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Abstract

The aim of the contribution was to analyze level of boreout syndrome towards employees
and identify boreout strategies. 130 respondents (69 women and 61 men) with the average
age of 41.78 years (SD = 10.24) answered the questions focusing on main aspects of
boreout syndrome (level of boreout syndrome, boreout strategies). The results showed that
the extent of boreout syndrome was lower, respondents were not boreout very often (M =
2.74; SD = .74). However, if respondents realized boreout syndrome, they used strategies

as pretending to work on computer, hiding in an office, and postponing work tasks.
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Uvod

Pohybujeme sa v rychlo meniacom sa svete. Globalizacia, rastica konkurencia, napata
ekonomickd  situacia, a v neposlednom rade neustala dostupnost prostrednictvom
komunikaénych technoldgii zvySuju tlak na ludi su¢asnej doby. Kto nezaZiva v praci stres
akoby ani vObec neexistoval. Organizacie pozaduju takmer neobmedzenu flexibilitu ako aj
neustalu dostupnost’ od svojich zamestnancov, ktori okrem svojej profesie musia zvladat' aj
sukromny Zivot, ¢o je mnohokrat velmi naro¢né.

Dnesnou spolonostou su pravidla nastavené tak, Zze sa oceruju najma ludia, ktori maju
prace ,vySe hlavy“ a ni¢ iné okrem prace ani nestihaju. V kontexte diskusii o duSevnom zdravi
je Siroko znamy termin ozna€ovany ako vyhorenie ize burnout. Popisuje stav emocionalneho
vyCerpania, ktory je sprevadzany depersonalizaciou a redukovanym osobnym naplnenim
v praci (pozri napr. Maslach, Jackson, & Leiter, 1996; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).
V poslednych rokoch sa v8ak zacalo diskutovat aj o akomsi opaku pracovnej vytazenosti Ci
vyhorenia, o tzv. syndréme nudy pochadzajuci z anglického nazvu boreout.

Ludia, ktori st zasiahnuti syndrémom nudy v praci, su ¢asto povazovani za lenivych.
Realitou ale je, Ze zamestnanci chcu pracovat, avSak organizacia, v ktorej pracuju, im nedava
potrebné pracovné vyzvy ani zodpovednost, ich praca im nedava zmysel, nenapliia ich, lebo

sa jednoducho vObec nevedia stotoznit stym, €o robia. Dostavaju sa do situacii, kedy
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pracovné nasadenie, pretazenie Ci efektivnu pracu zacnu predstierat, pretoze nechcu prist o

zamestnanie.

1. Syndrém nudy

V sucasnej dobe je nuda v mnohych ohladoch vnimana ako moderny luxus. Mozno
povedat, Ze bola doslovne neexistujuca do konca 18. storocia. Ked sa v ¢ase osvietenstva
uvolnila cesta pre priemyselnu revoluciu, vznikol aj priestor pre nudu. Pred priemyselnou
revollciu, v dobe, kedy sa naSi predkovia museli zaoberat zaistovanim si jedla, ale aj
zabezpecenim si strechy nad hlavou, nebol priestor na nudenie sa (Spacks, 1995).

Hartl a Hartlova (2010) popisuju nudu ako duSevny stav, ktorého spustacom je nedostatok
¢i jednotvarnost podnetov, ktorého prejavmi si mrzutost, pocity zbyto€nosti, zatrateného
Casu, nespokojnost, pasivita, oslabenie pozornosti, pocity Unavy ¢i sklesla nalada.

Aj napriek tomu, Ze téma nudy (v organizaénom ramci) bola uznana ako téma hodna
vedeckého prieskumu H. Miinsterbergom uz v roku 1913, vo vSeobecnosti sa tento fenomén
skumal iba prilezitostne. Prvé studie nudy boli uskutocnené v obdobi druhej svetovej vojny a
sustredili sa predovsetkym na vykonnost' uloh v laboratérnom prostredi (Peeters, De Jonge &
Taris, 2014).

Termin boreout (t. j. syndrém nudy) do verejného povedomia uviedli Rothlin a Werder
(2008), pricom ho prirovnavaju uz k vSeobecne znamemu pojmu burnout - vyhorenie. Pojem
pozostava z dvoch anglickych slov ,bore* a ,,out.” Kombinaciou tychto dvoch slov skonstruovali
termin, ktory nadobudol vyznam ako ,nudit sa“. Jeho podstatu tvoria zakladné prvky, ktoré su
jeho neoddelitelnou sucastou:

1. nedostato¢né vytaZzenie (potreba dokazat viac ako sa od Cloveka ocakava, nie je tu

moznost’ vyuzitia vlastného pracovného potencialu);

2. nezaujem (chybajlce stotoznenie sa s pracou, ktorl zamestnanec vykonava, praca je

pre dotyéného nezaujimava, ¢im sa stava pre neho neddlezita ¢i nepodstatna);

3. nuda v praci (apatia a stav bezmocnosti, pretoZe ¢lovek nevie ¢o ma robit, praca je

hotova a uz nie je ¢o robit).

Nedostato¢né vytazenie

Podla Rothlina a Werdera (2014) znamena nedostato¢na vytazenost, ak ma nevytazeny
zamestnanec pocit, Ze by dokazal urobit viac prace ako jej v skuto€nosti ma.

Prammerova (2013) rozoznava dva druhy nedostatocnej vytazenosti, a to kvantitativnu a
kvalitativnhu. Kvantitativna nevytaZenost je charakterizovand nedostato€nym mnozZstvom
prace a kvalitativna nevytaZzenost sa vyznaduje pracou, ktora je nemotivujica alebo, ktora

nezodpoveda kvalifikacii zamestnanca.
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Podla Rathmannovej (2010) kvantitativny element nevytazenosti opisuje nedostatok
prace v zmysle nevytazenosti z hladiska poziadaviek na mnozZstvo prace. Naproti tomu
kvalitativha forma nevytazenosti sa vztahuje na obsah prace. Obsah prace méze byt prili§
jednoduchy, €o je v podstate pod Uroviiou zamestnancovej kvalifikacie. Zamestnanec nema
Ziadnu zodpovednost ¢i kompetencie nieco v praci zmenit alebo vytvorit. Vedomosti a
skusenosti zamestnanca nie su dostato¢ne ¢i skor vobec vyuzité alebo vykonava nenaroénu
rutinnd @ monoténnu pracu bez obmeny, pretoze nadriadeny si zaujimavu pracu rezervuje pre
seba (Kipfer, 2009).

Nezaujem

Nezaujem je chapany ako pocit lahostajnosti nielen voci praci, ale aj voci organizacii. To,
o zamestnanec v praci celd pracovnu dobu vykonava, je pre neho irelevantné, nema to pre
neho zmysel. Mozno povedat, Ze ulohy &i celé odvetvie, v ktorom pracuje ho nezaujimaju, nie
su pre neho dolezité. Takyto zamestnanec sa so svojou pracou nevie stotoznit, pripada si
medzi kolegami, ktorych praca bavi, akoby bol z iného sveta. Z daného dévodu sa musi
prekonavat, aby zo svojho pohladu zbytoénu a nezaujimavu Ulohu v praci splnil (Rothlin &
Werder, 2014).

Blicke, Nerdinger a Scharper (in Ginthner, 2014) tieto aspekty prisudzuju skor oblasti
fudskych zdrojov a podla autorov vo velkej miere zodpovedaju pojmom zavazku/oddanosti a
identifikacie alebo zapojeniu sa do zamestnania. Pod zavazkom sa vo vSeobecnosti popisuje
spojenie zamestnanca a organizacie. Zamestnanec, ktory ma vysoku urover identifikacie, sa

citi zaviazany vo i svojej spolo¢nosti a je zaviazany k plneniu jej cielov.

Nuda v praci

Nudu ako treti zakladny prvok syndrému nudy vystihuje dlha chvila, urcity ¢asovy Usek,
ktory dlho trva (Rothlin & Werder, 2014). Harju, Hakanen a Schaufeli (2014) nudu v praci
opisuju, ako stav nizkeho zaujatia, zaujmu a nespokojnosti, ktory je nasledkom nedostato¢nej
stimulacie.

Nuda suvisiaca s pracou sa vyznacuje nedostatkom zaujmu a tazkostami s koncentraciou
a moze byt definovana ako negativna a ¢asto deaktivujuca emdcia suvisiaca s ¢innostou, ¢o
naznacuje, Ze aktivita nadobudla negativhu vnatornd hodnotu. Je odliSna od ostatnych
negativnych afektivnych stavov, pretoZze spdsobuje, Ze ludia sa citia nepochopeni, vnimajtc
situaciu ako nezmyselnd (Van Hooff & Van Hooft, 2014).

Rothlin a Werder (2014) nudu v praci spajaju s pocitmi prazdnoty, nevyuzitym ¢asom,
akoby bol ¢lovek bez vasne, bez akejkolvek zaneprazdnenosti. Vo v§eobecnosti chapu nudu

ako pocit nevyrazného alebo chybajuceho elanu. Nuda v préaci popisuje stav, v ktorom
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zamestnanec nevie, €o ma robit, pretoze jednoducho nie je €o robit alebo praca uz bola
vykonana niekym inym.

Syndrém nudy predstavuje fenomén, ktory sa vyskytuje najma v profesiach, kde sa
zamestnanec raz ocita na vrchole stresu, ale zaroven o niekolko hodin neskér nevie, o ma
od nudy robit. Syndrém nudy je spajany s profesiami, kde je mozné pracovné cinnosti odlozit
na neskoér. Napriklad praca uradnikov, byrokratov sice zahffia zvy&ajne dost réznych uloh a
¢innosti, avSak tito zamestnanci mézu samostatne ovplyvnit ¢as, ale aj rychlost vyrieSenia,
priom su priamo podporovani stratégiou pseudovyhorenia. Kto takdto pracu ma, vie si sam
pracovny proces riadit v zmysle ,€o neurobim dnes, odloZim na zajtra“. Ak nie je na takého
zamestnanca vyvijany tlak a nema chut pracovné ulohy hned riesit, odlozi ich na neskor alebo
ich posunie do pracovnej skupiny (Rothlin & Werder, 2014).

Ako uvadza Vedder a Korinth (2015) syndrom nudy moze postihnit v zamestnani
kohokolvek. Zda sa v8ak, Ze problém sa vyskytuje ¢astejSie pri nasledujucich oblastiach:

e v sektore sluzieb a verejnej spravy, ked sa musi riesit bud len velmi malo pripadov

alebo sa vzdy vyskytuju rovnaké ulohy;
e vo verejnych sluzbach, kde sa napriklad cez racionalizaciu zmenSila oblast’ Gloh bez
Upravy personalu;

e pri kancelarskych pracach v jednotlivych kancelariach, ked' nikto presne nevie, ¢o
zamestnanec za zatvorenymi dverami robi;

e uo0s6b, ktoré dihé roky robia stale tie isté tlohy a u 0sdb, ktoré neustale hladaju zmenu
a aj s narocnejsimi tlohami su hned nespokojni.

Cirtenova (2013) taktiez obhajuje myslienku, Ze sektor verejnej spravy je obzviast
ovplyvneny syndrémom nudy, pretoZe v tejto oblasti je mozné kontrolovat a stimulovat pracu
bez toho, aby nadriadeny dokazal posudit vysledky vo vztahu k vynalozenému Usiliu.

Briihimann (2015) ale upozorfiuje, Ze rozhodujtce pre pochopenie syndrému nudy je jeho
Specificka dynamika. Ti, ktori prezivaju syndrém nudy v zamestnani, nie st primarne lenivi a
nemotivovani. Takymto zamestnancom chyba vyhovujlice pracovné prostredie, ¢i uz z dévodu
nevhodnej volby povolania alebo z ddvodu nevhodného pracovného miesta.

Boreout by nemal byt prirovnavany k lenivosti. Ti, ktori prezivaju dany syndrom, mézu
robit viac a chcu robit' viac, avSak v organizacii, v ktorej pracuju, to nie je Ziadané (Cirten,
2013).
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1. 1 Pri€iny vzniku a désledky syndrému nudy

V sucasnosti sa mnohi ludia staZuju na stres a nadmerné mnozstvo prace. Preto je
fenomén vyhorenia socidlne znamym ba az Ziaducim obrazom staznosti. Stres naznacuje, Ze
zamestnanec je pre spolo¢nost Ziadany a dolezity. Nemat' ¢as na ni€ je v praci prirodzené.
Nuda v préaci nie je spolo¢nostou tolerovana. Kto by sa priznal k nude, musi ratat s
neporozumenim okolia alebo ratat s oznagenim lenivosti, pretoZze pre mnohych je
nepredstavitelné, aby nuda spdsobovala stres. Zasiahnuti syndrémom nudy mi¢ia a z tychto
doévodov vyvijaju sofistikované stratégie a techniky na skrytie svojej stalej nudy, pretoze
nechcu pritahovat pozornost (Curten, 2013).

Pri¢ina vzniku syndromu nudy na strane zamestnanca je najma v nespravnom vybere
zamestnania. Takyto vyber zahffia istotu zamestnania, vyhliadku na kariéru alebo plat, ktory
je vy8si ako ten, ktory by sme dostavali tam, kde by sme chceli pracovat. Niektori fudia
potrebuju materialne alebo nehmotné naplnenie, potrebuju peniaze alebo zmysel prace. V
tomto pripade sa neo¢akava, Ze praca bude &loveka napifiat, ale ho finanéne zabezpeéi. Na
strane organizacie méze byt pri€in vzniku syndromu nudy viac ako nespravne rozdelenie
pracovnych uloh &i zla organizaéna Struktura.

Meyerova (2014) vidi hlavnu pri€inu nedostatocnej vytazenosti zamestnanca, a teda aj
vzniku syndréomu nudy v nedostatku delegovania tloh. Kolko a kedy, a ¢€i vébec budu ulohy
delegované, zavisi od chapania manazérskej funkcie nadriadeného. Nedostatoéné
delegovanie mdze vyplynut z nedostatku ddévery v zamestnancov, ale aj nedostatku ich
sebadbvery ¢i schopnosti. Rovnako doélezitym faktorom je komunikacia. Nepochopena
komunikacia moze vyvolat nepravdivé oCakavania, ktoré sa stanu su¢astou psychologickej
zmluvy.

Prammerova (2013) sa domnieva, Ze v podstate trh prace nuti fudi, aby zo strachu z
nezamestnanosti obsadzovali nevhodné pracovné miesta. Stereotypné zaobchadzanie so
zamestnancami vedie k tomu, Ze sa pouzivaju na nekvalifikované ¢innosti, ktoré nevyhovuju
ich zaujmom, a potom je tu nedostatok osobnej zodpovednosti tych, ktori st ovplyvneni pri
vybere kariéry.

Sebestova (2010) vidi moZnosti identifikacie zamestnancov, ktori podrahli syndrému nudy
prostrednictvom aktivit ako vybavovanie sukromnych telefonatov a e-mailov ¢i nakupovanie
cez internet, v predstierani efektivnej prace a v strate zmyslu svojej prace. Vynimkou nie je
negativne spravanie ako donasacstvo, ohovaranie kolegov ¢&i dokonca nadriadenych. Kipfer
(2009) zastava rovnaky nazor s dérazom potreby delit’ prejavy syndrému nudy na vonkajsie
a vnutorné. Za vonkajSie prejavy syndrému nudy povaZzuje surfovanie na internete, odosielanie
stukromnych mailov, vybavovanie privatnych telefonatov. K vnatornym prejavom radi
sebaklam, kolisajucu néaladu, frustraciu, nepohodlie spésobené vyhliadkou na ni¢nerobenie ¢i

vykonavanie bezvyznamnych aktivit po€as pracovného dna.
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Spdsobov, ktoré zamestnanci vyuzivaju, aby zakryli vlastnd nudu v praci, je nespocetné
mnozstvo. Tato problematika preto prirodzene zaujima viacerych odbornikov, ktori sa
sustreduju na identifikaciu konkrétnych stratégii, ktoré moézu byt vyuzivané na zakrytie nudy
v zamestnani. Vhodnym prikladom je kategorizacia od Kazickovej (2012), ktora uvadza
niekolko stratégii, ktoré zamestnanci vyuzivaju pred kolegami a nadriadenym, aby utajili svoju
nudu zo strachu, Ze pridu o pracu:

e stratégia hluku - zamestnanec potrebuje na seba upozornit, potrebuje o sebe dat
vediet okoliu, Ze pracuje. Otvori e-mail alebo akykolvek dokument a za¢ne hlu¢ne
klepat na klavesnicu pocitaca alebo zoberie list papiera a hrubu fixku, ktora vydava
neprekonatelny zvuk a zacina pisat alebo malovat bezvyznamné veci. Obe moznosti
naznacuju okoliu ako usilovne pracuje.

e stratégia kolektivnej sily/kolektivneho natlaku - je charakteristicka pre Statne
organizacie, kde mozno vnimat' neoficialny tlak, ktory spociva v tom, aby zamestnanci
nepracovali priliS. Tiez tu existuje natlak, aby tato skutocnost ostala utajena. S
neoficidlnymi a neformalnymi pravidlami si oboznameni novoprijati zamestnanci. Prili§
rychle vybavovanie pracovnych Uloh je neziaduce, pretoZe ostatni mézu byt ohrozeni
zvySenou vykonnostou a zamestnanci nie su finanéné ohodnocovani od vykonnosti.

e stratégia premyslenych terminov - podstatou tejto stratégie je planovanie stretnuti s
klientom mimo organizacie tak, aby ¢as straveny mimo naplnil pracovny ¢&as, ktory by
musel zamestnanec travit pracou v kancelarii.

o stratégia spamu - podstatu tvori kvantita produkovanej prace. Zamestnanci zasiahnuti
syndromom nudy vytvaraju nezmyselné koncepty, ktoré prostrednictvom e-mailu
rozposielaju mnozstvu ludi. Prijimatelmi tychto informacii su ludia, ktori tieto informacie
nepotrebuju, pretoze sa ich netykaju. Podstatou nie je skuto¢ny obsah konceptu, ale
potreba ukézat, Ze zamestnanec robi ¢o najviac prace.

e stratégia pseudovyhorenia - zamestnanec touto stratégiou vyslovne vyjadruje, Ze sa
kvoli svojej praci chysta zritit, Zze je vytazeny. Tymto spésobom sa vyhyba dal§im
Ulohdm od nadriadeného. Vyvolava u okolia reakcie [utosti nad jeho pracovnou
vytazenostou.

Rothlin a Werder (2014) zdérazriuju, Zze bez ohladu na Specifika tej ktorej stratégie, vSetky
maju spoloéného menovatela a to, Ze su urcitou formou manipulacie okolia. Prostrednictvom
nich zamestnanec predstiera nie€o, €o nie je - stres, oddanost’ praci, zaneprazdnenost alebo

pretaZenie pracou.
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2. Metodolégia
Ciel vyskumu

Hlavnym cielom prispevku je zmapovat problematiku syndromu nudy. Pozornost je
zamerana na analyzu vyskytu syndromu nudy a tiez moznych stratégii pouzivanych
zamestnancami na zakrytie tohto syndrému v zamestnani.

Vyskumny subor

Vyskumny subor tvorilo 130 respondentov, z toho 69 Zien (53,1 %) a 61 muzov (46,9 %).
Vekové rozpatie respondentov bolo od 22 do 62 rokov. Priemerny vek bol 41,78 rokov (SD =
10,24). Z celkovej vyskumnej vzorky dosiahlo najvy$Sie vzdelanie vysoko$kolské 90
respondentov (69,2 %), zvySnych 40 respondentov (30,8 %) uviedlo ako najvyssSie dosiahnuté
vzdelanie stredoskolské. Pracu vo verejnom sektore potvrdilo 91 respondentov (70 %).
Zvysnych 39 respondentov (30 %) uviedlo pracu vykonavani mimo verejného sektora. Co sa
tyka hierarchického postavenia v pracovnopravnom vztahu v zamestnani, 104 respondentov
(80%) uviedlo, Ze pracuje na pozicii riadeného pracovnika a 26 respondentov (20 %) pracovalo
na pozicii ako riadiaci pracovnik. Vyskumny subor bol ziskany pomocou prilezitostného vyberu
zaloZeného na dostupnosti 0s6b a ich ochote podielat sa na vyskume. Ugast na zbere dat
bola anonymna.

Pouzité metody a metodiky

Vyskum bol realizovany pomocou suboru metodik, ktory obsahoval nasledujuce €asti:

1. zakladné demografické otazky (rod, vek, najvysSie dosiahnuté vzdelanie, pracovny
sektor, pozicia, na ktorej respondent pracuje)

2. subor 10 otazok zameranych na prezivanie syndromu nudy od Rothlina a Werdera
(2014). V pdévodnej verzii sa respondenti vyjadruju na odpovedovej Skale ano - nie. Pre
ucely nasho vyskumu bola odpovedova $kala zmenena a respondenti sa vyjadrovali
k jednotlivym polozkam pomocou 6 - stupriovej Skaly vyjadrujucej intenzitu suhlasu
alebo nesuhlasu na danu otazku, pricom 1 - vobec nie a 6 - velmi. Otazky smerovali k
pracovnym ¢innostiam a pocitom prezivanych vo vztahu k praci (napr.: ,Vybavujete
Casto svoje stiikromné zaleZitosti pocas pracovnej doby?“; ,Predstierate z ¢asu na ¢as,
v ur¢itom momente pracovné nasadenie, no v skutocnosti nemate ¢o na praci?”
,Dokazete Vam pridelené ulohy vybavit podstatne skér ako to v skuto¢nosti robite?*,
«~Je praca, ktoru vykonavate na Vasom pracovnom mieste, pre Vas zaujimava?”).

3. stratégie na zakryvanie syndréomu nudy v zamestnani (otazka s otvorenym koncom,
v ktorej sa mali respondenti vyjadrit, ako sa im dari zakryvat ich nevytazenost, resp.
nudu &i nezaujem o pracu - ,Ako sa Vam dari zakryvat’ svoju nevytazenost, aby Vam

Séf nepridaval pracu navyse?").
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3. Interpretacia vysledkov a diskusia

Vo vyskume sme sa v prvom rade zamerali na zistenie, v akej miere respondenti prezivaju
syndrom nudy v zamestnani. Z analyzy udajov vyplynulo, Ze priemerna $kalova hodnota
vyskytu syndrému nudy vo vybranej vyskumnej vzorke predstavovala 2,74 bodov (SD = 0,74).
Dosiahnuty vysledok vypoveda, ze v nami skimanej vzorke bola miera vyskytu syndromu nudy
nizSia, inymi slovami respondenti pracovnd nudu, nedostatocné vytazenie a nezaujem v praci
neprezivali intenzivne, resp. velmi ¢asto (dotaznik vyuzival $kalu 1 - vdbec nie az 6 - velmi).
MéZeme sa domnievat, Ze respondenti st pracovne dostatoéne vytaZeni a praca ich napifia.
Respondentov by sme mohli chapat v kontexte myslienok Radhu (2016), ktory opisuje
takychto zamestnancov ako tych, ktori sa radi u¢ia a chct sa ucit. Su motivovani réznymi
Ulohami, nakolko vyzvy ponukané pracou prichadzaju v optimalnych intervaloch. Zamestnanci
tieto vyzvy prijimaju, st na nich pripraveni, pretoze je to cesta k cielu, sucast prace. Z ¢asu
na ¢as si ndjdu volnu chvilku pre vybavenie niekolkych sukromnych zalezitosti. Takyto
zamestnanci syndromom nudy trpia v nizkej miere a su oznacovani ako tovariSi alebo uéni
(pozn. oznacenie pochadza z typoldgie od Kipfera (2009).

Aj napriek dojmu pozitivneho vysledku (t. j. nizkej miery syndrému nudy) je samozrejmé
zamysliet sa aj nad skuto¢nostou, Zze syndrom nudy je novodoby fenomén, ktory urcite nie je
a zrejme ani nebude zamestnavatelmi tolerovany. Z daného dévodu, priznanie respondentov,
Ze v praci nemaju €o robit, nudia sa, su nedostatone vytazeni a praca ich mozno vobec
nezaujima, mohlo spdsobovat obavy z nastolenia otdzky opodstatnenosti ich pracovného
miesta a nasledne zo straty zamestnania. M6Zzeme zvazovat mieru socialnej Ziaducnosti
odpovedi. Na strane druhej lezi otazka sebareflexie opytanych respondentov. Syndrém nudy
a jeho priznaky ¢&i pri€iny nie su az tak diskutované v spolo€nosti ako napriklad problematika
syndromu vyhorenia a jeho prejavy, kde su fudia pracou pretazeni a v neustalom strese.
Mo6Zeme sa teda domnievat, Ze respondent ako zamestnanec nemusel mat dostatok
informacii ¢i poznatkov o danej problematike, a preto nedokazal v plnej miere usudit, &i v
zamestnani zaziva pracovnu nudu alebo nedostato¢né vytazenie.

Dal$i krok analyz viedol k identifikacii jednotlivych stratégii, ktoré boli vyuZivané
zamestnancami v praci na zakrytie ich nevytazenosti, nudy alebo nezaujmu. Jednotlivé

stratégie su uvedené v Tabulke 1.

Taburlka 1 Stratégie vyuzivané pri prezivani syndromu nudy v zamestnani

Frekvencia
Stratégia Pocet %
Vytazeni vpraci — bez
stratégie “ %692
Prgdstleranle vytazenosti 37 28,46
pracou na PC
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Bozde]eme prace na dihsie 13 10,00
Gasové obdobie

Skryyame ’sa v kancelarii pred 6 462
nadriadenym

Ako sme uviedli vySSie v texte, opytani respondenti prezivali syndrém nudy v zamestnani
v niz8ej miere. Tento fakt sa prirodzene odrazil aj v zisteni, Ze vacSina respondentov
nevyuzivala zZiadnu stratégiu na zakrytie syndromu nudy. 74 respondentov uviedlo, Ze
nevyuzivaju Zziadnu stratégiu, pretoZze uviedli, Ze su vpraci optimalne vytazeni.
(Ne)vytazenost je jednou z klucovych zlozZiek syndrému nudy. Opierajic sa o teoretické
vychodiskd sa mo6zeme domnievat, Zze v naSom vyskume sa kvalifikacia zamestnanca
zhodovala s poziadavkami pracovnej pozicie, a teda respondenti sa hodnotili ako optimalne
pracovne vytazeni z kvantitativneho aj kvalitativneho hladiska.

Avsak, ak si respondent - zamestnanec syndrom nudy uvedomoval, resp. prezival,
vyuzival podla nasich zisteni 3 mozné stratégie: (1) predstieranie vytazenosti pracou na PC
(37 respondentov), (2) rozdelenie prace na dlhSie ¢asové obdobie (13 respondentov), (3)
skryvanie sa v kancelarii pred nadriadenym (6 respondentov).

Predstieranie vytaZzenosti pracou na PC nazyva Gilnthnerova (2014) aj ako stratégiu
dokumentov. Zamestnanec sa snazi posobit’ zaneprazdnene pozerajuc do svojho PC, pricom
sa venuje sukromnej zalezitosti, surfuje po internete, piSe spravy cez socialne siete. Vo chvili,
ked okolo neho niekto prechadza, dokaze takyto zamestnanec predostriet situaciu, aby
zaneprazdnene aj naozaj posobil. Ato tak, Zze v PC ma otvorenych niekolko okien, ¢&i s
pracovnymi dokumentmi alebo aj dokumentmi sukromného charakteru alebo webové stranky,
kde si vybavuje svoje osobné zalezZitosti. Takyto zamestnanec je pripraveny aj na iné rieSenie,
a to mat po ruke pracovny dokument, do ktorého sa v danej situacii bude pozerat.

SofistikovanejSie spravanie na zakryvanie syndromu nudy vyuZivaju respondenti
prostrednictvom prace rozdelenej na dlhSie ¢asové obdobie, ¢im sa praca natahuje, a tak
pdsobia viac pracovne vytazeni. Gunthnerova (2014) tento spdsob spravania sa
zamestnancov opisuje ako stratégiu splostenia. Zaklada sa na minimalizovani existujuceho
objemu prace. Praca sa rozdeluje na dlhSie ¢asové Useky ako by to bolo naozaj pre jej
dokoncenie potrebné. Oddvodriuje to tym, Ze niekto pracuje rad pomaly, krok za krokom.
Splostenie sa odraza v skuto¢nosti, Ze dokumenty s prestvané z jedného miesta stola na
druhé a kazdu chvilu sa k nim pridava maly obsah. Alebo bez povSimnutia lezia na stole aj
niekolko dni. Zamestnanec sa samozrejme z ¢asu na ¢as na pracu leziacu na stole pozrie,
aby bol v obraze a bol schopny odprezentovat zatial zistené vysledky. Medzitym si vSak
dopraje menSie Ci vacsie prestavky, v ktorych robi iné aktivity. Aj v tejto stratégii zamestnanec
vyjadruje, Ze je zaneprazdneny a nema ¢as na dalSie dodato¢né ulohy. Ide teda o akusi hru s

ocakavaniami druhych. Na to, aby bola stratégia nakoniec Uspesna, vysledok prace musi byt
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doruCeny v€as a v o€akavanej kvalite, priom zamestnancovu zaneprazdnenost nikto
nespochybriuje.

Moznostou ako zakryt syndrom nudy je nielen tzv. pseudopraca s dokumentmi, ale
zamestnanec modze volit aj unikovl cestu Stylom skryvania sa, vyhybania sa stretnutia
s nadriadenym, skryvanie sa. Prammerova (2013) takuto stratégiu zakryvania syndrému nudy
nazyva ako talianska bunda. Na stolicke visi sako, pri teleféne je napoly vypita kava a
zamestnanec mdze zmiznut na pol hodiny a d& sa len predpokladat, Ze sa nachadza niekde
v priestoroch organizacie.

Ako sme uviedli v teoretickych vychodiskach, syndrém nudy pozostava z viacerych
elementov. Je prirodzené, Ze kazdy z tychto elementov sa z ¢asu na ¢as moze vyskytnut
v praci kazdého zamestnanca. Su dni, kedy sa v zamestnani mdézeme citit nevytazene,
unudene &i pocitujeme nezaujem voci praci. Takéto stavy su prirodzené, pretoze suvisia
a odvijaju sa od nasho aktualneho psychického naladenia, situacie v sikromnom Zivote ¢i od
potreby sebarozvoja v kazdom smere Zivota. Dalsia polhodinka zotrvania na obede po
obednajSej prestavke este nie su prejavom syndrom nudy a nie kazda uloha, ktora je
jednoducha a méze sa rychlo urobit, automaticky vedie k stavu chronického nadmerného
nevytazenia.

Problém nastava v pripade, ak jednotlivé elementy v nadbyto¢nej miere sprevadzaju
zamestnanca v zamestnani takmer denne. Vtedy syndrom nudy dosiahne svoj vrchol a

zamestnanec si uvedomi, Ze nieco nie je v poriadku.

Zaver

Rothlin a Werder (2014) skonstatovali, Ze hlavné pri€iny vzniku syndromu nudy v praci
treba hladat ako na strane zamestnanca tak aj na strane organizacie. Podstatu celého
problému vidia v peniazoch, v kariére a v spolo¢enskom postaveni, ktoré by nemali mat’ taku
vahu v Zivote jedinca. RieSenie vidia v prirovnani ,LepSie byt chudobny a Stastny ako bohaty
a neStastny".

Snahou prispevku bolo poukazat na problematiku syndrému nudy, ktora nie je dostato¢ne
rozpracovana v ramci tuzemskej odbornej spolo¢nosti. Je nevyhnuté sa venovat tomuto
konceptu, lebo ako sa ukazuje, méze mat signifikantné dosledky nielen na zamestnanca, ale

aj na celkovu efektivitu ¢i vykonnost organizacie.
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