
podporu Vv nezaméstnanosti Tento typ fluktuace mize byt zpisoben mnoha faktory,
naptiklad neuspokojivymi pracovnimi podminkami, neadekvéatni odménou za praci,

nedostatkem ptileZitosti pro kariérni rust, problémy s vedenim nebo neshodami s kolegy
(Dytrt, 2006).

2.12 Dusledky fluktuace

Fluktuace zamé&stnanc mize mit rizné dasledky pro organizaci a pro jeji zameéstnance.
Nize jsou uvedeny n¢které z nejvyznamnéjsich disledki fluktuace.

Dle tfi riznych autord rozdélujeme fluktuaci funkéni (dobrou) a dysfunkéni (Spatnou).
Do funkéni fluktuace mizeme zatradit odchod pracovniki, ktefi podavaji nizky vykon.
Pro spole¢nost to tedy muze byt vyhodné. Pii dysfunkéni fluktuaci dochazi k odchodu
zaméstnanct, kteti mizou byt nenahraditelnymi, kviili svym vynikajicim schopnostem
a vysokym pracovnim vykonem. To mliZe mit pro spole¢nost mnoho negativnich dopada
(Allen, Bryant, Vardaman, 2010).

Jak jiz bylo zminéno vySe, fluktuace mize mit mnoho negativnich dopadu, ale také
I spoustu pozitivnich. Individualni dopady pro spole¢nosti jsou zobrazeny v nasledujici

tabulce.
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Tabulka 2: Pozitivni a negativni dopady fluktuace pro spole¢nost
(Zdroj: vlastni zpracovani dle Vnouckova, 2013; Allen, Bryant, Vardaman, 2010)

Pozitivni dopady Negativni dopady
e oddanost pracovnikil e ztrata proSkolenych pracovnikli
e kariérni postup pro schopné

. e uniknuti know-how
pracovniky

e Uspora nakladu v pfipadé
nenahrazeni predeslého
pracovnika

e podpoieni novych
zaméstnancd, jejich napada
a kreativity

e pretazeni zdkaznikli zaméstnancem,
co odesel

e ztrata divéryhodnosti U zakaznikl
a dodavatela

e stavajici pracovnici jsou pretéZovani
(vznikaji konflikty a roste
nespokojenost)

e reorganizace pracovni
jednotky

2.13 Naklady spojené s fluktuaci
Néklady na fluktuaci zaméstnanci zavisi na mnoha faktorech, jako je délka zaméstnani
a naro¢nost prace, a Casto se lisi mezi jednotlivymi ptipady. Proto neni mozné stanovit
obecny vzorec pro vypocet téchto nakladd, ale je tieba je posuzovat individudlné pro
kazdou situaci. Navic nahrazeni zaméstnance, ktery mél naroéné zaméstnani a pracoval
dlouhou dobu, mize byt velmi obtizné a piedstavovat pro firmu vyznamné vydaje
(Reiss, 2014).
Dle Reisse je tedy dobré sousttedit se na nasledujici kategorie:

» Naklady vznikajici pfed ukon¢enim pracovniho poméru
Tuto skupinu pracovnikl charakterizujeme jako ty, ktefi trpi Castym onemocnénim, coz
ovliviluje jejich pracovni vykonnost. Méné¢ se angaZuji V inovativnich projektech
a aktivitach ve srovnani S ostatnimi zameéstnanci.

» Naklady vznikajici ihned p¥i odchodu
Jedna se 0 naklady, které vznikaji naptiklad pfi pravnim sporu s pracovnikem.

» Naklady souvisejici s neobsazenymi pozicemi
Zde jsou zahrnuty naklady vznikajici na zaklad¢ neobsazené pozice, kdy je prace z téchto
pozic odsouvdna nebo pienaSena na jiného zaméstnance. Mlize tak dojit k naruSeni
procesu, kdy jsou pracovnici zavisly na vystupech jedinct, ktefi svou praci vykonévaly

pted odchodem.
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» Naklady vznikajici se ziskavani novych pracovniki
Do této kategorie muizeme zaradit veSkeré ndklady souvisejici s naborem novych
pracovnikli. Jsou zde zahrnuty naklady, které zacinaji od inzerce volného mista az
k pohovorim. Konecnd vyse nakladi se odviji od vstupniho procesu, jiz si dana
spolecnost zvoli.

» Naklady na $koleni
Pti pfijimani novych zaméstnanct je dalezité zajistit ditkladné zaskoleni a vzdélani. To
vyzaduje usili a ¢as stavajicich pracovnikd. Navic novym zaméstnanciim obvykle trva
n¢jaky Cas, nez se plné zapoji do pracovniho procesu a nahradi tak tiroven produktivity
ptedchoziho pracovnika (Reiss, 2014).
Je nutné zminit, Ze jsou i naklady jednodussi pro vycisleni fluktuace. Jedna se 0 tzv.

hmotné néklady.

2.13.1 Naklady spojené s odchody pracovniki

Vnouckova (2013) uvadi, ze ndklady spojené s odchodem zaméstnance lze rozdélit do
Ctyt kategorii. Prvni kategorii jsou ndklady na podplirné procesy, které zahrnuji ndklady
prace manazerii a personalisti. Druhou kategorii jsou piimé naklady, které souviseji
s pfimym néhradou za zaméstnance (napt. vyplatou odstupného). Tteti kategorii jsou
nepiimé naklady, jako jsounaklady na ztratu produktivity nebo kvality prace po odchodu
zaméstnance. Posledni kategorii jsou reZijni naklady nebo administrativni ndklady, které
zahrnuji naklady na vedeni zaméstnanecké agendy a dal§i administrativni ¢innosti
spojené S odchodem zaméstnance. Tento rozdéleni umoziuje pfesnéjsi ur¢eni celkovych
nakladt na fluktuaci zaméstnancti @ pomaha firmam efektivnéji planovat a spravovat své

lidské zdroje.

2.14 Metody méreni fluktuace

Pro méfeni fluktuace existuje cela fada metod. Pro diplomovou praci byly zvoleny

nejcastéji vyuzivané, které budou v nasledujicim textu popsany.
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Dle Armstrongaa Taylora (2017) tradiéni vzorec pro fluktuaci neboli také mira odchodu

zaméstnanci vypada nasledujicim zptisobem:

pocet pracovniku,ktefi odesli ( béhem roku)

= x 100 [%]

primérny pocet pracovnikii v tomtéz obdobi

Vzorec 1: Mira ochodu zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga a Taylora, 2017)

Z tohoto vzorce je patrné, kolik jednotliveli opustilo spolecnost za urcité obdobi. Pro
interpretaci je dulezité spravné vyhodnoceni vysledki. Muze totiz dojit k situaci, kdy
odchod pracovnikll neni tolik frekventovany, ale maji rizné typy roli a Gvazkd. Muze
tedy nastat neptfesna predpovéd budouci potieby pracovniki (Armstrong, Taylor, 2017).
Dalsi metoda pro vypocet fluktuace, pomoci které stanovujeme miru fluktuace nové
prijatych zaméstnancii, nam tika, kolik nové ptijatych zaméstnanct zistava ve
spolecnosti déle nez 1 rok.

Kdyz je mira fluktuace nové ptijatych zaméstnanct ptili§ vysokd, mtze to naptiklad
znamenat Spatné vybérové tizeni, kdy jsou piijati kandidati s nedostatecnou kvalifikaci
nebo nejsou spjati s kulturou spole¢nosti (O’Connell a Kung, 2007).

Vzorec pro vypocet miry fluktuace nové ptijatych zaméstnanct vypada nasledujicim

zpusobem:

pocet nové prijatych prac.kteri opustili spoletnost béhem prvniho roku

x 100 [%]

pocet prac,kteri byli nové prijati (za dané obdobi)

Vzorec 2: Mira fluktuace nové prijatych zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani dle O’Connell a Kung, 2007)

Dale také miuzeme zjistit index stability, ktery znazoriiuje snahu dlouhodobych
pracovniklii setrvavat ve firmé€. Index stability tedy pfedstavuje miru kontinuity
zaméstnani. Vysledky mohou byt opét zavadéjici, protoZze nevypovidaji 0 stabilité

jednotlivych utvart spolecnosti (Armstrong a Taylor, 2015).

pocet pracovniki,kteii jsou ve spoletnosti rok a dale_

= x 100 [%]

pocet pracovnikl zaméstnanych pred rokem

Vzorec 3: Index stability
(Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong a Taylor, 2015)
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Pro spole¢nosti je také podstatné mit piehled o tom, kdo neboli jaky typ pracovniki
odchazi. Pro zjisténi muzeme vyuzit tzv. funkéni pomér, ktery vypovida o tom, zda
odchazi vykonni pracovnici ¢i pracovnici s podprumérnym vykonem. Kdyz vysledna
hodnota vyjde v kladnych cislech, znamena to, ze dojde k odchodu podprumérnych
pracovniki, kdyz je vysledek v zaporném cisle, tak potom odchazeji pracovnici s lepsi
pracovni vykonosti. Pfi nulové hodnoté se pomér vykonnych a nevykonnych pracovniku

rovna (O’Connell a Kung, 2007).

pocet odchazejicich pracovnikl s podprimérnym vykonem —
ocet odchazejicih pracovniki s dobrym vykonem
. b L =x 100 [%]
celkovy pocet pracovniki,kteti odchazi

Vzorec 4: Funkéni pomér

(Zdroj: vlastni zpracovani dle O’Connell a Kung, 2007)
2.15 Faktory spojené s fluktuaci
Pracovniky obcas ptepadne pocit zkouseni novych véci, nebo zmény zaméstnani
z dtivodu nespokojenosti s aktualni praci (CIPD, 2019 b). U 52 % spole¢nosti neni
znama mira fluktuace, a to z dtivodu, ze spoleénosti nepracuji s daty odchazejicich
pracovniktl. Pro spole¢nosti je dobré znat pri¢inu odchodu svych zaméstnanci.
Doporucuje se pti odchodu provést vystupni pohovor (Vnouckova, 2013).
zamestnani. Dle Robinsonové (2008) je prvotnim a nejcastéjsim divodem odchodu ze
zaméstnani omezena schopnost kariérniho postupu a obsazeni vySsi pozice. DalSim
divodem zmény zaméstnani je odménovani, kdy odméfiovanim je mysleno mzda
a benefity. Celkem 20% dotazovanych uvedlo nesoulad mezi pracovnim mistem

a pracovnikem. Za mén¢ dulezité faktory je povazovana flexibilita a jistota prace, které

spadaji pod hodnotu 10%.
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Tabulka 3: Faktory ovliviiujici zménu zaméstnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Robinson, 2008)

Procentualni vyjadieni

Poradi Faktory ovliviiujici zménu zaméstnani (%)
0
1 Kariérni postup 32 %
2 Odmeénovani 22 %
3 Neshoda mezi prac?vnim mistem 20 %
a pracovnikem
4 Management pracovniho prostiedi 17%
5 Flexibilita 8%
6 Jistota prace 2%

Dle jiné autorky (Vnouckova, 2013) jsou divody ochodu pracovniku rozdéleny na

zakladé¢ 3 faktori
» Individualistické faktory — jedinci pracuji jednotlivé, nevyhledavaji kolektiv

a koncentruji se pouze na seberozvoj

» Kolektivni faktory — jedinci kladou diraz na kolektivnost a ptatelstvi na

pracovisti

» Intrapersonalni faktory — priméarnimi divody k odchodu jsou nenaplnéna

ocekavani a kultura spole¢nosti

Autorka zminuje idalsi ovliviijici faktory odchodu pracovnikid ze zaméstnani.

V nasledujici kapitolach budou tyto faktory detailn€ vysvétleny.

2.15.1 Ocekavani
Dle Armstronga a Taylora (2017) je dulezité vyjasnény vzajemnych o¢ekavani mezi

zaméstnancem a zaméstnavatelem. Tato dohoda mezi obéma stranami byva oznacovana

jako psychologicka smlouva, ktera vyjadiuje sbirku vzajemnych o¢ekavani, jezjsou mezi

zameéstnanci a jejich zaméstnavateli. Na psychologickou smlouvu je mozno nahlizet

dvéma pohledy:
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> pohled ze strany zaméstnavatele: obsahuje kompetence pracovnika, usili,
predpisy, ochotu K praci

> pohled ze strany zaméstnance: obsahuje divéru ve vedeni spole¢nosti, jistoty
zaméstnani, poctivost, duslednost, zapojeni schopnosti a dovednosti

(Armstrong a Taylor, 2017).

2.15.2 Vztahy

Z vyzkumu V oblasti sociologie vyplynulo, ze mnoho zaméstnanctii piesto, ze trpi
syndromem vyhoteni a ma divod odejit z prace, zlstava na své stavajici pozici V ramci
jednoho zaméstnavatele. Tento faktor je vysvétlovan ptijemnym pracovnim prostiedim
a dobrymi vztahy mezi kolegy.

Organizace by mély byt aktivni vV podpofe vytvareni téchto vztahii na pracovisti. Jednou
z nejefektivnéjSich metod jsou tzv. teambuildingové aktivity. Tyto aktivity se obvykle
konaji mimo b&zné pracovisté a Casto jsou spojeny S kulturnimi nebo sportovnimi
akcemi. Cilem téchto aktivit je feseni konflikti a napomahani k vétsimu porozumeéni

mezi zaméstnanci, coZ umoziuje lepsi sebepoznani a poznani kolegti (Vnouckova, 2013).

2.15.3 Kultura

Kultura je obecné chapana jako soubor zakladné vnéjSich projevl klicovych hodnot,
porozuméni a norem, které jsou pro vSechno pracovniky jednotné a jsou na dale sdileny
nové prichozim pracovnikiim. Muze ptredstavovat tzv. viditelnou Groven, to znamena

zpusob oblékani, chovani, slozeni organizacni struktury, firemni slogany, symbolika apod
(Draft, 2007).

2.15.4 Odméiovani

Existuje mnoho riznych forem odménovani. Koubek (2007) ukazuje, Ze odména nemusi
byt pouze finan¢niho charakteru (napi. mzda, plat), ale mize byt i nefinanéni, jako jsou
pochvaly a benefity. Je vSak dilezité, aby rozhodovani 0 vysi mzdy bylo spravedlivé,
takze pracovnici by méli dostavat stejnou mzdu za stejnou odvedenou praci. Z pohledu
externiho prostfedi by mély byt mzdy piizpisobeny souc¢asné ekonomické situaci v dané

zemi (Horvatova, Blaha, Copikova, 2016).
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2.15.5 Jistota

Pro mnoho pracovnikil je dalezité mit alesponn zakladni stabilni pfijem, ktery jim
poskytuje urcitou jistotu vV rozhodovani o piipadné zméné pracovni pozice ¢i zaméEstnani.
Podle vyzkumu Centra pro vyzkum vefejného minéni to plati az pro 93% obyvatel Ceské
republiky, ktefi povazuji stabilni piijem za diileZitou soucast spokojeného zivota. Pokud
vSak tuto jistotu pracovnici nemaji, mize to vést Knerovnovaze mezi pracovnim
a osobnim Zivotem, coZ muze mit za nasledek nutnost pracovat i mimo pracovni dobu

(Horvétova, Blaha, Copikova, 2016).

2.15.6 Komunikace

Komunikace je klicovym faktorem pro uspéSné fungovani spolecnosti. Kazdy
zaméstnanec moznost svobodné vyjadiit sviij ndzor a aktivné se zapojit do rozhodovaciho
procesu, ktery se jich piimo tyka. Tento pfistup vede k vy$si motivaci, loajalité a zapojeni
do novych projektii. Tento proces se oznacuje jako "hlas zaméstnanct" a je pro nas velmi

dilezity (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016).
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3 ANALYZA SOUCASNE SITUACE

Analyza soucasného stavu je na zacatku zaméfena na predstaveni zkoumané spolecnosti,
organizac¢ni strukturu a ekonomickou situaci véetné analyzy fluktuace. Data ziskand od
spole¢nosti slouzi jako podklad pro zavérecnou praci. Nasledovat bude vyzkumna cast,
provedend formou dotaznikového Setfeni MBI, které patii k nejvyuzivanéjsim metodam
zjistovani pfiznakd a projevi syndromu vyhotfeni. Vyzkum bude doplnén také
0 rozhovory sbyvali zaméstnanci firmy. Z této ¢asti by mély vyplynout konkrétni

zjiSténi, ktera budou aplikovan€ pfenesena do navrhové ¢asti.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Kreston A&CE se tadi do skupiny poradenskych a auditorskych spolecnosti, které se
orientuji na velké a stiedni podniky s cilem uspokojovani sluzeb. Prioritou je vytvaret
cenove prijatelnd feSeni, ktera pomahaji firmédm k rastu podnikani. Zamétuje se na
poskytovani kvalitnich sluzeb svym klientiim a na budovani dlouhodobych vztaht s nimi.
Firma je aktivni v mnoha odvétvich, véetné finan¢nich sluzeb, vyroby, sluzeb a mnoha
dalSich. Kreston ma pobocky a partnerské spolecnosti ve vice nez 100 zemich svéta
a zaméstnava pres 20 000 lidi. Je clenem Mezinarodni federace Gcetnich a poradenskych
spolecnosti (IFAC), coz zajistuje, ze firma dodrzuje nejvyssi standardy v oblasti
ucetnictvi a auditu. Kreston také uzce spolupracuje Smnoha dalSimi organizacemi
a sitémi, aby zajiStovala nejlepsi sluzby pro své klienty. Poskytuje poradenstvi ve 4
oblastech, ato konkrétn¢ v auditorskych sluzbach, ocenovani aznalecké Cinnosti

v daniovém poradenstvi a dale pak pti fuzich a akvizicich.

3.1.1 Logo spole¢nosti

'KRESTON

Obrazek 2: Logo spole¢nosti
(Zdroj: zpracovani dle internich dat)
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3.1.2 Zakladni informace

Tabulka 4: Zakladni informace 0 spole¢nosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vypis z obchodniho rejstiiku, 2022)

Nazev spole¢nosti: Kreston A&CE Group, s.r.o.

Identifika¢ni
63497930

dislo:
Sidlo: Moravské namésti 1007/14, 602 000 Brno — Veveri
Datum vzniku: 13. kvétna 1996
Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym

5 y Cinnost Gi¢etnich poradcit
Predmét Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3
podnikani: zivnostenského zakona
Zakladni kapital: 208 000,- ke

3.1.3 Kreston A&CE Audit, s.r.o.

Hlavnim pfedmétem podnikdni spole¢nosti Kreston je auditorské ¢innost, na kterou se ve
své diplomovou praci zamé&fim. Auditorskou licenci ziskala v roce 1991 a byla celkem 7
v potadi. Clenové auditorskych tymu maji velmi dobré znalosti a zkusenost s danou

problematikou.
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3.1.3.1 Zakladni informace

Tabulka 5: Zakladni informace 0 firmé Kreston A&CE Audit, s.r.o.
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vypis z obchodniho rejstiiku, 2022)

Nazev spole¢nosti: Kreston A&CE Audit, s.r.o.
Identifikacni ¢islo: | 41601416

Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym
Sidlo: Moravské namésti 1007/14, Veveti, 602 00 Brno
Datum vzniku: 7. srpna 1991

5 y Auditorska ¢innost
Predmét Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 4
podnikani: zivnostenského zakona
Zakladni kapital: 2000 000.- K¢

... Ing. LeoS Kozohorsky
Statutarni organ: Ing. Libor Cabicar

Ing. Martin Kozohorsky

3.1.3.2 Prehled sluzeb
Spole¢nost Kreston poskytuje fadu sluzeb spojené s auditem. V nasledujicim obrazku

jsou tyto sluzby vyobrazeny.

= Statutarni audit

| | Mezinarodni
ucetni standardy

— Kriteriarni audity

Konsolidované
ucetni zaveérky

Auditorské sluzby
I

Audit subjekti
vefejného zajmu

—1 Audit fin. instituci

Obrazek 3: Piehled Auditorskych sluzeb
(Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat)
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3.1.4 Organizacni struktura

Ve spolecnosti se vyskytuje hierarchicka organizaéni struktura, kdy v ¢ele spole¢nosti
stoji jednatel, ktery zodpovida za vedeni a pridélovani zakazek. Jeho podfizenym jsou
pak auditofi samotni, kteti maji na starosti vedeni svych tymu, které je slozeno 0 skupiné
dvou az tfi zaméstnanct. Tyto zaméstnanci pak obsazuji pozice asistentl auditora. A na
konci tohoto Zebficku jsou pak asistentky tisku a smluvni ¢innosti, které zatizuji smlouvy

s klienty a vyhotovuji finalni verzi auditorskych zprav.

Jednatel
| |
Auditor Auditor
| | 1
1 | | || | |
A | ) ) h |
Asistent Asistent Asistent Asis_te nt
auditora auditora auditora auditora
| | i |
) ) )
Asistent Asistent Asistent Asistent
tisku smluv tisku smiuv

Obrazek 4: ZjednoduSena organizacni struktura
(Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat)

3.1.5 Struktura zaméstnanci
Ke dni 31. prosince 2022 ma brnénska pobocka spole¢nosti Kreston celkem 26

zaméstnancu. Je dilezité upozornit, ze tento pocet zaméstnancl se vztahuje pouze na
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brnénskou pobocku a nezahrnuje zaméstnance ve vSech pobockach spolecnosti Kreston.

VYVOJ POCTU ZAMESTNANCU

o
™ ~
(a2}
| | H
o
2019 2020 2021 2022
ROK

26

POCET ZAMESTNANCU

v

Graf 1: Vyvoj poétu zaméstnanci

(Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat)
3.1.6 Mzdové tarify
V ramci svého systému odménovani pouziva firma platové stupné k ohodnoceni svych
zaméstnancl. Platové stupné jsou hierarchicky systém, ktery umoziuje firmé urcit
platové rozpéti pro rtizné pozice a arovné zodpoveédnosti.
Kazda pozice je ohodnocena konkrétni platovou tfidou, kterd zohlednuje pozadované
dovednosti, zkuSenosti a troveni odpovédnosti. Timto zplisobem jsou zaméstnanci
ohodnoceni spravedlivé a transparentné, na zakladé objektivnich kritérii.
Ohodnoceni pomoci platovych tiid ma nékolik vyhod pro zaméstnance i pro firmu jako
celek. Zaméstnanci maji jasnou predstavu 0 tom, jakd platova uroven odpovida jejich
pozici a urovni zodpovédnosti, coz zvysuje jejich motivaci a Spokojenost s praci. Zaroven
to umoziuje firmé spravné odménovat své zaméstnance a udrzovat konkurenceschopné
platové podminky.
Tato platova tabulka je ve firmé k dispozici a je umisténa na firemnim serveru. Kazdy
zaméstnanec ma pristup K této tabulce a mizZe si zkontrolovat, na jakém stupni je

ohodnocen.
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Tabulka 6: Platova tabulka
(Zdroj: Zpracovano dle internich informaci)

zaklad do | zaklad do zaklad do zaklad do
Stupen nazev pozice
31.12.2019 | 31.12.2020 | 31.12.2021 | 31.12.2022
Zakladni
1 11 000 K¢ | 11000 K¢ 11 000 K¢ 11 000 K¢
firemni tarif
T Senior 15000 K¢ | 15000 K¢ 15 000 K¢ 15 000 K¢
’ praktikant
2 Asistent 20000 K¢ | 20000 K¢ 20 000 K¢ 20 000 K¢
Senior
25 ) 25000Ke¢ | 25000Ke 25 000 K¢ 25 000 K¢
asistent
3 Konzultant | 30000 K& | 30000 K¢ 30 000 K¢ 30 000 K¢
Senior
3,5 35000 Ke¢ | 35000 Ke 35000 K¢ 35000 K¢
konzultant
4 Manazer 40 000 K¢ | 40000 K¢ 40 000 K¢ 40 000 K¢
Senior
45 45000 K¢ | 45000 K¢ 45 000 K¢ 45 000 K¢
manazer
5 Partner 50000 K¢ | 50000 K¢ 50 000 K¢ 50 000 K¢

Platova tabulka se sklada ze 5 zakladnich platovych stupnd, které jsou pouzivany jako
vychozi bod pro ohodnoceni zaméstnancti. Kazdd pracovni pozice V firmé je poté
piifazena Kk uré¢itému platovému stupni V zavislosti na naro¢nosti a zodpovédnosti této
pozice.

Dle tabulky je patrné, Zze mzdové ohodnoceni se V poslednich letech neménilo ani na
zaklad¢ inflace. Tento fakt miize mit vliv na spokojenost zaméstnancii a muze vést
k odchodu kvalifikovanych pracovniki, kteti chtéji byt adekvatné ohodnoceni za svou
praci.

Je dalezité siuvédomit, ze platové podminky jsou ¢asto jednim z klicovych faktort, které
ovliviiuji rozhodnuti zaméstnanct ziistat v urCité firm¢é nebo odejit. Pokud jsou
zaméstnanci vnimani jako nedostatecné ohodnoceni, mohou hledat lepsi ptilezitosti
a v horsim pfipadé mohou opustit firmu, coz mize mit negativni dopad pro firmu.

Je proto vhodné pravideln¢ aktualizovat a ptizpisobovat platové podminky, aby

odpovidaly aktualnim trendiim a narokim na trhu prace.
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3.1.7 Benefity

Firma Kreston A&CE Audit, s.r.o. jako moderni zamé&stnavatel neustale hleda zpusoby,
jak podpofit své zameéstnance V jejich osobnim rozvoji a zlepSeni zdravi. Jednim
Z firemnich benefiti jsou karty na plavani a cviceni, které zaméstnanciim umoziuji
vyuzivat sportovni zafizeni ve svém volném case. Tyto karty jsou soucésti SirSiho
programu pro podporu zdravého Zivotniho stylu a dobie funguji jako prevence proti stresu
a zlepseni celkové kondice zaméstnanci. Firma se nezamétuje pouze na profesni rust
a rozvoj svych zaméstnanct, ale také na jejich osobni a zdravotni pohodu.

Krom¢ karet na plavani a cvieni nabizi firma svym zaméstnancim i dal$i zajimavé
firemni benefity. Jednim z nich jsou firemni akce, které se konaji pravidelné¢ b&hem
celého roku. Tyto akce jsou skvélou ptileZitosti pro zaméstnance, aby se 1épe seznamili
s kolegy a navazali nova ptatelstvi.

Mezi nejoblibenéjsi firemni akce patii naptiklad letni pikniky, vano¢ni vecirky nebo
spole¢né sportovni turnaje. Zaméstnanci tak maji moznost se bavit a relaxovat mimo
pracovni prostiedi a zaroven si uzit spole¢nost svych kolegt.

Firemni akce jsou také vyznamnou soucasti firemni kultury a pomahaji posilovat vztahy
mezi zaméstnancCi a tymovou spolupraci. Zaméstnanci se na tyto akce mohou tésit jako
na piijemnou odménu za jejich tvrdou praci a zaroven citit, Ze jsou soucasti pratelského
a pozitivniho pracovniho prosttedi. Tyto benefity pomaéhaji firm¢ udrzet motivované
a spokojené zaméstnance, kteti jsou klicovi pro jeji uspéch a rust.

Dalsim benefitem je ClouDové uloziste. Tento moderni nastroj umoziuje zaméstnanciim
snadné a bezpecné ukladani a sdileni souborti, dokumentt a dalSich materiala online.
Naptiklad umoziuje jednoduchy a rychly ptistup ke sdilenym dokumentiim z jakéhokoli
zafizeni S internetovym pfipojenim, coz je velmi praktické pro pracovniky, ktefi Casto
cestuji nebo pracuji na dalku. Diky tomuto nastroji mohou zaméstnanci snadno

spolupracovat na auditech a sdilet informace s ostatnimi ¢leny tymu.

3.1.8 Fluktuace ve firmé

Jednim z faktorti, které mohou mit vliv na fluktuaci v této firm¢, mize byt konkurence
na trhu prace. V oblasti ucetnictvi a danového poradenstvi je konkurence velmi vysoka,
coz muze zpusobit, ze zamé&stnanci budou vice motivovani hledat si praci u konkurence,

kde mohou mit lepsi podminky, plat nebo kariérni rist.
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Dals$im faktorem mize byt kvalita vedeni firmy. Zaméstnanci jsou ¢asto motivovani
k odchodu z firmy, pokud nejsou spokojeni se svymi nadfizenymi nebo pokud citi, ze
firma nedokaze nabidnout dostate¢nou podporu pro jejich profesni rust a rozvoj.

Také mulze hrat roli pracovni kultura v firm¢, kterd mlize byt nevhodna pro nékteré
zamestnance a zpusobovat fluktuaci. Néktefi zaméstnanci mohou byt naptiklad vice
motivovani praci V prostfedi, kde panuje neformdalni kultura, zatimco jini mohou
preferovat formalnéjsi pracovni prostiedi.

V neposledni fadé mize fluktuaci ovliviiovat i mzda a benefity, které firma nabizi svym
zaméstnancim. Pokud firma nenabizi konkurenceschopné platy a benefity, mize to

zpusobit, Ze zaméstnanci budou hledat si praci jinde.

3.1.9 Analyza soucasné fluktuace

V této kapitole se zaméfime na analyzu fluktuace v kontextu firmy Kreston. Béhem
obdobi let 2019 az 2022 doslo k odchodu jedenacti zaméstnanct ze spolecnosti Kreston
A&CE Audit, s.r.o. Vétsina z téchto odchodu se tykala asistenti auditort, ktefi opustili

spole¢nost Vv priabehu uvedeného obdobi.

3.1.9.1 Mira odchodu zaméstnanci

Mira odchodu zaméstnanct je dalezitym ukazatelem pro vedeni firmy a muze byt
sledovana pro rGzné pracovni pozice. V pifipad¢é auditu je toto sledovani obzvlaste
dilezité, protoze jsou to novi zamé&stnanci, ktefi pottebuji specialni Skoleni a vstupni
podporu, aby se stali ispéSnymi Cleny tymu. vypocet miry odchodu zaméstnanct bude
zaméfen na zaméstnance V oddéleni auditu, ktefi jsou klicovymi ¢leny tymu a maji
zasadni vliv na kvalitu poskytovanych sluzeb. Zaméfeni se na tuto specifickou skupinu
zaméstnanci umozni firmé Kreston ziskat diilezité informace 0 efektivité procesti naboru
a vstupniho Skoleni, ataké o celkové spokojenosti zaméstnancli S pracovnimi
podminkami vV oddéleni auditu.

Vypocet této miry pro zameéstnance auditu mize ukazat, zda je oddéleni auditu schopno
udrzet své zaméstnance V dlouhodobém horizontu a jaké jsou diivody, pro¢ zaméstnanci
opoustéji tuto pozici. Tato informace miiZze byt velmi cenné pro vedeni firmy, protoze
umozni identifikovat slaba mista v procesech naboru a vstupniho Skoleni a umozni tak

jejich zlepSeni.
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Je dulezité zdlraznit, Ze pro vypocet miry odchodu zaméstnancii v odd€leni auditu byly
pouzity udaje z vyrocnich zprav firmy Kreston. Nicmén¢, byly zohlednény pouze data
0 zaméstnancich pracujicich v brnénské kancelafi, coz je skupina zaméstnanc, ktera je

predmétem této analyzy.

Tabulka 7: Data pro vypo¢et miry odchodu zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani dle vyroénich zprav)

Rok Pocet zaméstnancu Pocet odchozich zaméstnanci
2019 38 3
2020 37 2
2021 31 1
2022 26 5

Je tieba poznamenat, ze vypocet miry odchodu zaméstnanct v oddéleni auditu, ktery byl
proveden pro spole¢nost Kreston, nezahrnuje zaméstnance, kteti odesli na zakladé
dosazeni dichodového véku. Tento vypocet se tedy zamétuje pouze na dobrovolnou
fluktuaci, tedy na zaméstnance, ktefi se rozhodli firmu opustit ze své vlastni vile,
Z osobnich divodu.

Zohlednéni tohoto faktoru je dulezité pro interpretaci vysledki vypoctu miry odchodu
zaméstnancll a mélo by byt brano Vv tvahu pifi rozhodovani 0 pfijimani opatfeni pro
zlepSeni situace V oblasti fluktuace zaméstnanct.

Na zaklade¢ teoretické ¢asti se mira odchodu pracovniki vypocité jako pocet pracovnikd,

ktefi odesli, vydéleny primérnym poctem pracovniki v daném obdobi, nasobeny 100.

Tabulka 8: Mira odchodu zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Rok Mira odchodu zaméstnancu (%0)
2019 7,89
2020 5,4
2021 3,22
2022 19,2
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(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dle studii se obecné v Ceské republice pohybuje mira fluktuace zamé&stnancti mezi 5 az
7 procenty, ale samoziejmée se muze lisit vV zavislosti na odvétvi a konkrétni firmé. Proto
je pro kazdou firmu dulezité sledovat vyvoj této miry u sebe a ptijimat opatfeni k udrzeni
kvalifikovanych zaméstnancii a zlepseni pracovniho prostiedi (Fluktuace v CR,2022).

Z grafu je patrné, ze V roce 2019 byla mira fluktuace zamé&stnanci 7,89%. V roce 2020
kleslamira fluktuace na 5,4%. V roce 2021 se mira fluktuace jesté vice snizilana 3,22%.
V roce 2022 vsak doslo ke zna¢nému nartstu fluktuace, ktera dosahla hodnoty 19,2%.

Tyto tdaje ukazuji, ze v priabéhu poslednich Ctyf let se mira fluktuace zaméstnancti ve
firmé¢ vyrazn€ ménila. V roce 2019 byla mira fluktuace relativné vysoka, ale postupné se
snizovala a v roce 2021 dosahla pomérné nizké hodnoty. V roce 2022 vSak doslo ke
zvySeni fluktuace, které by mohlo byt zpisobeno naptiklad neuspokojivymi pracovnimi

podminkami nebo jinymi faktory.

3.1.9.2 Naiklady na fluktuaci
V této kapitole budou vypocteny odhadované naklady na fluktuaci zaméstnancti pro rok
2022, pti predpokladané primérné hrubé mésicni mzdé ve vysi 30 000 K¢. Primérna

mzda na hodinu jednoho zamé&stnance se pohybuje tedy okolo 190 K¢&/hod. Tyto naklady
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budou zahrnovat nejen piimé naklady na vybér novych zaméstnanct a Skoleni, ale
I nepiimé naklady spojené s poklesem produktivity a snizenim kvality prace v dasledku
fluktuace zaméstnanci. Vypocet jednotlivych slozek nakladii na fluktuaci zaméstnancli
prorok 2022 byl konzultovan s vedenim spolecnosti, aby byly zahrnuty relevantni faktory
a aby byl zajistén presny odhad celkovych néakladli. Osoba, kterd ma na starosti
personalistiku v této spolecnosti, se rovné€z stara 0 mzdovou agendu, aby byla zajisténa
efektivni a koordinovand sprava zameéstnancti V obou oblastech. Toto usnadiuje
priabéznou komunikaci a spolupraci mezi oddélenimi a minimalizuje potencialni chyby
v obou oblastech.

V nasledujici tabulce budou vypocteny naklady na podptirné procesy, tedy na osobu
zodpovédnou za personalistiku a mzdovou agendu, aby byly piesn¢ odhadnuty naklady
na tuto pozici. Do tohoto vypoctu se zahrnuji i naklady na feditele, ktery musi vynalozit
Cas na konzultace s personalistkou a schvalovani jednotlivych krokti v procesu personalni

prace.

Tabulka 9: Naklady na podptirné procesy
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Naklady na podpiirné procesy

Druh nakladu Castka
Vstupni 1ékatska prohlidka 500 K¢
Zakladni inzerat 7000 k¢
Pohovor 2000 K¢
Zkouska uchazece 1000 K¢
Zaskoleni zamé&stnance 3 800 K¢

Celkem =14 300 K¢

Urceni nakladi spojenych s ndborem nového zaméstnance je dilezitym faktorem pro
planovani a fizeni ndkladl kazdé firmy. Pokud firma Kreston planuje najmout nového
zaméstnance, veskeré ndklady, vEetné vstupni 1ékatské prohlidky, vypisovani inzeratu
ajeho umisténi na webovych strankach, pfipravy na pohovor, samotného pohovoru
véetné testovani uchazece a zasSkoleni nového zaméstnance, jsou konzultovany s vedenim
a personalistkou. Vstupni lékarskéd prohlidka, kterd je nutnad pro urceni zpisobilosti

zameéstnance pro danou praci, stoji okolo 500 K¢ a je hrazena zaméstnavatelem.
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Vypisovani inzeratu a ¢as personalisty straveny nad inzeratem stoji primérné okolo 7 000
K¢. Firma Kreston inzeruje na placenych ineplacenych webovych strankach, jako
naptiklad jobs.cz.

Néklady na pfipravu na pohovor mohou zahrnovat rizné faktory. Pfedev§im se musi
zohlednit ¢as, ktery feditel firmy a vedouci pracovnik pozice, 0 kterou se uchazec¢ zajima,
vénuji prohlédnuti Zivotopisti uchazec¢t. Pokud se jedna 0 pozici s mnoha uchazeci, muze
tento proces zabrat n¢kolik hodin. Déle je tfeba zohlednit naklady na materialy a véci
pottebné k pohovoru, jako jsou tiskarny, papiry, psaci potteby a podobné.

Dalsim faktorem jsou ndklady na samotny pohovor, jako jsou naklady na pronajem
mistnosti nebo na piipadné obcCerstveni pro uchazece. Ve spole¢nosti Kreston tyto
probihaji pfimo v brnénské kancelafi. Tyto ndklady se mohou liSit v zavislosti na velikosti
firmy a poctu uchazeca.

Celkoveé primérna cena za piipravu na pohovor, véetné protiidéni zivotopisu uchazeci,
odhadovany ¢as feditele a vedouciho pracovnika a materialy a véci potiebné k pohovoru,
se odhaduje na 2 000 K¢. Tyto naklady byly konzultovany s vedenim a personalistkou
firmy Kreston, aby byla zajiSténa efektivnost a optimalizace ndkladd.

Pohovor a testovani uchazece jsou dal§imi kroky pfi naboru nového zaméstnance.

Tyto naklady zahrnuji ¢as pracovnika, ktery stravi nad pohovorem, anéaklady na
testovani, které se 1isi v zavislosti na profesi. Cena za pohovor a testovani ¢ini dohromady
3000 Ké.
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Tabulka 10: PFimé naklady
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Piimé naklady

Druh nakladu Castka
Mzdové néklady 90 000 K¢
Kurz (acetnicvi) 10 990 K¢
Ztraty za hledani nového zaméstnance 4 000 K¢

Celkem =104 990 K¢

V této casti jsou uvedeny piimé ndaklady souvisejici S pfedCasnym odchodem
zaméstnance, které zahrnuji mzdové ndklady spojené S vynaloZzenim mezd béhem
zkuSebni doby. Pokud se zaméstnanec S primérnou hrubou mzdou ve vysi 30 000 K¢
rozhodne odejit béhem zkusebni doby, tak v této spolecnosti by priimérna vyse nakladi
spojenych s jeho odchodem ¢inila (3*30 000) = 90 000 K¢. To znamena, ze by spole¢nost
musela zaplatit 90 000 K¢& za mzdy, které by mu musela vyplatit za dobu zku$ebni lhiity.
Kazdy nove¢ ptichozi zaméstnanec absolvuje kurz ucetnictvi, pticemz naklady na tento
kurz ¢ini 10 990 K¢.

Uréitym nakladem spojenym S piedCasnym odchodem zaméstnance jsou I ztraty
zpiisobené tim, ze musi byt hleddn a nasledné vychovan novy zaméstnanec na uvolnéné
pracovni pozici. Tyto naklady jsou specifické pro kazdou pracovni pozici a jsou velmi
obtizné vycislit. V ptipad¢, ze zaméstnanec odejde piedCasné, spolecnost muze Celit
riznym vyzvam, jako jsou zpozdéni V praci, snizena produktivita a dalsi faktory, které
mohou negativné ovlivnit vysledky firmy.

Tabulka 11: Nepfimé naklady
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Neprimé naklady
Druh nakladu Castka
ZhorSena pracovni vykonnost zaméstnance (80%) 6 000 K¢
Skoleni, teambuilding a jiné akce 3000 K¢&
Celkem =9 000 K¢

Snizeni produktivity pracovnika je ocekavano V prub¢chu jeho zaskolovéni, ato az 0

20 %. Tento ubytek vykonu prace V priméru znamena ztratu ve vysi 6 000 K¢.
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Kromé& toho zaméstnanec, ktery opousti spole¢nost, mize mit nirok na ucast na
Skolenich, teambuildingovych akcich a vecircich, které jsou organizovany pro
zaméstnance jednotlivych odd€leni a jsou hrazeny zaméstnavatelem. Tyto akce jsou vzdy
poradany dvakrat ro¢n€, a to na jafe a na podzim. Primérné naklady na tyto akce ¢ini

3 000 K¢ na jednoho zaméstnance.

Tabulka 12: Administrativni naklady
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Administrativni naklady

Druh nakladu Ciastka

Uprava mzdovych agend 1500 K¢
Celkem = 1500 K¢

Spolecnost Kreston méa administrativni naklady v ¢astce 1 500 K¢ na apravu mzdovych
agend. Tato Castka odpovida Cinnostem jako zpracovani platl zaméstnancii, Upravy
pracovnich smluv nebo vyfizeni potfebné dokumentace souvisejici S mzdovymi

otazkami.
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Souhrn nakladu na fluktuaci

Tabulka umisténa nize odpovida celkovym néakladiim za jednoho zaméstnance.

Tabulka 13: Souhrn nakladii na fluktuaci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Naklady na jednoho zaméstnance

Naklady na podpiirné procesy

Druh nakladu Castka
Vstupni 1ékarska prohlidka 500 K¢
Zakladni inzerat 7000 k¢
Pohovor 2000 K¢
Zkouska uchazece 1000 K¢
ZaSkoleni zamé&stnance 3 800 K¢

Pfimé naklady

Mzdové ndklady 90 000 K¢
Kurz (tetnictvi) 10 990 K¢
Ztraty za hledani nového zaméstnance 4000 K¢é
Neprimé naklady
ZhorSena pracovni vykonnost zamé&stnance (80%) 6 000 K¢
Skoleni, teambuilding a jiné akce 3000 K&
Celkem niaklady za jednoho zaméstnance 115 490 K¢

Z uvedeného seznamu nakladt je patrné, Ze naklady na jednoho zaméstnance jsou velmi
rozmanité a zahrnuji jak pfimé, tak nepiimé naklady. Celkové ndklady za jednoho
zamgstnance jsou 115490 K¢. Vysoka fluktuace zaméstnancti miize mit vyznamny dopad
na celkové ndklady na zaméstnance. Pokud se zaméstnanci Casto stfidaji, mohou se
opakované vynakladat nadklady na hledani novych zaméstnanct, inzeraty, pohovory,
zkousky a zaSkoleni. Tento cyklus muze vést K vyznamnym nakladim a snizovani
efektivity podnikani. Proto je dilezité udrzovat nizkou fluktuaci zaméstnancii a snazit se

minimalizovat ndklady spojené s hledanim novych zaméstnancu.
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V dalsi tabulce jsou zobrazeny naklady za sledové obdobi celkem.

Tabulka 14: Celkové naklady na fluktuaci za sledované obdobi
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Naklady za fluktuaci ve sledovaném obdobi
Rok 2019 2020 2021 2022
Pocet
3 2 1 5
odchodu
Fluktuace 115 490*3= 115 490*2= 115 490*1= 115 490*5=
celkem 346 470 K¢ 230 980 K¢ 115 490 K¢ 577 450K¢

Z tabulky je patrné, Ze v roce 2021 klesly naklady na fluktuacina 115 490 K¢&, coz miize
byt disledkem sniZeni fluktuace a udrzovani stavajicich zaméstnanct. V roce 2022 se
naklady na fluktuaci vyrazné zvysily na 577 450 K¢, coz miize byt disledkem vyssi
fluktuace zaméstnanct v tomto roce.

Celkové je dulezité minimalizovat fluktuaci zaméstnanct, aby se snizily ndklady spojené
s hledanim novych zaméstnanct a zaskolenim. M¢la by byt vynakladdna opatteni pro
udrzeni soucasnych zaméstnancii, jako jsou programy zaméstnaneckého vzdélavani,

odméinovani a rozvojové plany.

3.2 Vyzkumna ¢ast

V ramci vyzkumu byla stanovena metodika, kterd zahrnovala kvantitativni metodu
pomoci dotaznikového Setfeni za vyuziti MBI - Maslach Burnout Inventory. Cilem
vyzkumu je identifikovat a posoudit troven vyhofeni V pracovnim prostiedi auditu.
K tomuto tcelu budou pouzity standardizované dotazniky MBI, které jsou povazovany
za efektivni nastroj pro méteni pracovniho vyhoteni. Kromé toho byl vyzkum doplnén
také o kvalitativni metodu sbéru dat formou rozhovort s byvalymi kolegy zkoumané
spole¢nosti. Cilem této ¢asti vyzkumu bylo zjistit, pro¢ dani respondenti opustili firmu

Kreston.
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3.2.1 Hlavni vyzkumna otazka
Jaka je frekvence vyskytu syndromu vyhofeni uzaméstnanci pracujicich v oblasti

auditu?

3.2.2 Hypotézy

H1: Zaméstnanci auditu budou vykazovat vysoky stupen vyskytu syndromu vyhoteni.

3.2.3 Metody vyzkumného Setieni

V kvantitativni ¢asti vyzkumu bylo vyuzito dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl
koncipovan tak, aby poskytoval jak obecné informace 0 respondentech, tak
I standardizované polozky z dotazniku MBI. Dotaznik MBI je rozdé¢len do tii kategorii,
kter¢é méfi rtzné aspekty syndromu vyhofeni: emociondlni vycerpani (EE),
depersonalizaci (DP) a snizenou osobni vykonnost (PA). Kazda oblast obsahuje nékolik
polozek, které jsou vyhodnoceny zvlast a poskytuji informace 0 Grovni syndromu
vyhoteni v kazdé¢ kategorii zvlast’.

Tento piistup umoziuje ziskat jak vstupni informace 0 respondentech, tak i specifické
informace o vyskytu syndromu vyhoteni v ramci konkrétniho pracovniho prosttedi, coz
je klicové pro stanoveni relevantnich opatieni v oblasti prevence a zlepseni pracovniho
prostiedi.

V ramci kvalitativni ¢asti vyzkumného Setfeni byl proveden strukturovany rozhovor
s byvalymi kolegy firmy Kreston. Tento rozhovor probihal formou videokonference
prostfednictvim platformy Teams. Béhem rozhovoru byli respondenti dotazovani na
ruzné aspekty pracovniho prostiedi, spolupraci s kolegy a nadiizenymi, moznosti
kariérniho rastu a dals$i faktory, které mohly hrat roli Vv jejich rozhodnuti opustit firmu.
Vysledky této casti vyzkumu mohou poskytnout cenné informace pro dalsi analyzu

a formulovani doporuceni pro zlepSeni pracovniho prostiedi v ramci zkoumané firmy.

3.2.4 Vyzkumny vzorek a shér dat

S ohledem na potiebu ziskat relevantni informace od zamé&stnanct auditu, byl sestaven
dotaznik obsahujici pfisluSné otazky a néasledné byl tento dotaznik rozeslan formou
firemniho emailu vSem zaméstnanciim auditu, aby bylo ziskano co nejvice odpovédi
a data mohla byt dale analyzovana a vyuzita pro dal$i zpracovani. Dotaznik vyplnilo

celkoveé 26 zaméstnancti auditu, tedy vSichni zaméstnanci auditu, z nichz byly jak muzi,

56



tak zeny ve vékovém rozmezi od 20 do 60 let s odliSnoudélkou pracovniho poméru.

Tudiz navratnost dotazniku byla stoprocentni.

Pohlavi

u Muz

m Zena

Graf 3 : Pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani)

V grafu je pozorovatelny vyssi pocet muzi nez Zen. Celkové tedy 77% muza a 23% zen.
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Vék respondenti
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13

=
N
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POCET RESPONDENTU

do 30 31-39 40-49 50-59 60 a vice
VEK RESPONDENTU

Graf 4: VEék respondentu
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Graf zobrazuje vékovou strukturu respondentd a vypovida, Ze nejvice respondentti je ve
veéku 40 az 49 let, zatimco nejméné respondentti je mladsich 30 let. Dale 4 respondenti

jsouve véku 31 az 39 let a 5 respondentti jsou ve véku 50 az 59 let. Nebyl uveden zadny

respondent starsi 60 let.
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Jak dlouho jiZ pracujete ve firmé Kreston?

m0-4let
m5-9let
m9-14 let
m15-19let
m20-24 let
m25-26 let

30 avice

Graf 5: Délka pracovniho poméru
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tato otazka se zabyva délkou pracovniho plisobeni zaméstnancili ve spole¢nosti Kreston.
Vysledky pruzkumu vypovidaji, ze 10 respondentd pracuje ve spolecnosti méné nez 4
roky, 3 respondenti pracuji ve firmé 5 az 9 let, 1 respondent je zaméstnan 15 az 19 let,
stejné tak 1 respondent 20 az 24 let, 2 respondenti pracuji v Krestonu 25 az 26 let. Zadny
respondent nepracuje ve firm¢e 30 let a déle.

Vzhledem k faktu, ze 38% zaméstnanci pracuje ve spole¢nosti méné nez 4 roky, mizeme

vyvodit, Ze ve firmé& Kreston je pomérn¢ velkd fluktuace zaméstnanci.

3.2.5 Analyza a interpretace vysledkia vyzkumného Setieni

V této kapitole provedeme analyzu a interpretaci vysledki vyzkumného $etfeni, které
jsem provedla v ramci spole¢nosti Kreston, ato pomoci Maslach Burnout Inventory
(MBI). Tato metoda nam umoznila ziskat podrobné informace 0 vyskytu a mife
syndromu vyhofeni U zamé&stnanct auditu. Zaméfim se na analyzu dat ziskanych z MBI
dotazniku a jejich interpretaci, abychom mohli 1épe porozumét problematice v této
konkrétni spoleCnosti. Zaméfim se na identifikaci faktori, které mohou piispivat
k vyskytu syndromu vyhoteni, a navrhnout doporuceni pro zlepseni pracovniho prostiedi

a podminek ve spole¢nosti Kreston.
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Ziskana data z MBI dotazniku budou rozdélena do 3 dimenzi dotazniku

Maslach — emocionalni vycerpani, depersonalizace a osobni uspokojeni.

3.2.5.1 Emocionalni vy¢erpani (EE)

V ramci dotazniku bude jako prvni vyhodnocena oblast emocionalniho vycerpani.
Konkrétné tedy otazky ¢. 1, 2, 3, 6, 8,13, 14, 16 a 20. Na zakladé€ odpovédi na tyto otazky
bude urcena uroven emocionalniho vycerpani U zaméstnancii auditu Vramci firmy
Kreston. Tato oblast je dilezitd, protoze emocionalni vyCerpani mize byt jednim
Z priznaki syndromu vyhoteni, ktery se mize projevovat vysokou mirou inavy, frustrace
a snizenou motivaci K praci. Vyhodnoceni této oblasti je tedy klicové pro identifikaci
pfipadnych problémul a nasledné zlepSeni pracovniho prostiedi a zvySeni vykonnosti

zameéstnancu.

1. Priace mne citové vysava

u 0- nikdy

B | -n€kolikrat za rok nebo méné
H 2-jednou mésicné nebo méné
B 3-n¢kolikrat za mésic

B 4 - jednou tydné

u 5- nekolikrat tydné

B 6- kazdy den

Graf 6: Prace mé citové vysava
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu je patrné, Ze nejvétsi procento zaméstnancti 38% vycerpava prace jednou tydné,
27% zaméstnanct nékolikrat za mésic, 15% nekolikrat tydné, 12% kazdy den, 8% jednou

za mésic nebo méné. A zadny z respondentli nevyuzil odpoveéd’ nikdy.
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2. Na konci pracovniho dne se citim byt na dné sil.

4% 4%

m 0- nikdy

® [ -n¢kolikrat za rok nebo méné
= 2-jednou mésicné nebo méné
m 3-n¢kolikrat za mésic

B 4 - jednou tydné

u 5-ne&kolikrat tydné

H 6- kazdy den

Graf 7: Na konci pracovniho dne se citim na dné sil
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Druhé otazka v nasem vyzkumném Setfeni se zamétovala na to, jak ¢asto se respondenti
citi na konci pracovniho dne unaveni. Z vysledkt vyplyva, ze 31% respondentti uvadi, ze
se takto citi nékolikrat za mésic. 46% respondentii uvedlo, ze se takto citi jednou tydné¢,
8% nekolikrat tydné, 7% jednou mésicné nebo méne, 4% se takto citi kazdy den a také
4% né&kolikrat za rok nebo mén¢.

Z grafu je patrné, Ze vysoka Cetnost vyskytu pocitu silné inavy na konci pracovniho dne
je pro mnoho respondentll béznym jevem a muze predstavovat riziko pro jejich fyzické

a psychické zdravi a pro celkovou vykonnost pfi praci.
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3. KdyZ rano vstavam pomyslim na pracovni problémy, citim se

unaven/a.

G

u 0- nikdy
B | -n€kolikrat za rok nebo méné
2-jednou mésicné nebo méné
m 3-nckolikrat za mésic
B 4 - jednou tydné
5- n¢kolikrat tydné
B 6- kazdy den

Graf 8: KdyZ rano vstavim a pomyslim na pracovni problémy, citim se unaven/a.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vysledki grafu vyplyva, Ze znac¢nd ¢ast zaméstnanct auditu vykazuje vysokou unavu
pti pomysleni na praci. Konkrétné 38% respondenti uvedlo, ze se takto citi nékolikrat
tydné, coz je pomérné vysoké ¢islo a mohlo by naznacovat urcitou miru stresu v této
pracovni oblasti. Témé&f stejny pocet, tedy 35%, uvadi, Ze se takto citi kazdy den, coz by
mohlo byt znepokojivé a mohlo by vést k negativnimu vlivuna jejich zdravi a vykonnost.
Tento vysledek by mohl naznacovat, ze je potfeba vénovat pozornost moznym zdrojim
stresu a inavy V auditnim prostiedi a zvazit ptipadnd opatieni ke snizeni této zatéze na
zameéstnance. Z grafu vyplyva, ze zbylych 27% respondentli neuvadi unavu pii pomysleni
na praci. | kdyz tato skupina predstavuje mens$inu, stale je dulezité zohlednit fakt, ze ne
vSichni zaméstnanci auditu se citi unaveni a ze kazdy jedinec mlze mit jinou Uroven

tolerance k pracovnimu stresu.
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6. Celodenni prace lidmi je pro mne skute¢né namahava.

m 0 - nikdy

| | - n€kolikrat za rok nebo méné
m 2 - jednou mési¢né nebo méné
m 3 - nékolikrat za mésic

® 4 - jednou tydné

m 5 - n&kolikrat tydné

6 - kazdy den

Graf 9: Celodenni prace s lidmi je pro mé skute¢né namahava
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Podle vysledkii dotazniku Maslach Burnout Inventory je prace sklienty pro vétSinu
zaméstnanct auditu 69% ve firmé Kreston vycerpavajici. Tento vysledek je dulezité
zohlednit pfi planovani pracovnich procesii a vytvareni podminek pro zachovani
dusevniho zdravi zamé&stnanct, aby se minimalizovalo riziko vyhoteni. Dale je z grafu
patrné, ze 23% zaméstnancu Se pii praci S klienty citi vyCerpavajicim zpisobem jednou
tydné nebo jednou mésicné a méné. | kdyZ to neni tak vysokd Cetnost jako U vEtSiny
respondentd, stale je diilezité brat v tvahu tuto skupinu a pfijmout opatieni pro prevenci
pracovniho vyhoteni. Zbylych 8% zaméstnancti uvadi, ze se pfi celodenni praci s lidmi

citi vyCerpavajicim zptisobem nékolikrat za mésic.
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8. Citim ,,vyhofeni®, vyCerpani ze své prace.

m 0 - nikdy

| | - nekolikrat za rok nebo méné
= 2 - jednou mesi¢né nebo méné
m 3 - né¢kolikrat za mésic

H 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

W6 - kazdy den

Graf 10: Citim vyhoteni z prace, vy¢erpavani ze své prace
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyva, Ze 38% zaméstnancl Kreston se citi vyhoteli n€kolikrat tydné a 23%
dokonce kazdy den adalSich 19% jednou tydné. Tento vysoky podil vyhotelych
zaméstnancl ukazuje na dalezitost feSeni této problematiky v ramci firmy a zaméteni se
na zlepSeni podminek prace a prevenci vyhoteni. Zbylych 20% respondentti odpovédelo,
ze se citi vyhoteli nékolikrat za mésic, n¢kolikrat za rok nebo jednou mési¢né. Tato
skupina tedy zatim nevykazuje zna¢né projevy vyhoteni, ale stdle mohou byt nachylni

v oM

k tomuto stavu, pokud nebudou spravné fidit sviyj pracovni stres a vycerpani.
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13. Moje prace mi prinasi pocity marnosti, neuspokojeni.

m 0 - nikdy

| | - nékolikrat za rok nebo méné
m 2 - jednou mési¢né nebo méné
| 3 - nékolikrat za mésic

m 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

m 6 - kazdy den

v s

Graf 11 :Moje prace mi prinasi pocity marnosti, neuspokojeni.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Zotazky €. 13 vyplyva, Ze 31 % zaméstnanci auditu pocituje pocity marnosti
a neuspokojeni ne¢kolikrat tydné, 35 % kazdy den a 15 % jednou tydné. To muze byt
zpuisobeno neuspokojivymi pracovnimi podminkami, nedostateCnou motivaci nebo
pocitem, ze jejich prace neni dostatecné ocenéna. Déle z grafu vyplyva, ze 11%

zaméstnancl odpovédélo, Ze se takto citi n€kolikrat za mésic a 8% jednou mésicné.
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14. Mam pocit, Ze plnim své ukoly tak usilovné, Ze mne to
vyCerpava.

m 0 - nikdy

| | - n¢kolikrat za rok nebo méné
m 2 - jednou mési¢né nebo méné
m 3 - nékolikrat za mésic

u 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

W6 - kazdy den

Graf 12: Mam pocit, Ze plnim své ukoly tak usilovné, Ze mne to vycerpava.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vysledkt vyplyva, Ze 65% lidi mé pocit, ze plni své tkoly tak usilovnég, ze je to
vycéerpava minimalné nékolikrat za mésic (23% kazdy den + 23% nékolikrat za mésic +
19% jednou tydn¢). To naznacuje, ze vétSina zamestnancima S vysokou pracovni zatézi
a unavou spojenou s plnénim svych tkolu. Dale 15% zaméstnancti to vnima nékolikrat

tydné, 16% jednou méesi¢né nebo méné a 4% nekolikrat za rok nebo méng.
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16. Prace s lidmi mi prinasi silny stres.

m 0 - nikdy

| | - nekolikrat za rok nebo méné
= 2 - jednou mesi¢né nebo méné
m 3 - né¢kolikrat za mésic

H 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

W6 - kazdy den

4

Graf 13: Prace s lidmi mi p¥inasi silny stres
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafuvyplyva, ze téméf polovina (50%) respondentii pocit'uje silny stres z prace s lidmi
kazdy den nebo nékolikrat tydné. Dalsich 19% lidi odpovédelo, ze tento stres zazivaji
nékolikrat za mésic. Celych 23% respondentt pocit’uje stres z prace s lidmi jednou tydné
a 8% jednou mési¢né. VSeobecné tedy vice nez 70% lidi pocit'uje stres z prace s lidmi

alespoii jednou tydné¢.
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20. Mam pocit, Ze jsemna konci svych sil.

m 0 - nikdy
m ] - n¢kolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésicné nebo méné
m 3 - nékolikrat za mésic
® 4 - jednou tydné
5 - né&kolikrat tydné
6 - kazdy den

Graf 14: Mam pocit, Ze jsem na konci svych sil
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z odpovédi vyplyva, ze zhruba 38% lidi ma pocit, Ze jsou na konci svych sil velmi €asto
nebo kazdy den. DalSich 27% lidi to pocituje nekolikrat tydné nebo jednou za tyden.
Zbyvajicich 35% lidi toto pocit'uje méne casto, bud’ nékolikrat za mésic, jednou za meésic
nebo nékolikrat za rok. Celkové 1ze tedy fici, Ze toto je pomérné bézny pocit, ktery trapi
vice nez polovinu respondenti a mize byt disledkem narocného pracovniho vytizeni,

nevyvazenosti pracovniho a soukromého zZivota, nebo jinych faktorti zptisobujicich stres.

3.2.5.2 Vyhodnoceni prvni oblasti (EE)

Dotaznik MBI (Maslach Burnout Inventory) se vyhodnocuje na zakladé odpovédi
respondentl na jednotlivé otazky tykajici se emociondlniho vycerpani, depersonalizace
a pocitu snizené osobni vykonnosti Vv praci. Kazda otazka se hodnoti pomoci skaly od 0
do 6 bodt, kde 0 znamena "nikdy" a 6 znamena "kazdy den".

Hodnoty se ndsledn¢ zpracovavaji pomoci souctu primérti z kazdé otazky a vypocitavaji
se celkové skore pro kazdou z oblasti, tedy emocionalniho vycerpani, depersonalizace
a snizené osobni u¢innosti. Vysledné skore pak mohou byt interpretovany a porovnavany
S normativnimi hodnotami pro danou populaci, aby bylo mozné zjistit, zda je troven

syndromu vyhoteni v dané skupiné¢ respondentli vysokd, mirnd nebo nizka.
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Tabulka 15: Stupné emocionalniho vy¢erpani
(Zdroj: vlastni zpracovani dle Maslach, Jackson a Leiter, 1997)

Stupein emocionalniho vycerpani

Nizky 0-16
Mirny 17-26
Vysoky 27 a vice = vyhoreni

Tabulka 16: Vysledek oblasti EE
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Primér
Bodovy soucet Stupen
za
Polozka dotazniku za jednotlivé emocionalniho
jednotlivé
otazky vy€erpani
otazky
1.Prace mne citové vysava 103 3,96
2.Na konci pracovniho dne se
93 3,58
citim na dné sil.
3. KdyZ rano vstavam
a pomyslim na pracovni 118 4,53
problémy, citim se unaven/a.
8. Citim ,,vyhoreni*,
116 4,46 3
vyCerpani ze své prace. o
©
13. Moje prace mi prinasi N
pocity marnosti, 123 4,73 a
<
neuspokojeni. i
. W r 14 >
14. Mam pocit, Ze plnim své
ukoly tak usilovné, Ze mne to 103 3,96
vyCerpava.
16. Prace s lidmi mi prinasi
113 4,34
silny stres.
20. Mam pocit, Ze jsem na
86 3,30
konci svych sil.

Celkovy soucet prauméri = 37
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Podle klasifikace stupnit emocionalniho vycerpani (EE) dle dotazniku MBI se vysledek
37 tadi do kategorie vysokého EE. To znamen4, Ze respondenti, kteti dotaznik vyplnili,
pravdépodobné zazivaji vysokou miru vyCerpani. To muze byt ukazatelem toho, Ze tito
zamestnanci prozivaji stresové situace, které negativné ovliviuji jejich duSevni a fyzické
zdravi a mohou mit dopad na kvalitu a vykonnost prace. Je dillezité, aby se vedeni auditu
touto zpravou zabyvalo a ptijalo opatieni K prevenci afeSeni pfipadnych problému

spojenych S emociondlnim vy€erpanim U svych zaméstnancii.

3.2.5.3 Depersonalizace (DE)

V této kapitole bude oblast depersonalizace vyhodnocena dle dotazniku MBI. V rdmci
této analyzy bude depersonalizace hodnocena v kontextu celkového syndromu vyhoteni
a budou predstaveny vysledky ziskané z dotazniku MBI, které nam pomohou Iépe
pochopit vztah mezi depersonalizaci a vyhofenim. U této oblasti budou vyhodnoceny
odpovédi na otazky 5. 10. 11. 15. 22.

5. Mam pocit, Ze nékdy klienty jednam jako neosobnimi
vécmi.

m 0 - nikdy

| ] - né¢kolikrat za rok nebo méné
m 2 - jednou mési¢né nebo méné
m 3 - nékolikrat za mésic

® 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

B 6 - kazdy den

Graf 15: Jednani s klienty s jako neosobnimi vécmi.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na zékladé¢ odpoveédi zameéstnanci spolecnosti Kreston, kde 38% respondentil
odpovédelo, Ze se nékdy citi, jako by jednali s klienty jako s neosobnimi vécmi nékolikrat

zamésic, 23% jednoumésicné a 11% kazdy den, 1ze usoudit, Ze se jedna 0 poméerné Casty
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problém v této firm¢. Tento druh chovani mize vést k depersonalizaci vztahu mezi
zaméstnanci aklienty amuize mit negativni dopady na spokojenost klienti
s poskytovanymi sluzbami. Je diillezité, aby spole¢nost Kreston vénovala pozornost témto
vysledkiim a zvézila opatieni, ktera by mohla pomoci zaméstnancim 1épe komunikovat
s klienty a vytvofit S nimi osobné&jsi vztahy. Timto by mohla byt zvySena kvalita
poskytovanych sluzeb a zlepSena celkova spokojenost klientl. DalSich 8% zamé&stnancii
odpovédeélo, Ze se nikdy neciti, jako by jednali s klienty jako s neosobnimi vécmi,
a dalsich 8% se tak citi nékolikrat tydné nebo nékolikrat za rok. Zbylych 8% odpovédélo

nékolikrat za rok nebo méné.

10. Od té doby, co vykonavam svou profesi, stal/ jsem se méné
citlivy/a lidem

m 0 - nikdy

® ] - nékolikrat za rok nebo méné
= 2 - jednou mési¢né nebo méné
m 3 - nékolikrat za mésic

H 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

6 - kazdy den

Graf 16: Od té doby, co vykonavam svou profesi, stal/a jsem se méné citlivy/a k lidem.
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na zakladé odpovédi zaméstnanct auditu ve firmé Kreston 1ze vidét, ze 23% z nich se
citi mén¢ citlivymi K lidem jednou mési¢né€, 19% nékolikrat za rok, 15% nékolikrat za
mesic a 15% jednou tydné. Toto mlize naznacovat, ze vice nez polovina zaméstnanct se
citi mén¢ citlivymi klidem v prabéhu své prace. Nicméné, 12% zaméstnanci
odpovédelo, ze se nikdy neciti méné citlivymi K lidem, coz mize byt povzbudivy
vysledek pro firmu, protoze naznacuje, ze néktefi zaméstnanci si udrzuji svou citlivost

vuci lidem, i kdyz vykonavaji naro¢nou profesi.
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11. Mam strach, Ze vykon mé prace mne ¢ini citoveé
tvrdyn/tvrdou.

m 0 - nikdy

| | - n€kolikrat za rok nebo méné
m 2 - jednou mési¢né nebo méné
m 3 - nékolikrat za mésic

H 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

6 - kazdy den

Graf 17: Vykon mé prace mé ¢ini citové tvrdou/tvrdym.
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na zékladé odpovédi zaméstnanci auditu 1ze vidét, ze 23% z nich se obava, ze vykon
jejich prace je €ini citové tvrdymi nekolikrat za mésic, 19% jednou mésicné, 12%
nekolikrat za rok, 23% nikdy a 15% nékolikrat tydné a 8% jednou tydné. Tyto odpovédi
naznacuji, ze ¢ast zaméstnanci se obava, zZe jejich prace mize mit negativni vliv na jejich
emocionalni stabilitu a citovou citlivost. Je dulezité, aby firma tyto obavy brala vazné
a poskytovala zaméstnancim podporu, kterou pottebuji, aby se vyrovnali S naro¢nosti své
prace. Miize to zahrnovat pravidelné setkdni s vedoucimi pracovniky, psychologickou
podporu nebo $koleni zamétené na zvladani stresu a emocionalniho vypéti. Zaroven je
dalezité, aby firma také premyslela 0 zptisobech, jak minimalizovat negativni vliv prace

na zamé&stnance a podporovat jejich citovou citlivost a empatii vaéi lidem.
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15. UZ mne moc nezajima, co se déje mymi Kklienty.

m 0 - nikdy

| | - nekolikrat za rok nebo méné
= 2 - jednou mesi¢né nebo méné
m 3 - né¢kolikrat za mésic

H 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

W6 - kazdy den

Graf 18: UZ mné moc nezajima, co se déje s mymi klienty.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na zakladé€ odpovédi zaméstnanct v auditu ve firmé Kreston, mzeme fici, Ze otazka
¢. 15 je velmi dulezitd pro hodnoceni depersonalizace V praci. VétSina zaméstnanci
(celkem 81%) odpovédéla, ze nékolikrat za mésic a Castéji ztraci zajem 0 své klienty a to

muzZe byt projevem depersonalizace.
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22. Citim, Ze klienti mi pFi¢itaji nékteré své problémy.

m 0 - nikdy

| | - nekolikrat za rok nebo méné
= 2 - jednou mesi¢né nebo méné
m 3 - né¢kolikrat za mésic

H 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

W6 - kazdy den

Graf 19: Citim, Ze klienti mi pii¢itaji nékteré své problémy.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka €. 22 ukazuje, ze néktefi zamé&stnanci mohou mit tendenci vnimat, Ze klienti na né
pfenaseji své problémy. Z odpovédi vyplyva, ze 27% zameéstnanct tuto situaci vnima
jednou tydné, coz muze byt projevem nepfiméteného zodpoveédnosti nebo pocitu, Ze je
na nich velky tlak. Je diilezité s t¢émito zaméstnanci pracovat na zlepSeni jejich schopnosti
zachazet s ndroénymi klienty a spravné interpretovat jejich slova a chovani. Zbyvajici
skupina odpovédéla, Ze se jim klienti pfic¢itaji n€které své problémy nikdy (11%) nebo
nékolikrat za rok (12%). Tato skupina je mensi nez ti, ktefi tuto situaci zazivaji astéji,
ale stale tvori znacnou ¢ast odpovédi na tuto otazku. Mohou to byt lidé, kteti se snazi

udrzet profesionalni vzdalenost a nevnaset do prace osobni vlivy a emoce.

3.2.5.4 Vyhodnoceni druhé oblasti (DP)

Vyhodnoceni druhé oblasti (DP) se provadi stejné jako pfi hodnoceni emocionalniho
vyhoieni (EE) u dotazniku MBI (Maslach Burnout Inventory). DP je jednou z tii oblasti,
které jsou zahrnuty v dotazniku MBI a méfi vztah mezi pracovnimi naroky a kontrolou,
kterou mé jedinec nad pracovnim procesem. Tato oblast se tyka subjektivniho pocitu, ze

se pracovni naroky pftili§ vymykaji kontrole jedince.
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Tabulka 17: Stupeii depersonalizace DP
(Zdroj: vlastni zpracovani dle Maslach, Jackson a Leiter, 1997))

Stupen depersonalizace DP
Nizky 0-6
Mirny 7-12
Vysoky 13 a vice = vyhoreni

Tabulka 18: Vyhodnoceni oblasti DP
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Primér
Bodovy soucet Stupen
Zza
Polozka dotazniki za jednotlivé depersonalizace
jednotlivé
otazky DP
otazky
5. Mam pocit, Ze nékdy
S klienty jednam jako 76 2,92
S neosobnimi vécmi.
10. Od té doby, co
vykonavam svou profesi,
68 2,62
stal/a jsem se méné citlivy/a 3
k lidem. =
e
11. Mam strach, Ze vykon T
mé prace mne &ini citové 95 3,67 —E
tvrdym/tvrdou. §=
15. UZ mne moc nezajima, co
86 3,31
se déje s mymi klienty.
22. Citim, Ze klienti mi
pricitaji nékteré své 68 2,62
problémy.
Celkovy soucet priumériu=15

Vysledna hodnota 15 odpovidd dle dotazniku vysokému stupni DP, naznacuje, ze

zaméstnanci auditu ve firm¢ Kreston jsou vysoko nachylni K prozivani druhé oblasti
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vyhoteni. To znamend, Ze tito zaméstnanci maji pocit, Ze se pracovni ndroky pftilis
vymykaji jejich kontrole.

Je dulezité, aby tato zjisténi byla brana vazné a firma Kreston piijme opatieni k prevenci
afeSeni vyhofeni Usvych zaméstnanct Vv oblasti auditu. To miZe zahrnovat zmény
v pracovnich podminkdch, podpoie azlepSeni komunikace a spoluprace mezi
zaméstnanci a vedenim, a poskytnuti psychologického poradenstvi apodpory pro

jednotlivce, ktefi prozivaji vyhoteni.

3.2.5.5 SniZena osobni vykonnost (PA)

Pro vyhodnoceni oblasti snizené osobni vykonnosti (PA) je postup stejny jako pro
pfedchozi dvé oblasti, tedy emoc¢ni vyhoteni (EE) a depersonalizaci (DP). SniZend osobni
vykonnost (PA) je jednou z tfi oblasti, které jsou zahrnuty v dotazniku MBI (Maslach
Burnout Inventory) a mé&fi subjektivni pocit, ze jedinec nedokaze pracovat tak efektivng,
jako by chtél nebo mél. Tato oblast se tyka ztraty zdjmu 0 praci, sniZeného vykonu
a produktivity, a neschopnosti dosahnout stanovenych cili. U této oblasti se scitaji

odpovédi na otazky 4. 7. 9. 12. 17. 18. 19. 21.
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4. Velmi dobie rozumim pocitim svych Kklienti.

m 0 - nikdy

| | - nékolikrat za rok nebo méné
m 2 - jednou mési¢né nebo méné
| 3 - nékolikrat za mésic

m 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

m 6 - kazdy den

Graf 20: Velmi dobi‘e rozumim pocitiim svych klientu
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu lze vyvodit, ze vétSina zaméstnanct (54 %) proziva pocit, ze velmi dobie rozumi
pocitim svych klientli. Z toho plyne, Ze tito zaméstnanci se citi schopni vcitit se do situace
svych klientl a porozumét jejich potfebam a o¢ekavanim.

Nicméné 31 % respondentt uvadi, Ze maji tento pocit kazdy den, coz miiZze naznacovat
urcitou unavu nebo ndrocnost této Casti prace. Zbylych 15 % odpovédélo, ze rozumi
pocitlim svych klientl n€kolikrat za mésic (15 %) nebo jednou mési¢né nebo méné (12
%). Tito zaméstnanci by mohli byt vice vystaveni riziku ptehliZzeni daleZitych informaci
od svych klientli nebo nepochopeni jejich potieb. Celkové lze tedy fici, Ze vétSina
zaméstnanct auditu ve firmé Kreston proziva velmi dobry pocit z porozuméni potifebam
a oc¢ekavanim svych klientli, nicméné existuje urcity podil zaméstnanct, U kterych by

bylo vhodné premyslet 0 podpote a rozvoji této schopnosti.
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7. Jsem schopen/na velmi ucinné vyreSit problémy svych klienti.

m 0 - nikdy

| | - nékolikrat za rok nebo méné
m 2 - jednou mési¢né nebo méné
| 3 - nékolikrat za mésic

m 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

m 6 - kazdy den

Graf 21: ReSeni problémii u klienti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na zéakladé odpovédi respondentti 1ze konstatovat, Ze vét§ina zaméstnancii auditu ve firmé
Kreston proziva pocit, ze jsou schopni velmi ucinné fesit problémy svych klientd.
Konkrétné 54 % respondenttl odpovédélo, ze maji tento pocit kazdy den (31 %) nebo
nékolikrat tydné (23 %), coz naznacuje, Ze tito zameéstnanci se citi schopni efektivné fesit
problémy svych klient anajit pro né feSeni. Na druhé strané¢ 34 % respondentli
odpovédélo, Ze maji tento pocit n€kolikrat za mésic (19 %), jednou tydné (15 %) nebo
jednoumési¢né nebo méné (12 %). Tyto vysledky mohou naznacovat, Ze tito zameéstnanci
se mohou citit méné jisti pti feSeni slozitych problémi svych klienti a mohou potfebovat

vice podpory nebo tréninku.
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9. Mam pocit, Ze lidi p¥i své praci pozitivné nalad’uji ovliviiuji.

B 0 - nikdy

M 1 - nékolikrat za rok nebo méné
M 2 - jednou mési¢né nebo méné
M 3 - nékolikrat za mésic

M 4 - jednou tydné

m 5 - nékolikrat tydné

W6 - kazdy den

Graf 22: Mam pocit, Ze lidi p¥i své praci pozitivné nalad’uji a ovliviiuji.
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Na zakladé odpovédi na otazku €. 9 se ukdzalo, Ze pro vétSinu respondentt je pozitivni
naladaa vliv na préaci velmi dulezity. Zhruba 54% respondentii uvedlo, Ze maji pravidelny
kontakt s kolegy alesponl jednou tydné a 19% respondentti pracuje S kolegy kazdy den.
| kdyZ zbyvajicich 23% respondentli ma S kolegy méné Casty kontakt, stdle mazou byt

ovlivnény pozitivni naladou a vlivem ostatnich kolegu.
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12. Mam stale hodné energie.

m 0 - nikdy

| | - n¢kolikrat za rok nebo méné
m 2 - jednou mésiéné nebo méné
m 3 - nékolikrat za mésic

H 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

W6 - kazdy den

Graf 23: Mam stale hodné energie
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na zékladé téchto odpovédi by se dalo fict, Ze vice nez polovina lidi (54%) ma stale
pomérné dostatek energie, at’ uz jednou tydné nebo Castéji. Zbylych 46% lidi odpovédelo,
ze maji mén¢ energie - bud’ nékolikrat za mésic nebo méné (15%), ne€kolikrat tydné

(11%), nebo vibec (4%).
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17. Dovedu svych klientii vyvolat uvolnénou atmosféru.

m 0 - nikdy

| | - n¢kolikrat za rok nebo méné
u 2 - jednou mésicné nebo méné
| 3 - nékolikrat za mésic

H 4 - jednou tydné

m 5 - n&kolikrat tydng

m6 - kazdy den

Graf 24: Vyvolani uvolnéné atmosféry.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu vypliva, Ze zhruba tfi Ctvrtiny respondentll (69%) dokazou u svych klientl
vyvolat uvolnénou atmosféru nékolikrat tydné nebo castéji - bud’ jednou tydné (38%)
nebo nékolikrat tydné (31%). 23% respondentti se domniva, ze dokazou vyvolat
uvolnénou atmosféruméné Casto - n€kolikrat za mésic (8%), jednou mésicné nebo méné

(15%).
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18. Citim se svéZi povzbuzeny/a, kdyz pracuji Klienty.

m 0 - nikdy

| | - n¢kolikrat za rok nebo méné
u 2 - jednou mésicné nebo méné
| 3 - nékolikrat za mésic

H 4 - jednou tydné

m 5 - n&kolikrat tydng

m6 - kazdy den

v

Graf 25: Citim se svéZi a povzbuzeny/a, kdyZ pracuji s klienty.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

U otazky €. 18 lze fici, Ze vétsina (46%) se citi svézi a povzbuzena pii praci s klienty
relativné ¢asto - bud’ nékolikrat tydné (15%) nebo jednou tydné (23%) nebo jednou
mésicné (35%). 8% respondentti odpoveédéElo, ze se citi svéze a povzbuzeni kazdy den,
zatimco 15% uvedlo, Ze toto se jim dafi mén¢ Casto - nékolikrat za mésic (15%) nebo

nekolikrat za rok nebo méné (4%).
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19. Za roky své prace jsem byl/ tspésny/a udélal/ jsem hodné

dobrého.

m 0 - nikdy

| | - nekolikrat za rok nebo méné
m 2 - jednou mésiéné nebo méné
m 3 - nékolikrat za mésic

B 4 - jednou tydné

= 5 - nekolikrat tydné

W6 - kazdy den

ww_ s

Graf 26: Za roky své prace jsem byl/a aspé$ny/a a udélal/a jsem hodné dobrého.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na zakladé¢ odpovédi respondentti 1ze fict, ze vétSina (61%) se domniva, Ze v pribchu své
kariéry udélala mnoho dobrého a byla uspésna - bud’ kazdy den (23%) nebo nékolikrat
tydné (15%) nebo nékolikrat za mésic (12%). Zbyvajicich 39% respondentid vSak
odpovédé€lo, Ze toto je méné Casté - jednou tydné (38%) nebo jednou mésicné (12%).

Nicméné, stoji za zminku, ze tato otdzka mize byt subjektivni a kazdy respondent mtize

mit odliSnou definici tspéchu a toho, co je povazovano za "dobré".
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21. Problémy praci feSim velmi klidné — vyrovnané.

m 0 - nikdy

| | - n¢kolikrat za rok nebo méné
u 2 - jednou mésicné nebo méné
| 3 - nékolikrat za mésic

H 4 - jednou tydné

m 5 - n&kolikrat tydng

m6 - kazdy den

Graf 27: Problémy V praci fe$im velmi klidné — vyrovnané.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vysledki odpoveédi respondentii vypliva, ze vétSina (84%) se citi schopna feSit
problémy Vv praci pomérné klidné a vyrovnané - bud’ nékolikrat tydné (38%) nebo jednou
tydn€ (27%) nebo nékolikrat za meésic (12%) nebo kazdy den (19%). Pouze 4%
respondentti uvedlo, Ze nejsou schopni fesit problémy klidné a vyrovnané nikdy. Je nutné
vzit v uvahu, ze kazdy respondent mlze mit jiny ndzor na to, co znamena klidné

a vyrovnané feSeni problémi a nékteré problémy mohou byt obtizné;jsi nez jiné.
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3.2.5.6 Vyhodnoceni tieti oblasti (PA)

Obdobn¢ jako u hodnoceni emocionalniho vyhoteni (EE) a oblasti depersonalizace (PE)
se Vv dotazniku MBI (Maslach Burnout Inventory), hodnoti také oblast snizeni osobni
vykonosti (PA). PA je jednou z tfi oblasti, které jsou zahrnuty v dotazniku MBI a méfi
vztah mezi pracovnimi naroky a kontrolou, kterou ma jedinec nad pracovnim procesem.

Tabulka 19: Stuperi sniZeni osobni vykonosti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle Maslach, Jackson a Leiter, 1997)

Stupeni sniZeni osobni vykonnosti

Nizky 31 — 0 = vyhoteni
Mirny 38-32
Vysoky 39 a vice
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Tabulka 20: Vyhodnoceni PA
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Priamér
Bodovy soucet Stupei sniZena
za
Polozka dotazniki za jednotlivé osobni
jednotlivé
otazky vykonosti
otazky
4. Velmi dobie rozumim
110 4,2
pocitim svych klientu.
7. Jsem schopen/na velmi
ucinné vyresit problémy svych 109 4,19
klienti.
9. Mam pocit, Ze lidi pri své
praci pozitivné nalad’uji 111 4,26
a ovliviiuji. =
]
12. Mam stale hodné energie. 79 3,03 g
=
17. Dovedu u svych klienti 2
109 4,19 =
vyvolat uvolnénou atmosféru. *T‘)
18. Citim se sv&Zi P
|
a povzbuzeny/a, kdyZ pracuji 83 3,19 ]
s klienty.
19. Za roky své prace jsem
byl/a aspésny/a
pesy 111 4,26
a udélal/a jsem hodné
dobrého.
21. Problémy Vv préci FeSim
117 4,5
velmi klidné — vyrovnané.
Celkovy soucet priméru = 32

Tteti oblast dotazniku MBI méfti pocit snizené osobni vykonosti, i¢innosti a profesniho
sebevédomi. Hodnota 32 znamena, Ze V ptipadé pracovnikl auditu 1ze pozorovat mirné
snizeni osobni vykonosti, u¢innosti a profesniho sebevédomi. To mlize znamenat, Ze se
pracovnici neciti schopni dosahnout stanovenych cilti a ocekavani ve své praci, coz mize

vést K pocitu frustrace a snizené motivace. V dusledku toho muze byt ohrozena kvalita
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prace a vykonnost zaméstnanct. Je dillezité, aby tato oblast byla sledovéana a piipadné
problémy byly identifikovany a feSeny co nejdiive, aby se minimalizovaly negativni

dopady na pracovniky a celou organizaci.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumné ¢asti

V této Casti bude zodpoveézena hlavni vyzkumna otazka: Jaka je frekvence vyskytu
syndromu vyhoieni U zaméstnanci pracujicich v oblasti auditu?

Po vyhodnoceni vSech tii oblasti dotazniku MBI Ize fici, Ze zamé&stnanci auditu ve
spolecnosti Kreston zazivaji vysokou uroven emocionéalniho vycerpani, coz muiize byt
disledkem castych stresovych situaci v préci. Tato situace miZe mit negativni dopady na
jejich fyzické a dusevni zdravi, a tedy i na vykonost a kvalitu prace. Proto je dulezité, aby
vedeni auditu ptijalo opatieni k prevenci a feSeni téchto problému. Muze jit 0 zlepSeni
pracovnich podminek, podporu a zlepSeni komunikace a spoluprace mezi zaméstnanci
a vedenim, a poskytnuti psychologického poradenstvi a podpory pro jednotlivce, ktefi
prozivaji vycerpani.

Druha oblast dotazniku MBI se tyka vztahu mezi pracovnimi naroky a kontrolou, kterou
ma jedinec nad pracovnim procesem. Hodnota 15 naznacuje, Ze zamé&stnanci maji pocit,
ze se pracovni naroky ptili§ vymykaji jejich kontrole. Tato situace mtze byt disledkem
nedostatecné¢ho ftizeni pracovniho procesu, nedostatecné podpory a Skoleni nebo
nedostate¢ného povzbuzovani zaméstnanci K vyjadireni svych potieb a pfipominek. Pro
feSeni této situace je dilezité zlepSit komunikaci a spolupraci mezi zaméstnanci
a vedenim, a vytvofit prostiedi, ve kterém mohou zaméstnanci aktivné prispivat K fizeni
pracovniho procesu a vytvaret prostiedi, které podporuje kontrolu a rovnovahu mezi
pracovnimi naroky a kontrolou.

Tteti oblast dotazniku MBI se tyka pocitu snizené osobni vykonosti, ucinnosti
a profesniho sebevédomi. Hodnota 32 u posledni oblasti dotazniku MBI je hrani¢ni
hodnota mezi mirnym a vysokym stupném sniZeni osobni vykonosti U zaméstnanci
auditu. Tento fakt zvySuje dilezitost sledovani této oblasti a ptijimani opatieni k prevenci
a feSeni pfipadnych problému, které by mohly negativné ovlivnit vykonnost a kvalitu
prace zaméstnanct auditu.

Zhodnoceni vysledkl dotazniku MBI bude slouzit jako podklad pro navrhovou ¢ast prace,

ve které budou navrzeny konkrétni opatfeni a strategie pro zlepseni pracovniho prostiedi
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a podpory zaméstnancii auditu vV oblastech emocionalniho vy€erpani, vyhoteni a snizené

osobni vykonosti.

3.3.1 Ovéreni hypotéz

H: Zaméstnanci auditu budou vykazovat vysoky stupen vyskytu syndromu
vyhoreni.

Na zaklad¢ informaci ziskanych z dotazniku MBI 1ze potvrdit hypotézu, ze zamé&stnanci
auditu v firm¢ Kreston vykazuji vysoky stupen vyskytu syndromu vyhoteni v oblastech
emocionalniho vycerpani a depersonalizace. Hodnota 37 (EE) a 15 (DP) predstavuji
vysoky stupen vyskytu syndromu vyhoteni a predstavuji znacné riziko. V oblasti snizené
osobni vykonosti, u€innosti a profesniho sebevédomi byla zaznamenana mirna, ale
hrani¢ni hodnota 32, coZ naznacuje, Ze tato oblast také mlze byt potencidlnim rizikovym
faktorem pro vznik syndromu vyhoteni. Tyto informace potvrzuji hypotézu, ze
zamestnanci auditu ve firmé¢ Kreston prozivaji syndrom vyhoteni. Na zakladé toho

matematické ovéfeni neni nutné, protoze vysledky jsou jasné a jednoznacné.

3.4 Strukturované rozhovory s byvalymi zaméstnanci

V této kapitole jsou zpracovavana a interpretovana data ziskana z rozhovord. Rozhovory,
na kterych jsou zalozena data Vv této kapitole, byly provadény se tfemi byvalymi
zaméstnanci S cilem prispét K lep§imu porozuméni faktorim ovliviyjicim fluktuaci
zaméstnancl. PestoZe tato vzorkova skupina neni reprezentativni pro celou organizaci,
poskytuje cenné informace a perspektivy téch, ktefi se rozhodli opustit zaméstnani.
Analyza téchto rozhovorti pfinasi hloubkovy pohled na divody odchodu zaméstnanci,
ktery mtze pomoci V identifikaci oblasti, ve kterych lze podniknout kroky ke zlepseni
a snizeni fluktuace.

Vyuzivd se otevieného kodovani, aby se informace zrozhovorii analyzovaly
a kategorizovaly. Oteviené kodovani umoznuje analyzovat a kategorizovat informace
Z rozhovort na zéklad€ opakujicich se témat, vzorci a klicovych slov. Timto zpisobem
se vytvareji kategorie, které slouzi k organizaci a sumarizaci dat.

V této Casti kapitoly jsou identifikovany a popsany ctyfi hlavni kategorie kodovani:
platové ohodnoceni, kariérni a osobni rist, komunikace se zaméstnanci a priznaky
syndromu vyhoreni. Kazda kategorie je dale rozpracovana s pouzitim relevantnich citaci

ptimo z rozhovora, které podporuji a ilustruji jednotlivé téma.
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1. Platové ohodnoceni — Tato kategorie se zamétuje na zkuSenosti byvalych
zaméstnanctu tykajici se jejich finanéniho ohodnoceni. Citace zZ rozhovort
popisuji spokojenost nebo nespokojenost Svysi platu, srovnani
s konkurenci nebo vnimani spravedlivosti v oblasti platu.

2. Kariérni a osobni rist — Tato kategorie se zamétuje na aspekty rozvoje
zaméstnancl ve firmé ajejich osobniho ristu. Citace zahrnuji zminky
0 moznostech postupu V kariéie, ptilezitostech pro profesni rozvoj,
a ziskavani novych dovednosti.

3. Komunikace se zaméstnanci — Tato kategorie se zabyva zpusobem
komunikace a interakci mezi zaméstnanci a vedenim. Citace obsahuji
zminky 0 respektu k zaméstnanctim, u¢innosti internich komunikacnich
kanald nebo vztahu mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi.

4. Priznaky syndromu vyhoieni — Tato kategorie se zaméiuje na zndmky
vyhoteni U zamé&stnanct.

V nasledujicim textu jsou uvedeny konkrétni citace, které jsou ptifazeny jednotlivym
kategoriim zpracovani a interpretace dat:

> Platové ohodnoceni
Z dat ziskanych zrozhovorti vyplyva, ze platové ohodnoceni bylo jednoznacné
nejcastéjSim divodem odchodu zaméstnancii. Tento fakt poukazuje na vyznam financni
motivace Vv pracovnim prostiedi a potiebu spravedlivého a odpovidajiciho odménovani
prace.
R1: ,, Hlavnim faktorem pro miij odchod 7 firmy Kreston byla vyrazna rozdilnost ve vysi
platu oproti nabidce, kterou mi udélila konkurencni firma. Vzhledem K mym
kvalifikacim a pracovnimu vykonu jsem se rozhodl hledat lepsi financni ohodnocent,
které jsem nalezl V nové spolecnosti.*
R2: ,, Prestoze jsem si vazil kolegii ve firmé, citil jsem, Ze neexistuje dostatecna podpora
pro rozvoj mych silnych stranek a zdajmii V této spolecnosti. Proto jsem se rozhodl najit
si jiné pracovni prostredi, kde bych mohl uplatnit své schopnosti a dosahnout vétsiho
profesniho ristu. A také urcité hlavni roli hrdlo lepsi financni ohodnoceni.
R3: ,,No tak kdyz se na to podivam, tak jsem si ve firmé skutecne nasel super kolegy
a prostredi firmy mi vvhovovalo. Ale nakonec to byly penize, které me primely k tomu,

abych odesel a hledal si novou prilezitost.
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> Kariérni a osobni rust

Krom¢ platového ohodnoceni byl dal§im faktorem, ktery vedl k odchodu zamé&stnanci,
kariérni riist. Tento vysledek naznacuje, ze zaméstnanci chtéji mit ptilezitost rozvijet své
dovednosti a ziskavat nové zkusSenosti, a pokud neni tato moznost dostupna V jejich
soucasné praci, hledaji si jiné pracovni piilezitosti

R1: , Spolecnost Kreston jsem se rozhodl opustit primarné kvuli lepsi platové nabidce
a také lepsi moznosti kariérni rustu v nové firme“.

R2: ,, Hlavnim diuvodem mého odchodu Z firmy Kreston byl nedostatecny rozvoj mého
profesniho potencidlu V této spolecnosti a pocit, ze se mohu naucit vice Vjiném
pracovnim prostredi.*

R3: ,, Napln prace nevyhovovala mym pozadavkum. Prace me celkové moc nebavila.*

» Komunikace se zaméstnanci

V kategorii komunikace se zameéstnanci pouze jeden z respondentli zminil, Ze by
spole¢nost méla 1épe komunikovat se svymi zaméstnanci. Zbyvajici respondenti se na
tuto otdzku nevyjadiili, coz naznacuje, ze komunikace V této firm¢ byla vétSinou
povazovana za uspokojivou.

R3: ,,Spolecnost by méla lépe komunikovat se svymi zaméestnanci.

» Priznaky syndromu vyhoieni

V této kategorii byla zjiSténa zajimava shoda mezi vSemi respondenty, a to ze opakujici
se prace je pro n¢ fyzicky i emoc¢n¢ velmi naro¢na. Tento vysledek ukazuje na potencialni
priznaky syndromu vyhoteni, které by mohly byt disledkem opakujici se rutinni prace.
R1: ,Ano, rad bych dodal, ze pracoval jsem v Krestonu po dobu 5 let a behem této doby
Jjsem se snazil délat svou praci co nejlépe, ale postupem casu jsem zacal citit vyCerpani.
Prace se pordd opakovala, ato mi nevyhovovalo. Navic jsem pod tlakem, abych stihl
dodélat vsechny auditované spolecnosti, coz mé casto dost vycerpavalo. Nakonec jsem si
uvédomil, Ze musim zménit prdci, abych byl spokojenéjsi.”

R2: ,, Ano, po tiech letech prdce ve spolecnosti Kreston jsem citil emocni a fyzickou

I3

unavu.

R3: ,,0bcas ano. Byl to stereotyp.*
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3.4.1 Vyhodnoceni rozhovoru

Z celkové analyzy rozhovorti 1ze vyvodit, ze zamé&stnanci odesli ze spolenosti pfedevsim
kvili nizkému ohodnoceni a nedostatku moznosti kariérniho riistu. Tento faktor byl
jednoznacné nejcastéji zminovanym divodem odchodu. Kromé toho se také objevila
zminka 0 pfiznacich syndromu vyhoteni, které byly spojeny s opakujici se stereotypni
praci. Zajimavym zjisténim je, ze pouze jeden respondent si stézoval na nedostatecnou
komunikaci ve firmé, coZ naznacuje, ze V tomto sméru byla spole¢nost relativné iispesna.
Celkove 1ze tedy Fici, Ze platové ohodnoceni, kariérni rust a stereotypni prace jsou kli¢ové
faktory, které maji vliv na loajalitu a spokojenost zaméstnanct v této spolec¢nosti.

Toto zaverecné zhodnoceni bude slouzit jako podklad pro navrhovou ¢ast, ve které budou
navrzena opatieni pro zlepSeni situace a sniZzeni fluktuace zaméstnanct. Na zakladé
zjisténych faktorti je mozné navrhnout konkrétni kroky, jako je zvySeni platovych
ohodnoceni, poskytovani ptilezitosti kariérniho rtstu a diverzifikace pracovnich ukola,
aby se snizil vyskyt stereotypni prace a ptiznakl syndromu vyhoteni. Tato opatfeni by
mohla pomoci zlepsit spokojenost a motivaci zaméstnanci, coz by mohlo vést K nizsi

fluktuaci a zlepSeni vykonnosti spole¢nosti.
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4 VLASTNI NAVRHY

V této kapitole budou navrzeny konkrétni opatieni na snizeni miry vyskytu syndromu
vyhoteni a emocionalniho vyCerpani s pozitivnim dopadem na fluktuaci pracovniki. Tyto
navrhy budou vychazet z vysledki dotaznikového Setieni, které ukézalo vysokou troven
emocionalniho vycerpani, vyhofeni a snizené¢ osobni vykonnosti mezi zaméstnanci
auditu. Jednotlivé navrhy budou rozdéleny dle kategorii, které¢ odpovidajic tfem oblastem
dotazniku MBI, a budou se zamétovat na prevenci a feSeni pficin téchto problémt.

Na zaklad¢ rozhovoru s byvalymi zaméstnanci firmy bylo zjisténo, Ze mnoho z nich
opustilo spolecnost kvili nedostatecnému finanénimu ohodnoceni. Na zakladé téchto
zjiSténi bude mym dalSim navrhem zvysit finanéni ohodnoceni zaméstnancu, aby se

zlepsila jejich motivace a snizil se pocet odchodu z firmy.
4.1 Vlastni navrhy

4.1.1 Odborny psycholog

Konkrétnim navrhem miize byt poskytnuti moznosti zaméstnancim vyuzit sluzeb
odborného psychologa nebo terapeuta pro audit, ktery by jim pomohl piekonat stresové
situace a snizit riziko emocionalniho vy¢erpani. Psychologicka podpora by mohla byt
k dispozici jak individualng, tak i ve formé& skupinovych sezeni, kterd by zaméstnanciim
umoznila sdilet své zkuSenosti a najit podporu od svych kolegt. V rdmci terapii by se
zaméstnanci naucili 1épe zvladat stresové situace a zlepsit své psychické zdravi.
Psycholog by mél byt dostupny pro individuélni konzultace, ale hlavnim zaméfenim by
mély byt skupinové terapie, které jsou efektivnéjsi pro prevenci syndromu vyhoteni.
Ve auditorské sekci je 26 zaméstnanci, a proto by bylo vhodné rozdélit je do mensich
skupin. Navrhuji rozdélit zamé&stnance do dvou skupin po Sesti lidech a zbyvajici skupina
by zahrnovala sedm zaméstnanct. Kazda skupina by se ucastnila skupinovych terapii
jednou tydné. Tato Casta frekvence terapii by jim umoznila ziskat po¢ate¢ni podporu
a naucit se u¢inné strategie pro zvladani stresovych situaci a prevenci emocionalniho
vycerpani.

Po urcité dobé a pokroku ve stavu zaméstnancti by se mohl snizit pocet terapeutickych
sezeni na jedno sezeni kazdych 14 dni. Timto krokem by se zaméstnancim poskytla
moznost aplikovat a prohloubit nauc¢ené dovednosti a strategie ve svém kazdodennim

zivot¢ a pracovnim prostiedi.
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Zamérem je, ze po uvodni fazi terapeutického programu, kdy zaméstnanci ziskaji pevny
zéklad a za¢nou se citit lépe, budou schopni pfechazet na méné Casté terapeutické seance.
To by se mohlo projevit vétsi samostatnosti a schopnosti zaméstnancti 1épe zvladat stres
a vyzvy, kterym celi ve svém pracovnim i osobnim zivoté.

Diky této frekvenci sezeni, by se také zajistilo efektivni vyuziti ¢asu zaméstnancl
a terapeuta. Zameéstnanci by stale méli ptistup ke specifické podpote a terapeutickému
prostiedi, které by jim pomohlo udrzet jejich dusevni a emocionalni pohodu i po dosaZeni
zlepSeni ve svém stavu.

Dutlezité je poznamenat, Ze Casovy interval mezi terapeutickymi sezenimi by mé¢l byt
pruzny a ptizpisoben individudlnim potfebdm zaméstnanci. Pokud by néktery
zaméstnanec potfeboval dodatecnou podporu nebo individualni konzultaci mezi
skupinovymi sezenimi, mél by mit moznost se na terapeuta obratit a domluvit si dalsi
setkani dle potieby.

Cena a pocet navstév by byly prizpiisobeny tak, aby byly financ¢né dostupné a u¢inné pro
celou skupinu. Priimérna cena za jednu hodinu psychologického poradenstvi se v CR

pohybuje zhruba mezi 1 000 - 3 000 K¢.

4.1.2 Ekonomické naklady

Tabulka 21: Celkové naklady za odbornika
(Zdroj: vlastni zpracovani)

pocet cena/ za jedno skupinové pocet sezeni/ délka
zaméstnancu sezeni mésic

15

6 3 000 K¢ 5
hod
15

6 3 000 K¢ 5
hod
15

7 3 000 K¢ 5
hod

Celkem 9 000 K¢ x 5=45 000 K¢.

Zohlednénim skuteCnosti, ze bychom méli dvé skupiny (6 a7 zaméstnancl),
predstavujeme nasledujici cenovou kalkulaci tohoto navrhu na jeden mésic, vV naSem

pripadé za mésic Cerven:
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Skupina 1 (6 zaméstnancii):
e 6 zaméstnanci
e Skupinova terapie jednou tydné
e Cena skupinové terapie: primérna cena za jednu hodinu (2 000 K¢) x délka
terapie (1,5 hodiny) = 3 000 K¢ na sezeni
Skupina 2 (6 zaméstnanci):
e 6 zaméstnancl
e Skupinova terapie jednou tydné
e Cena skupinové terapie: primérna cena za jednu hodinu (2 000 K¢) x délka
terapie (1,5 hodiny) = 3 000 K¢ na sezeni
Skupina 3 (7 zaméstnanci):
e 7 zaméstnanci
e Skupinova terapie jednou tydné
e Cena skupinové terapie: primérna cena za jednu hodinu (2 000 K¢&) x délka

terapie (1,5 hodiny) = 3 000 K¢ na sezeni

Celkové naklady za terapeuticky program pro tii skupiny zaméstnancti (6, 6, 7) by Cinily
45 000 K¢ za mésic Cerven. Je vSak dulezité zjistit, zda maji zaméstnanci zajem 0 tuto
formu terapie a zda by byli ochotni se pravideln¢ Gc¢astnit. Je vhodné provést pruzkum
mezi zaméstnanci a ziskat jejich zpétnou vazbu a zdjem 0 terapeutickou podporu. Tim se
zajisti, ze terapeuticky program bude odpovidat potfebdm zaméstnanct a bude efektivné

Vvyuzivan.

4.1.3 Prinos navrhu
Toto opatfeni by mohlo vést k lepsimu zvladani pracovnich stresorit asniZzeni miry
vycerpani U zaméstnanclii auditu, coZ by zase mohlo pozitivné ovlivnit fluktuaci

pracovnikd.

4.1.4 Pravidelné konzultace S vedoucimi tymu
Tento navrh zahrnuje pravidelné konzultace s jednotlivymi zaméstnanci, béhem kterych
budou moci vyjadfit své nazory a pripominky ohledné své prace a pracovnich narokd.

Tim se zlepsi jejich pocit zapojeni do firemniho déni a ziskaji informace 0 dulezitych
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projektech a zménach v pracovnich procesech. Pribézna zpétna vazba také umozni
identifikovat potencidlni problémy a hledat spole¢né s fizenim firmy jejich feseni.
Navrhuji, aby tyto konzultace probihaly jednou za dva tydny a aby byly realizovany
individualné s kazdym zaméstnancem. Délka kazdé konzultace by méla byt minimalné
30 minut. Samotné konzultace a zpétna vazba by mohly probihat nasledovné: V patek by
se na zacatku pracovni doby uskute¢nil kratky setkani mezi vedoucimi tymu a jejich
podiizenymi. Béhem této schiizky by vedouci tymu mohli poskytnout svym
zaméstnanciim prubéznou zpétnou vazbu 0 tom, jak se dafi plnit pracovni tkoly a jak se
zlepSovat v oblastech, které vyzaduji pozornost.

Cilem této konzultace by bylo zlepsit komunikaci mezi vedoucimi tymu a jejich
podiizenymi a poskytnout zaméstnanciim pocit, Ze jsou informovani 0 tom, jakym
smérem se firma ubira. V tomto kontextu by mohla byt tato konzultace uzite¢na pii
snizovani depersonalizace, protoze by pomohla zaméstnanciim 1épe porozumét své roli
Vv organizaci a zvysit jejich pocit smysluplnosti v praci.

Tento navrh by pro firmu Kreston nemusel byt S ndklady spojeny, protoze by se
konzultace mohly odehravat béhem bézné pracovni doby avyuzivaly by se stavajici
zdroje.

Casovy harmonogram konzultaci

Patek byl zvolen jako nejvhodnéj$i den pro konani konzultaci, protoZe vétSina
zaméstnancl auditu byva v tento den na v kancelafi. V pribéhu tydne ¢asto dochazi
k vyjezdim na zakazky, a proto je patek idealni volbou. V auditnim tymu je celkem 26
zaméstnanct rozdélenych do 13 tymt po 2 lidech. Konzultace by probihaly nasledujicim

zpusobem:
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Tabulka 22: Casovy harmonogram konzultaci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tym | 8:00 | 8:30 | 9:00 ( 9:30 | 10:30 | 11:00 | 11:30 | 12:00 | 12:30 | 13:00 | 13:30 | 14:00 | 14:30
8:30 | 9:00 | 9:30 | 10:00 | 11:00 | 11:30 | 12:00 | 12:30 | 13:00 | 13:30 | 14:00 | 14:30 | 15:00

15:00

10

11

12

13

Po individualnich konzultacich by nésledovala zdvére¢na porada, na které by se setkali
vS$ichni ¢lenové tymu a jejich vedouci. Na této poradé by se zhodnotily jednotlivé zakazky

a vyhodnotily by se vysledky individualnich konzultaci.

4.1.5 Prinos navrhu

V tomto kontextu by mohly byt tyto konzultace uzite¢né pii snizovani depersonalizace,
protoze by pomohly zamé&stnanctim 1épe porozumét své roli v organizaci a zvysit jejich
pocit smysluplnosti v praci. Vysledkem bude také zlepSeni spokojenosti zaméstnancii

a shiZeni fluktuace.

4.1.6 ZlepSeni pracovniho prostiredi

Pravidelné prestavky

Konkrétni navrh na zlepSeni pracovniho prostiedi je vytvofeni pravidelnych prestavek
pro zaméstnance béhem pracovniho dne. Tyto piestavky by mohly byt naplanovany
pravidelné kazdé 2-3 hodiny atrvat by mohly 10-15 minut. Béhem téchto ptestavek by
zaméstnanci mohli odpocivat, protahnout si svaly, projit se nebo si jen odpoc¢inout od

obrazovky apracovniho stresu. Takové ptestavky by mohly pomoci zaméstnancim

96

%

~

ZAVERECNA PORADA




udrzet si energii a soustfedéni behem celého pracovniho dne a zlepsit jejich celkovou
pracovni pohodu. Pii praci na pocitaci ¢i jiné forme sedavé Cinnosti se totiz mize velmi
snadno stat, Ze zaméstnanec zapomene na ¢as a nevyjde ze svého pracovniho prostiedi,
coz muze mit negativni dopad na jeho zdravi. Celkové by mélo byt zavedeno pravidlo,
aby si zaméstnanci V priabéhu dne mohli udélat pravidelné piestavky, aby se mohli
zklidnit a ziskat zpé&t svou energii.

Joga do firem

Predchozi navrh by mohl byt také doplnén 0 rtizné aktivity, jako jsou cviceni, jogové
hodiny nebo jiné formy pohybové aktivity, které by mohly pomoci zaméstnanctiim udrzet
si zdravi a fyzickou kondici.

Tyto hodiny by mohly byt organizovany piimo Vv kanceléfi, ptipadné v jiném vhodném
prostoru Vv blizkosti kancelaie. Zajistit kvalifikovaného lektora jogy a vybavit mistnost
potiebnym vybavenim (napf. joga podlozky a deky) by pomohlo zaméstnanciim ziskat
nejveétsi prinos z jogy.

Spole¢nost by také mohla poskytnout finanéni podporu pro zaméstnance, ktefi se
rozhodnou navstévovat joga hodiny mimo pracovni dobu. Timto zpiisobem by bylo
mozné podpofit zdravi a pohodu zaméstnancii, coz by mélo pozitivni vliv na jejich
produktivitu a pracovni vykony.

Lekce by se mohly konat kazdy patek rano od 7:00 do 8:00, aby zaméstnanci mohli zacit
svlj pracovni den relaxované a s jasnou mysli. Tato ¢asovad prodleva by také mohla
poskytnout zaméstnanciim dostatek casu na pfipravu na lekci a nasledné pfesunuti na
pracovisté. Pokud by bylo nutné ptizpisobit ¢as lekci potiebam zaméstnancti, mohly by
se prizplsobit a usporadat V jiny den nebo ¢as. Joga by se konala vzdy Vv patek ptred
konzultacemi s vedoucimi tymu, aby se zamezilo piekryvani s ostatnimi planovanymi
aktivitami a aby byla co nejvice dostupna pro vSechny zaméstnance auditu.

Pro predstavu vkladdm harmonogram lekei na mésic zafi. Tento harmonogram by mohl
byt umistén na webové strance firmy, aby si zaméstnanci mohli jednoduse zkontrolovat
terminy lekci a zapsat se na né. To by usnadnilo organizaci a zajiSténi potiebného
vybaveni pro lekce. Timto zptisobem by mohli zaméstnanci snadno planovat sviij tyden

a pfipravit se na lekce.
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Casovy harmonogram jogy

Tabulka 23: Casovy harmonogram jéga lekei
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Zari 2023
1.9 2.9 3.9 4.9 5.9
6.9 7.9 8.9 9.9 10.9
11.9 12.9 13.9 14.9 15.9
16.9 17.9 18.9 19.9 20.9
21.9 22.9 23.9 24.9 25.9
26.9 27.9 28.9 29.9 30.9

4.1.6.1 Prinos navrhu

Tento navrh by mél pomoci snizit vyskyt syndromu vyhofeni u zaméstnancti a vést K lepsi
spokojenosti a vykonosti V praci. Pokud jde o zaméstnance v auditu, mize jim joga
poskytnout mnoho vyhod, které pomohou zlepsit jejich pracovni prosttedi a snizit uroven
stresu.

Za prvé, joga by mohla pomoci zaméstnanciim auditu zlepSit svou koncentraci
a soustfedéni. V auditu je dilezité byt pozorny a zaméteny na detaily. Pravidelna joga
miuZe také pomoci zlepsit pamét’ @ mentéalni vytrvalost.

Za druhé, j6ga mize pomoci zaméstnanciim auditu snizit roven stresu. Audit mize byt
narocny a stresujici, a joga muze byt vynikajicim néstrojem pro snizeni Grovné stresu
a napéti. Jeji pravidelnost pomaha také zlepsit spanek, snizit iizkost a zlepsit celkovou
pohodu.

Za tfeti, j6ga muze pomoci zamé&stnancim auditu zlepsit svou flexibilitu a fyzickou
kondici. Audit mize zahrnovat dlouhé hodiny sedéni u pocitace, coz muze vést k bolesti

zad a Spatnému drzeni téla.

4.1.6.2 Celkové naklady

Bézné ceny pro poskytovani jogovych lekci v ramci firem se obvykle pohybuji kolem
990 K¢ za 60 minut. Tyto ceny mohou byt v§ak ovlivnény faktory jako je geograficka
poloha, pocet tcastniki lekce a celkova doba trvani kurzu.

Pro zacatek cvi€enijogy Vv rdmci firemniho programu by stacilo zakoupeni podlozky pro

zaméstnance. Primérna cena jedné podlozky se pohybuje kolem 500 K¢&. Lekce jogy by
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mohly probihat v konferencni mistnosti v rdmci kancelati spole¢nosti. Bereme v potaz

ucast vSech 26 zameéstnancu.

Tabulka 24: Celkové naklady na lekce jogy
(Zdroj: vlastni zpracovani)

pocet zaméstnancu pocet lekci/ mésic cena za 1 lekci/ 60 minut
26 5 990 K¢
Celkem 990x5 =4 950 K¢

Tabulka 25: Naklady za podlozky
(Zdroj: vlastni zpracovani)

pocet zaméstnanci cena za podlozku
26 500 K¢
Celkem 500x26 = 13 000 K¢

4.1.7 Navrhy zmén v systému odménovani

Tato kapitola bude obsahovat ndvrhy na zmény Vv systému odménovani, které by mély
pomoci vyiesit problém s vysokou fluktuaci zaméstnancli zpisobenou nizkymi platy.
Jednotlivé navrhy budou zaloZeny na vysledcich rozhovort s pracovniky a budou mit za
cil zvysit motivaci a spokojenost zaméstnanci S jejich odménovanim. V roce 2022 se
firma ocitla v obtizné finanéni situaci v souvislosti s udalostmi na Ukrajiné a ztratou
velké casti finan¢nich prostfedkt uloZzenych u Sberbank. Vzhledem k této situaci neni
mozné provést celoplosné zvyseni mezd zaméstnanct. Nicméné po konzultaci s vedenim

firmy se budou hledat moznosti pro zlepSeni finan¢ni situace a budou navrzeny i malé

zmény V oblasti mezd pro zaméstnance.

4.1.7.1 PenéZni odména za vérnost firmé

Bylo by vhodné zvazit finanéni odménovani pro zameéstnance, kteti zlistdvaji v auditové
firmé déle nez Ctyfi roky. Tito zaméstnanci jsou obvykle dobie vzdélani, maji vysokou
odbornou zpusobilost a vynikajici znalosti v oboru, coz pfispiva K postupnému ristu
a uspéchu firmy. Tento navrh na mési¢ni sazbu pro zameéstnance S vice nez tiiletou
pracovni zkuSenosti by mohl pomoci udrzet azvysit spokojenost zaméstnancii a také

ptispét K udrzeni konkurenceschopnosti nasi firmy na trhu.
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V nésledujici tabulce budou navrzeny finanéni odmény pro zaméstnance na zdkladé poctu
odpracovanych let a firemni pozice. Tyto odmény budou predstavovat mésicni sazbu
navic K béznému platu a budou slouzit jako motivace pro zameéstnance, kteti zistavaji ve
firme dlouhodobé. Vyse odmény bude zaviset na pracovni pozici a po¢tu odpracovanych
let jednotlivych zaméstnanc. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci

a internich zdroj vime, jak dlouho jednotlivi zaméstnanci ve firmé pracuji.

Tabulka 26: Navrh na mési¢ni odménu pro vérné zaméstnance
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Délka Pracovni pozice
pracovni Senior : Senior Senior Senior
. Asistent . Konzultant ManazZer Partner
doby praktikant asistent konzultant manazer
0-4 roky 0 K¢ 0Ke 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
5-9 let 400 K¢ 500 K¢ | 700 K¢ 1000 K¢ 1250 K¢ 1500 K¢ | 2000 K¢ | 3000 Ké
1000
10-14 let 700 K& 800 K¢ Ke 1300 K¢ 1550 K¢ 1800 K¢ | 2300 K¢ | 3300 K¢
C
1300
15-19let [ 1000K¢ | 1100Ke Ke 1600 K¢ 1850 K¢ | 2100 K¢ | 2600 K& | 3600 K¢
C
1600
20-24let | 1300K¢ | 1400Ké K 1900 K¢ 2150 K¢ | 2400 K¢ | 2900 K¢ | 3900 Ké
C
1900
25-29let | 1600 K¢ | 1700 K¢ Ke 2200 K¢ 2550 K¢ | 2800 K¢ | 3300 Ké | 4300 K¢
C

Je diilezité podotknout, Ze jednotlivé ¢astky finanénich odmén byly pecliveé konzultovany
s vedenim spole¢nosti, aby byly finan¢né ptijatelné a aby byly v souladu s rozpoctem
spolecnosti. Takovy pfistup zajistuje, ze systém odménovani bude udrzitelny
v dlouhodobém horizontu abude pfinosem pro vSechny zaméstnance, kteti pracuji
v auditové firmé. Jednotlivé finan¢ni odmény navrzené v ramei systému odménovani jsou
meésicni a budou vyplaceny v souladu s pracovnim kalendarem spolecnosti.

V nasledujici tabulce budou zobrazeny mzdy s novym zakladem po pfipo¢teni odmén za

vernost.
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Tabulka 27: Nové mzdy po zavedeni odmén

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stupeii Nazev pozice Délka pracovni doby zaklad do 31.12.2022 Novy zaklad po zavedeni odmén za vérnost
0-4 roky 15 000 K&
5-9 let 15 400 K&
X X 10-14 let 15 000 K& 15 700 K&
15 Senior praktikant
15-19 let 16 000 K&
20-24 let 16 300 K&
2529 let 16 600 K&
0-4 roky 20 000 K¢
5-9 let 20500 K&
10-14 let 20 800 K&
2 Asistent 20 000 K&
15-19 let 21100 K&
20-24 let 21300 K&
2529 let 21700 K&
0-4 roky 25000 K¢
5-9 let 25700 K&
10-14 let 26 000 K&
2,5 Senior asistent 25 000 K&
15-19 let 26 300 K&
20-24 let 26 600 K&
2529 let 26 900 K&
0-4 roky 30 000 K&
5-9 let 31 000 K¢
10-14 let 31300 K&
3 Konzultant 30 000 K&
15-19 let 31600 K&
20-24 let 31900 K&
25-29 let 32200 K&
0-4 roky 35000 K&
5-9 let 36 250 K&
) 10-14 let 36 550 K¢
3,5 Senior konzultant 35 000 K&
15-19 let 36 850 K&
20-24 let 37 150 K¢
25— 29 let 37 550 K¢
0-4 roky 40 000 K&
5-9 let 41 500 K&
10-14 let 41 800 K&
4 ManaZer 40 000 K¢&
15-19 let 42 100 K¢
20-24 let 42 400 K&
2529 let 42 800 K&
0-4 roky 0 K¢
5-9 let 47 000 K&
10-14 let 47 300 K&
4,5 Senior Manaz 45 000 K&
15-19 let 47 600 K&
20-24 let 47 900 K&
25-29 let 48 300 K&
0-4 roky 50 000 K&
5-9 let 53 000 K&
10-14 let 53 300 K&
5 Partner 50 000 K¢
15-19 let 53 600 K&
20-24 let 53 900 K&
25-29 let 54 300 K&
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4.1.7.2 Celkové naklady

Pro vypocet celkovych ndakladii na odmény za vérnost budou zohlednény pouze
zameéstnanci na urcitych pozicich. Dle internich zdroju z 26 zaméstnancti auditu je jeden
partner, pét manazer, 0Sm senior asistentd, dva konzultanti a deset zaméstnancii na
pozici asistent. Celkové naklady na odmény budou vypocteny na zakladé tohoto poctu

zameéstnancu.

Tabulka 28: Celkové naklady za zaméstnance
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pozice Délka pracovni doby | Pocet zaméstnancu Celkem
Asistent 0-4 let 10 Bez piiplatku
5-9 let 700 K¢
5-9 let 700 K¢
5-9 let 700 K¢
Senior asistent 10-14 let 8 1000 K¢
10-14 let 1000 K¢
10-14 let 1000 K¢
10-14 let 1000 K¢
10-14 let 1000 K¢
Konzultant 10-14 let 5 1300 K¢
10-14 let 1300 K¢
10-14 let 1800 K¢
10-14 let 1800 K¢
Manazer 15-19 let 5 2100 K¢
20 - 24 let 2 400 K¢
25— 29 let 2 800 K¢
Partner 2529 let 1 4300 K¢
Celkem za zaméstnance 20 600 K¢

4.1.7.3 Prinos navrhu
Navrhované finan¢ni odmény na zaklad¢é poctu odpracovanych let a pracovnich pozic
vV auditové firm€ mohou mit nékolik pozitivnich pfinosi pro spolecnost a jeji

zameéstnance.
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Tyto odmény mohou byt motivaci pro zaméstnance, aby zistali ve firmé déle. To muize
pomoci snizit fluktuaci zaméstnanci audrzet si tak klicové pracovniky S vysokou
odbornou kvalifikaci.

Tyto odmény mohou pomoci zvysit spokojenost zaméstnancii, coz mize mit pozitivni
dopad na jejich vykonnost aproduktivitu. Zaméstnanci, ktefi se citi ocenéni
a motivovani, mohou byt ochotné&jsi pracovat tvrdéji a piispivat K ristu spole¢nosti.
Dale tato odménova politika mize pomoci udrzet konkurenceschopnost firmy na trhu.
Pokud bude firmaschopna udrzet si své nejschopnéjsi zaméstnance, bude mit vyhodu pti
ziskavani novych zakazek a udrzeni stavajicich klientd.

Diky navrhovanému systému finan¢nich odmén budou zaméstnanci vice motivovani
a citit se ocenéni za své usili. To miiZze pomoci sniZit Groven stresu a vy€erpani, coz mize
vést ke zlepSeni celkového duSevniho zdravi a prevenci syndromu vyhoteni.

Je dulezité vSak poznamenat, ze financni odmény samy 0 sob¢ nejsou jedinym feSenim
pro prevenci syndromu vyhoteni. Je také diilezité zajistit zaméstnanclim primétenou
pracovni zatéz a podporu V jejich pracovnim prostfedi. Nicméné, navrhované finan¢ni
odmény mohou byt dal§im krokem K prevenci syndromu vyhoieni a zlep$eni celkového

duSevniho zdravi zamé&stnancu.

4.1.8 Zaméstnanecké vyhody

Prispévek na dovolenou

Navrhuji zavést systém prispévku na dovolenou, ktery by umoznil zaméstnanciim vybrat
si svlij vlastni relaxacni pobyt, ktery by odpovidal jejich individudlnim preferencim.

S ohledem na specifické naroky zaméstnancu auditové spole¢nosti bych navrhovala tedy
zavést prispévek na dovolenou S ur¢itou finanéni castkou, aby si kazdy zaméstnanec mohl
sestavit dovolenou presné podle svych individualnich preferenci a potieb.

Tento benefit je vsoucasné dobé velmi popularni a mize byt ocenén zejména
zaméstnanci S omezenymi finanénimi moznostmi, ktefi si jinak dovolenou nemohou
dovolit.

V nasledujici tabulce budou zobrazeny ¢astky piispévku na dovolenou pro zaméstnance
Vv zavislosti na délce jejich pracovni doby V firmé¢. Jednotlivé ¢astky byly stanoveny po

konzultaci s vedenim spole¢nosti.
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Tabulka 29: Konkrétni ¢astky prispévku na dovolenou

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Délka pracovni doby Prispivana ¢astka Pocet zaméstnancu
2-4 roky 5000 6
5-9 let 6 000 3
10-14 let 7000 9
15-19 let 8 000 1
20-24 let 9 000 1
25-29 let 10 000 2

Navrhuji, aby byl ptispévek na dovolenou poskytovan zaméstnanciim, ktefi v praci
pusobi déle nez 2 roky, a to jednou rocné v predstihu pied letni dovolenou. Podle zakona
0 danich z pfijma, konkrétné § 6 odst. 9 pism. d), je ptispévek na dovolenou az do vyse
20 000 K¢ ro¢né pro zameéstnavatele nedanovym nakladem, ktery bude vyloucen jako
nedanovy naklad na fadku 40, na ptiznani dani z piijmu.

Kazdy zaméstnanec si bude moci z této Castky vybrat relaxaéni pobyt dle svych

preferenci. Tento ptispévek bude pro zaméstnavatele nedainovym ndkladem a maze byt

pro firmu vyhodny i z hlediska zvySeni motivace a loajality zaméstnanc.
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4.1.9 Celkové naklady

Tabulka 30: Celkové naklady na piispévek na dovolenou
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Délka pracovni Prispivana Pocet
Celkem
doby ¢astka zaméstnancu
6x5 000 = 30 000
2-4 roky 5000 K¢ 6
K¢
3x6 000 = 18 000
5-9 let 6 000 K¢ 3
K¢
9x7 000 =63 000
10-14 let 7 000 K¢ 9
K¢
15-19 let 8 000 K¢ 1 8 000 K¢
20-24 let 9 000 K¢ 1 9000 K¢
2x10 000 = 20 000
25-29 let 10 000 K¢ 2
K¢
Celkem 148 000 K¢

V tabulce jsou uvedeny jednotlivé kategorie dle délky pracovni doby a piispévku, které
zameéstnanci obdrzi. Na zdkladé téchto udaji je pak vypocten celkovy naklad, ktery ¢ini

148 000 K¢.

4.1.10 Prinos navrhi

Néavrh ptispévku na dovolenou by mohl mit pro zaméstnance n¢kolik pfinost. Tento
benefit by mohl zvysit motivaci a loajalitu zamé&stnanct K firmé, protoze by to ukazalo,
ze zaméstnavatel dba na jejich pohodli a blahobyt. Kromé toho by tato finan¢ni podpora
mohla sniZit stres zaméstnancli @a pomoci jim nabrat nové sily, coz by mohlo vést ke
zvySeni produktivity na pracovisti. Navic by zaméstnanci mohli vyuzit tuto finan¢ni
podporu K tomu, aby si mohli dovolit kvalitnéj$i dovolenou, na kterou by si jinak sami

nemuseli finan¢né vydélat.
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4.2 Casovy harmonogram navrhu

NiZe uvedend tabulka obsahuje ¢asovy plan navrhovanych zlepSeni pro nasledujicich 6
mésicil pocinaje Cervnem. Pro kazdy mésic jsou rozdéleny jednotlivé aktivity, které jsou

V planu implementovat.

Tabulka 31: Casovy harmonogram navrhi
(Zdroj: vlastni zpracovani)

2023
Navrh Obdobi
Odborny psycholog ¢erven - prosinec
Konzultace s vedoucimi tymu ¢erven - prosinec
Pravidelné prestavky zari
Firemni joga Zati
Finan¢ni odmeéna za vérnost ¢erven - prosinec
Prispévek na dovolenou cerven

Tento casovy harmonogram se tyka planovanych navrhi v rdmci dané organizace, které
jsou naplanovany na obdobi od ¢ervna do prosince roku 2023. Nize jsou podrobn¢
popsany jednotlivé navrhy.

Odborny psycholog — Tento navrh na poskytnuti sluzeb odborného psychologa by byl
spustén na zkusSebni dobu pil roku, tedy v obdobi od ¢ervna do prosince. Cilem této
zkuSebni periody by bylo sledovat, jaky vliv bude mit na zamé&stnance a zda se tato
aktivita prokdze jako uzitecnd aucinna. Na zéklad¢ vysledk azpétné¢ vazby od
zaméstnancl by se poté rozhodlo, zda bude tato sluzba i nadale poskytovana v ramci
organizace. Takové pribézné hodnoceni a zpétnd vazba jsou dlleZzité pro zajisténi toho,
aby se organizace mohla pfizpiisobit potfebam a pozadavkiim svych zaméstnanct.
Konzultace s vedoucimi tymu — Stejné jako u pifedchoziho navrhu na poskytovani
sluzeb odborného psychologa, i tento navrh bude probihat na zkusebni dobu pul roku.
Cilem této zkuSebni doby bude zjistit, jak tyto pravidelné konzultace budou fungovat
a jaky budou mit vliv na tymy Vv organizaci.

Firemni joga — Potradani firemni jogy bude také sledovano po dobu jednoho meésice

a zhodnoceno na bazi toho, kolik zaméstnancii se zucastni. Diky této zpétné vazbé se
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vedeni organizace rozhodne, zda bude tato aktivita naddle pokracovat a zda bude potieba
néjaké upravy, aby byla co nejefektivnéjsi a nejucinnéjsi pro zaméstnance.

Finan¢ni odména za vérnost — Tento ndvrh finanéni odmeény za vérnost bude také platny
po dobu ptl roku, tedy od ¢ervna do prosince.

Piispévek na dovolenou — Prispévek na dovolenou, jak je uvedeno v ¢asovém
harmonogramu, je napldnovan na ¢erven, coz naznacuje, ze by mé¢l byt jednorazovym

prispévkem pro letni dovolenou.

4.3 Celkové ekonomické naklady

Tabulka 32: Celkové ekonomické naklady
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Naklady celkem dle
Navrh Naklady/ mésic
harmonogramu
Odborny psycholog 45 000 K¢ 270 000 K¢
Pravidelné konzultace - -

Joga 17 950 K¢ 17 950 K¢
Pravidelné ptestavky - -
Finan¢ni odména za 20 600x6 =

20 600 K¢
veérnost 123 600 K¢
Ptispévek na dovolenou 148 000 K¢ 148 000 K¢
Celkové naklady 231 550 K¢ 559 550 K¢

Celkové naklady za jeden mésic na navrzend opatfeni jsou 231 550 K¢. Naklady na
odborného psychologa jsou 45 000 K¢, coz by mohlo byt ptiznivé feSeni pro pracovniky,
ktefi potfebuji podporu pii feSeni osobnich problému a zaroven by se tim mohlo snizit
riziko syndromu vyhoteni.

Pravidelné konzultace byly navrzeny bez uvedeni konkrétni Castky, ale toto opatieni
muze byt vyhodné pro zaméstnance, kteti chtéji zlepsit své pracovni vykony nebo se
vyrovnat se stresovymi situacemi.

Néklady na jogu jsou 17 950 K¢, coz muze pomoci zaméstnanciim zlepsit své fyzické

I psychické zdravi a snizit stres. Jogové lekce by mohly probihat v konferen¢ni mistnosti
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ve firmé&, takze by nemusela byt nutna dodate¢nd investice do prondjmu télocviény nebo
studia.

Finan¢ni odména za vérnost ve vysi 20 600 K¢ by mohla byt vyhodné pro zaméstnance,
ktefi ziistanou V organizaci po urcitou dobu. Toto opatfeni muze snizit fluktuaci
pracovnikil a zlepsit vztahy mezi zaméstnanci a firmou.

Ptispévek na dovolenou v hodnoté 148 000 K¢ by mohl byt pfinosem pro zaméstnance,
ktefi si chtéji uzit delsi dovolenou nebo si doptat kvalitnéjsi dovolenou. To by mohlo
ptispét ke zvyseni spokojenosti zaméstnanct a snizeni rizika syndromu vyhoteni.
Celkove¢ lze tedy tici, ze investice do téchto opatieni by mohla byt pro firmu vyhodna,
pokud by vedla k vétsi spokojenosti a loajalité zaméstnanct, snizeni fluktuace pracovniki
a sniZeni rizika syndromu vyhofeni.

Celkové naklady na navrZend opatieni ¢ini 559 550 K¢&. Tato ¢astka zahrnuje vSechny
naklady spojené s implementaci navrhovanych opatieni pro zaméstnance.

Nejvétsi cast naklada tvori plat odborného psychologa, ktery ¢ini 45 000 K¢ za mésic po
dobu Sesti mésictl, ¢imz se celkové naklady na odborného psychologa vysplhaji na 270
000 K¢. Odborny psycholog bude poskytovat individualni a skupinové konzultace
zam¢stnanciim, pomahat jim zvladat stresové situace a prevenci syndromu vyhoteni.
Dalsi nakladovou polozkou je joga, ktera predstavuje 17 950 K¢. Tato castka pokryva
prondjem prostoru pro jogu a platbu instruktorovi jogy, ktery bude vést zaméstnance pii
cvi¢eni a pomahat jim zlepsit jejich fyzické a psychické zdravi.

Finan¢ni odména za vérnost ve vysi 20 600 K¢ bude vyplacena zaméstnancim kazdy
meésic po dobu Sesti méesicl, coz piedstavuje celkové naklady ve vysi 123 600 K¢. Tento
podnét ma za cil motivovat zamé&stnance K setrvani v organizaci a posilovani jejich
logjality.

Posledni nakladovou polozkou je ptispévek na dovolenou ve vysi 148 000 K¢, ktery je
jednorazovym nakladem. Tato Castka je urCena K podpoie zaméstnanci pti planovani
a financovani jejich dovolené, coz prispiva K jejich spokojenosti a snizovani rizika
syndromu vyhoteni.

Celkové naklady na vSechna navrhovana opatifeni dosahuji ¢astky 559 550 K¢. Investice
do téchto opatfeni ma za cil zlepsit pracovni prosttedi, podpofit psychické a fyzické
zdravi zamé&stnanct a snizit fluktuaci pracovnikti, coz mize mit dlouhodobé pozitivni

dopad na vykonnost a uspéch organizace.
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjisténi miry syndromu vyhoteni U pracovniki ve
vybrané organizaci a predloZeni navrhi na sniZeni miry vyskytu tohoto syndromu
S pozitivnim dopadem na fluktuaci pracovnikd.

Prvni ¢ast diplomové prace byla zaméfena na teoretické pojmy, které slouzily jako
podklad pro analytickou ¢ast. Zahrnovala oblasti jako syndrom vyhoteni, jeho prevenci
a 1é¢bu. S problematikou bylo spojeno také téma stres, kde jsem se zaméfilana pracovni
stres a primarn¢ stres v auditorské praxi, jelikoz mnou vybrand organizace poskytuje
auditové sluzby. Jako posledni bylo ptiblizeno téma fluktuace, jeji faktory, dasledky
I naklady.

Analyticka ¢ast diplomové prace zahrnovala analyzu soucasného stavu, ktera zahrnovala
zakladni informace 0 zvolené organizaci a informace o0 soucasné fluktuaci. Nasledovala
vyzkumna cast, provedend formou dotaznikového Setieni MBI, které patfi
k nejvyuzivanéjs$im metodam zjistovani piiznaki a projevit syndromu vyhoieni.
Vyzkumna ¢ast pak byla doplnéna 0 strukturované rozhovory s byvalymi zaméstnanci
spolecnosti. Z této ¢asti vyplynuly konkrétni zjisténi, ktera byla pirenesena do navrhové
casti.

Jednotlivé navrhy byly rozdéleny dle kategorii, které odpovidaji ttem oblastem dotazniku
MBI a zaméfovaly se na prevenci a feSeni pficin téchto problémd.

Prvnim navrhem bylo zatazeni odborného psychologa v ramci prevence emocionalniho
vycerpani, druhym navrhem bylo zavedeni jogy a pravidelnych prestavek s cilem snizeni
depersonalizace a posileni tymového ducha a jako posledni byly navrzeny pravidelné
konzultace jako podpora osobni vykonnosti zaméstnanci.

Na zéklad¢ rozhovoru s pracovniky firmy bylo zjis§téno, ze mnoho z nich opustilo
spole¢nost kvili nedostatecnému finanénimu ohodnoceni. Na bazi téchto zjisténi bylo
mym dalSim ndvrhem zvysit finanéni ohodnoceni zaméstnanci.

Posledni navrh se soustiedil na zlepSeni motivace zamé&stnancii prostfednictvim financni
odmény za vérnost a piispévku na dovolenou. Celkové naklady na tyto navrhy byly
vypocteny na 559 550 K¢ afirma je dle konzultace s vedenim schopna tuto investici
zvladnout. S ohledem na ekonomické a zdravotni pfinosy by mohla byt tato investice pro

firmu velmi vyhodna.
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Piiloha 1: Dotaznik MBI
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dotaznik MBI - Syndrom vyhoreni

Dobry den,
rada bych V&= poprosila o vyplnéni dotazniku pro moji diplomovou praci.
Pradam dékuiji.

1. Prace mne citove vysava.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo meéné
2 - jednou mésicne nebo mené
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6 - kazdy den

2. Ma konci pracovniho dne s2 citim byt na dné sil.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo meéne
2 - jednou mésicné nebo meéné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jedinou tydné
5- nekolikrat tydné

& - kazdy den



3. KdyZ rano vstavam a pomyslim na pracovni problémy, citim se unaven/a.

0 - nikdy

1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic

4 - jednou tydné

5- nékolikrat tydné

6 - kazdy den

4. Velmi dobfe rozumim pocitdm svych klientd.
0 - nikdy
1- nékolikrit za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

- kazdy den



5. Mam pocit, Ze nékdy s klienty jednam jako s neoscbnimi v&cmi.

0 - mikdy

1 - nékolikrat za rok nebo méné

2 - jednou mésiéné nebo méné

3 - nékolikrat za mésic

4 - jednou tydné

5- nékolikrat tydné

6 - kaZdy den

6. Celodenni prace s lidmi je pro mne skuteéné namahava.

0 - nikdy

1 - nékolikrat za rok nebo méné

2 - jednou mésiéné nebo méné

3 - nékolikrat za mésic

4 - jednou tydné

5- nékolikrat tydné

6 - kaZdy den



7. Jsem schopen/na velmi G&inné vyfesit problémy svych klientd.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6- kazdy den

8. Citim ,vyhofeni”, vyCerpani ze své prace.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésicéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6- kazdy den



10. 0d té doby, co vykonavam svou profesi, stal/a jsem se méneé citlivy/a k lidem.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6- kaZdy den

11. Mam strach, Ze vykon mé prace mne &ini citové tvrdym/tvrdou.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6- kaZdy den



9. Mam pocit, Ze lidi pfi své praci pozitivné naladuji a ovliviuji.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6- kaZdy den

10. Od té doby, co vykonavam svou profesi, stal/a jsem se méné citlivy/a k lidem.

0 - mikdy

1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic

4 - jednou tydné

5- nékolikrat tydné

6- kaZdy den

VI



12. Mam stale hodné energie.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6 - kaZdy den

13. Moje prace mi pfinasi pocity marnosti, neuspokojeni.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6- kaZdy den

VII



14. Mam pocit, Ze plnim své dkoly tak usilovng, Ze mne to vyEerpava.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- mékolikrat tydné

6 - kaZdy den

15. UZ mne moc nezajima, co se déje s mymi klienty.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- mékolikrat tydné

6 - kaZdy den

VI



16. Prace s lidmi mi pfinasi silny stres.
0 - nikdy
1-nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo mené
3 - nékolikrat za mésic
4 -jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6- kaZdy den

17. Dovedu u svych klientd vyvolat uvolnénou atmosféru.
0 - nikdy
1-nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 -jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6- kaZdy den



18. Citim se svézi a povzbuzeny/a, kdyZ pracuji s klienty.

0 - nikdy

1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic

4- jednou tydné

5- nékolikrat tydné

6- kazdy den

19. Za roky své prace jsem byl/a Uspésny/a a udélal/a jsem hodné dobrého.

0 - nikdy

1- nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésicné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic

4 - jednou tydné

5- nékolikrat tydné

6- kaZdy den



21. Problémy v praci fegim velmi klidné — vyrovnané.
0 - nikdy
1 - nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiéné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6- kaZdy den

22. Citim, Ze klienti mi pficitaji nékteré své problémy.
0 - nikdy
1- nékolikrat za rok nebo méné
2 - jednou mésiEné nebo méné
3 - nékolikrat za mésic
4 - jednou tydné
5- nékolikrat tydné

6- kaZdy den
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Pohlavi

Muz

Zena

Wék
do 30
31-39
40-49
50-59

60 a vice

Jak dlouho jiZ pracujete ve firmé Kreston?
0-4let
5-0let
9-14 et
15-19 let
20-24 et
25-29

30 avice
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Piiloha 2: Vyhodnoceni dot
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dotaznik MBI slouzi k méfeni miry vyhofeni respondentti ve tfech dimenzich:
emocionalniho vyc€erpani, depersonalizace a osobniho uspokojeni. Kazd4 polozka ma
hodnotu na skale od 0 do 6, kde 0 znamend "nikdy" a 6 "kazdy den". Soucet hodnot
uvedenych U jednotlivych polozek odpovidajici dimenzi umoziuje uréit stupeit miry
vyhoteni v dané dimenzi. Pro dimenzi emociondlniho vyCerpani plati, ze ¢im vyssi je
soucet hodnot, tim vyssi je stupent miry vyhoteni. Pro dimenzi depersonalizace plati stejny
princip. Naopak pro dimenzi osobniho uspokojeni plati pfesny opak: ¢im nizs$i je soucet

hodnot, tim vyssi je stupel miry vyhoteni. Uréeni stupné miry vyhoteni Vv jednotlivych

azniku

dimenzich je uvedeno v tabulkach nize.

Dimenze emocionalniho vycerpani (EE) se stanovi jako suma hodnot uvedenych

v polozkach 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 a 20 v dotazniku MBI. Nasledné se na zaklad¢ této

sumy urci stupen dimenze emocionalniho vycerpani.

Legenda
Stupen emocionalniho vycerpani
Nizky 0-16
Mirny 17-26
Vysoky 27 a vice = vyhoreni

Dimenze depersonalizace (DP) se stanovi jako suma hodnot uvedenych v polozkach 5,
10, 11, 15 a 22 v dotazniku MBI. Nasledné¢ se na zaklad¢ této sumy urci stupeit dimenze

depersonalizace. Také v ptipad¢ této dimenze plati, ze ¢im vyssi je zjisténa hodnota, tim

vys$i je stupen vyhoteni.

Stupen depersonalizace DP
Nizky 0-6
Mirny 7-12
Vysoky 13 a vice = vyhoreni

Pro dimenzi osobniho uspokojeni (PA) se stanovi jako soucet hodnot uvedenych

v polozkéach 4, 7,9, 12 a 17 v dotazniku MBI. Nasledn¢ se na zaklad¢ této sumy urci
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stupeit dimenze. V tomto ptipad¢ plati pfesny opak nez u ptfedchozich dimenzi: ¢im

cvvr

Stupeii sniZeni osobni vykonnosti

Nizky 31 — 0 = vyhoteni
Mirny 38-32
Vysoky 39 a vice
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Piiloha 3: Rozhovor ¢.1
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 1: Co bylo hlavnim diivodem Vaseho odchodu z firmy Kreston?
» Odpovéd’: Spolecnost Kreston jsem se rozhodl opustit primarné kvili

lepsi platové nabidce a také lepsi moznosti kariérni rtistu v nové firme.

Otazka ¢. 2: Jaké faktory vedly k Vasemu rozhodnuti odejit z Krestonu?

» Odpovéd’: Hlavnim faktorem pro mdj odchod z firmy Kreston byla
vyraznd rozdilnost ve vysi platu oproti nabidce, kterou mi udélila
konkuren¢ni firma. Vzhledem kmym kvalifikacim a pracovnimu
vykonu jsem se rozhodl hledat lepsi finan¢ni ohodnoceni, které jsem

nalezl v nové spolecnosti.

Otazka ¢. 3: Co si myslite, Ze by spole¢nost méla udélat 1épe, aby si udrzela své
zaméstnance?
» Odpovéd’: Myslim si, ze spoletnost by méla zvySit mzdy svym
zaméstnanciim, aby je 1épe motivovala a udrzela si je v dlouhodobém

horizontu.

Otazka ¢. 4.: Citil si nékdy, Ze by té prace ve spole¢nosti Kreston emoc¢né ¢i fyzicky
vyCerpavala?

» Odpovéd’: Ano, rad bych dodal, Ze pracoval jsem v Krestonu po dobu 5
let a béhem této doby jsem se snazil délat svou praci co nejlépe, ale
postupem Casu jsem zacal citit vyCerpani. Prace se potdd opakovala, a to
mi nevyhovovalo. Navic jsem pod tlakem, abych stihl dodélat vSechny
auditované spolecnosti, coz me Casto dost vycerpavalo. Nakonec jsem si

uvédomil, Ze musim zménit praci, abych byl vice spokojené;si.
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Piiloha 4: Rozhovor €. 2
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 1: Co bylo hlavnim divodem Vaseho odchodu z firmy Kreston?
» Odpovéd’: Hlavnim divodem mého odchodu zfirmy Kreston byl
nedostatecny rozvoj mého profesniho potencidlu Vv této spolecnosti

a pocit, Ze se mohu naucit vice V jiném pracovnim prostiedi.

Otazka ¢. 2: Jaké faktory vedly k Vasemu rozhodnuti odejit z Krestonu?
» Odpovéd’: Prestoze jsem si vazil kolegi ve firmé, citil jsem, ze
neexistuje dostate¢na podpora pro rozvoj mych silnych stranek a zajmu
V této spolecnosti. Proto jsem se rozhodl najit si jiné pracovni prostiedi,
kde bych mohl uplatnit své schopnosti a dosahnout vétsiho profesniho

rustu. A také urcité hlavni roli hralo lepsi finan¢ni ohodnoceni.

Otazka ¢. 3: Co si myslite, Ze by spole¢nost méla udélat 1épe, aby si udrzela své
zaméstnance?

» Odpovéd’: Spole¢nost by meéla Vvprvni fadé zvysit mzdy svym
zaméstnancim. Kromé toho by mohla nabidnout také lepSi moZnosti
kariérniho riistu a rozvoje, naptiklad poskytovanim vicero Skoleni, ¢imz
by se vytvofilo prostiedi pro rust arozvoj zaméstnanct atim i celé

spolecnosti.

Otazka ¢. 4.: Citil si nékdy, Ze by té prace ve spolecnosti Kreston emocné ¢i fyzicky
vyCerpavala?
» Ano, po tiech letech prace ve spolecnosti Kreston jsem citil emocni

a fyzickou tinavu.
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Piiloha 5: Rozhovor €. 3
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 1: Co bylo hlavnim divodem Vaseho odchodu z firmy Kreston?
» Odpovéd’: Napln prace nevyhovovala mym pozadavkim. Prace mé

celkové moc nebavila.

Otazka ¢. 2: Jaké faktory vedly k Vasemu rozhodnuti odejit z Krestonu?
» Odpovéd’: No tak kdyz se na to podivam, tak jsem si ve firm¢ skute¢né
nasel super kolegy a prosttedi firmy mi vyhovovalo. Ale nakonec to
byly penize, které mé ptimély k tomu, abych odesel a hledal si novou

ptileZitost.

Otazka €. 3: Co si myslite, Ze by spoleCnost méla udélat 1épe, aby si udrzela své
zaméstnance?
» Odpovéd’: Spolecnost by méla 1épe komunikovat se svymi
zameéstnanci.
Otazka ¢. 4.: Citil si nékdy, Ze by té prace ve spolecnosti Kreston emoc¢né ¢i fyzicky
vyCerpavala?

» Odpovéd’: Obcas ano. Byl to stereotyp.
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