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Oficialni obsah tématu

Zdroje pracovniho stresu. Kratkodobé a dlouhodobé projevy pracovniho stresu. Souvislost mezi stresem a vykonnosti pracovnika.
Zdroje pro zvladani pracovniho stresu na strané pracovnika a organizace. Syndrom vyhoteni: charakteristika - symptomy, prubéh
(faze), rizikové profese, prevence. Role vztahtl na pracovisti v kontextu vyskytu a zvladéni pracovniho stresu.

Empiricka studie

U tohoto tématu student/-ka predstavi odbornou empirickou studii zabyvajici se psychologickymi prediktory pracovniho stresu a/nebo
dopady pracovniho stresu na pracovni vykonnost. Bude umét do hloubky uvazovat o zjisténych vztazich.
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Zpracovani tématu
Kombinované vypisky z ARNOLD & RANDALL (2010) a WOODS & WEST (2010)
UvoD

e zdravi zaméstnanci se v poslednich letech stava dileZitym tématem psychologického vyzkumu; empirické studie opakované
dokladaji, Ze ho prace muze ovlivnit pozitivné i negativné

e managementem well-beingu zaméstnanct se tedy postupné zac¢ina zabyvat mnoho organizaci na svété, napt. ve VB se za rok
2007 zvysil pocet firem s explicitné formulovanou strategii z 26 na 42 %

e vyzkumnici se dlouhou dobu spie neZ na well-being zamérovali na negativni dsledky pracovniho stresu, jako je napr. vznik
deprese ¢i uzkosti

e vysoka troven stresu je podle vyzkumnika predevs$im v profesich, jako jsou ucitelé, posadka sanitky, socialni pracovnici ¢i
policisté (Johnson et al., 2005), zéroven se vSak zjistuje, Ze se muze vyskytovat i v jinych povolénich

e préice miZe negativné ovlivilovat nejen psychické, ale i fyzické zdravi (napt. vztah mezi pracovnimi podminkami a koronalni
srde¢ni chorobou - studie vice nez 10 000 zaméstnanct, ti, co méli v praci vysoké naroky a malou rozhodovaci pravomoc, méli
zvySené riziko srdecnich chorob)

e pracovni stres ovliviiuje negativné zivoty lidi, ale zaroven i ekonomiku (vysoké vydaje za 1éCbu, absence v praci)

e prace (dobre designovany job ve zdravé organizaci) vSak miZe plisobit na ¢lovéka i pozitivné a prispivat k jeho well-beingu
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Pro¢ se zabyvat psychickou pohodou zaméstnancu?

Pokud Clovék pocituje pozitivni emoce (radost, hrdost, nadéji, Stésti, vzruseni), je schopen premyslet mnohem flexibilnéji, otevirené
(open-minded way) a zvazovat mnohem vét$i mnozstvi moznosti, nez kdyz je nervozni, depresivni ¢i rozcileny. Také mnohem spise
bude vyhodnocovat situace jako vyzvu, ne hrozbu. Vétsi sebekontrola, lepsi coping. Také vétsi tendence k prosocidlnimu chovani -
altruismus, spolupréce.

Pracovni traz = zranéni nebo poskozeni téla vyplyvajici z imyslného ¢i neimyslného akutniho vystaveni energii (kinetické, chemické,
tepelné, elektrické, ¢i zareni) ¢i akutniho nedostatku zékladnich elementu (teplo, kyslik), zplisobeného specifickou udalosti,
incidentem nebo sérif udalosti v pribéhu jednoho pracovniho dne ¢i smény. Muze byt i smrtelné.

Nemoc z povolani = abnormalni stav nebo porucha nevyplyvajici z pracovniho trazu, ale zpisobend vystavenim faktorim souvisejicim
s praci. Akutni a chronické nemoci, 7 kategorii (kozni, dychaci vlivem toxickych latek, vlivem prachu, poskozeni sluchu aj.).

Na vyskyt vyse uvedeného ma vliv stav ,bezpecnostniho klimatu“ ve firmé, tedy jak zaméstnanci vnimaji péci firmy o bezpecnost
zaméstnanci. Klima se muze skladat z organiza¢nich faktorl (pfistup vedeni, dilezitost bezpecnostnich $koleni, vliv dodrzovéni
predpisli na povySeni ¢i socialni status zaméstnance; design pracovniho mista) i osobnich faktort (uvédomélost, znalost predpis,
motivace).

Pozitivni roli v udrzovani bezpec¢nosti ve firmé hraji podle vyzkumt tymy (sniZeni po¢tu Girazll, moznost zaméstnanci podilet se na
rozhodovani ve firmé). Také individuélni faktory jako uzkostnost, depresivita, negativismus, nejistota prace - mensi dodrzovani
bezpecnostnich predpist. Hors$i také u doasnych pracovnikli. VEk - vice zranéni u mladych (15-24 let), pravdépodobné kvuli vét$imu
pocitu nezranitelnosti, chuti riskovat, nechuti z prace, zneuzivani navykovych latek apod.

Psychologie pracovniho zdravi (occupational health psychology, OHP) = snaha chranit zdravi a psychiku zaméstnanct,
zameéreni se na psychosocialni charakteristiky prace. Organizace: Society for Occupational Health Psychology, European Academy of
Occupational Health Psychology. Casopisy: Journal of Occupational Health Psychology, Work and Stress.

Jaké HR praktiky prospivaji bezpecnosti na pracovisti?

jistota zaméstnani (posiluje diivéru, zavazek neboli commitment a dodrzovéni bezp.opatfeni)

selektivni nabor lidi (nebrat zavislé ¢i nezodpovédné)

extenzivni tréninky a Skoleni

seberidici tymy (oproti hierarchii) a decentralizovand moc v organizaci

redukce rozdilu ve statusu

sdileni informaci

spravedlivé odménovani, odmeény za dodrzovani bezpecnosti

transformacni leadership (inspirujici vedeni)

jasnost pracovni role, autonomie

prubéZné méreni relevantnich proménnych (postoje k bezpec¢nosti, diivéra v management, kvalita prace, commitment aj.)

Zranéni a nemoci = viditelny vrchol ledovce. Ale pod hladinou se nachazi casto
méné viditelny pracovni stres. O ném muZzeme uvazovat jako o zdroji negativnich
pocitl, o procesu i o nasledku.

PRACOVNI STRES

Co je to stres?

Cannon (1929) definoval stres jako vnitini fyziologicky stav subjektu (doprovazeny zvysenou sekreci adrenalinu), ktery je reakci na
ohrozujici ¢i vzrusujici situaci. Zavedl pojem fight or flight response (atok nebo uték) jako fyziologickou a psychickou reakci na akutni
epizodicky stres.

Hans Selye (1946) poskytl obsirnéjsi model toho, jak Clovék reaguje na stresory. Stres popsal jako nespecifickou reakci téla na
jakykoliv pozadavek. Oproti Cannonovi se zaméroval na déle trvajici chronicky stres. Rozlisil eustres a distres, navrh model GAS
(General Adaptation Syndrome) - 3 stupné:

1. poplasna reakce (po Gvodni fazi snizené odolnosti jsou aktivovany obranné mechanismy)

2. odolnost (maximalni adaptace a navrat k ekvilibriu, pokud vSak stresor i nadéle plsobi nebo obranné mechanismy nefunguji,
prichazi treti stupen)

3. vycerpani (kolaps adaptivnich mechanismt)
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Tyto modely uz se v pracovni psychologii nepouzivaji, i kdyZ ovliviiuji sou¢asné chépdni pri¢in a nasledkll pracovniho stresu. Stres uz
neni vnimén jako environmentélni tlaky na ¢loveka a jejich vliv na fyziologicky well-being, neni bran primarné jako nemoc. Dnes spise
pojeti: pracovni stres je charakterizovan jako intervenujici psychologické procesy, které propojuji pracovni problémy s jejich
negativnimi dasledky. Stres neni vnimén jen jako velké mnoZstvi prace ¢i vysoka pracovni absence, ale jako negativni emo¢ni stav,
ktery mlize vyvstat z tlakli v praci a pfispét k riznorodym problémtm s fyzickym, psychickym i organiza¢nim zdravim (vysoké
absence).

Britské vykonna rada pro zdravi a bezpec¢nost: stres je proces, ktery vznika, kdyz pracovni pozadavky riznych typt a kombinaci
presahuji kapacitu Clovéka a jeho schopnost zvladat.

Je véak velmi dilezité, jak lidé vyhodnocuji situaci - i kdyZ jsou 2 lidé vystaveni stejnym pracovnim podminkém, mtZou je vnimat zcela
odli$né. Upravme tedy definici:

Stres vznika, kdyZ mé ¢lovék POCIT, Ze pracovni pozadavky raznych typl a
@ kombinaci presahuji jeho kapacitu a jeho schopnost zvladat.

*MODELY (TEORIE) PRACOVNIHO STRESU**

Existuje mnoho modeld a teorii pracovniho stresu - nékteré se zaméruji na nesoulad mezi poZadavky prace a kapacitou ¢lovéka, jiné
(predevsim ty soucasné) vnimaji zaméstnance jako aktivni particticipanty v procesu stresu, ktefi vnimaji svou situaci a pozadavky na
né kladené. Jiné se zaméruji na to, jak lidé zvladaji problémy a jaké copingové strategie voli. Dalsi se soustreduji na vliv individualnich
odli$nosti. V zésadé vSak teorie mizeme rozdélit do dvou skupin, a to na strukturélni a transakéni pristup.

STRUKTURALN{ PRISTUP

Zameéruje se na ty aspekty prace (neboli psychosocidlni pracovni podminky), které prispivaji ke vzniku pracovniho stresu a ohrozuji
well-being zaméstnancd.

The Demand-Control Model (Karasek, 1979): dva aspekty - pozadavky a kontrola. Pozadavky - mnozstvi prace, ale také mnozstvi
investovaného psychického i fyzického usili a Casovy tlak. Kontrola: skill discretion (jak moc ndm préce umoznuje vyuzit nase
dovednosti) a decision latitude (mira kontroly nad pracovnimi situacemi). Kombinaci dvou aspekt vznikly 4 typy zaméstnani: * pasivni
prace (nizké pozadavky i kontrola) - nocni hlida¢ * vysoce zatézova prace(vysoké P, nizka K) — nejveétsi stres; ¢iSnik, montazni linka,
posték, IT helpdesk ¢ nizce zatézové prace (nizké P, vysokd K) - zahradnik ¢ aktivni prace (vysoké pozadavky i kontrola) — nejzdravéjsi
(vysoké pozadavky zde nevadi, protoze ¢lovék ma kontrolu a svobodu rozhodnout se, jak je bude plnit) - flow, pravnici, doktori,
manazeri

Model podtrhl vliv kontroly: pro¢ je dulezitd? 1) davé lidem moznosti vyporadat se lépe s pracovnimi pozadavky 2) napliiuje pfirozenou
lidskou potrebu kontroly

ZvySeni kontroly se proto vyuziva jako jedna z technik intervence v oblasti pracovniho stresu.

The Demand-Control-Social Support Model (Johnson, Hall, 1988): rozsiteni modelu o sociélni podporu (poméahajici interakce s
nadfizenym a kolegy). Strain hypothesis - sociélni podpora a kontrola zmirfiuji vliv vysokych pracovnich poZadavki. Learning
hypothesis - vysoké pozadavky v kombinaci s podporou a kontrolou vedou k nachézeni novych zptsobd, jak se s pozadavky vyrovnavat,
¢imz vzrista spokojenost a motivovanost zaméstnanct. Pozor: strain hypothesis nebyla zcela empiricky potvrzena, vztah mezi
zminénymi aspekty neni tak prosty a jednoznacny. Také se ukazuje, Ze prili$ vysoka mira kontroly nékterym jedincim nevyhovuje.

Michigan Model (Caplan et al., 1975) a Person-Environment Fit Model (French et al, 1982): P-E Fit Model se déli na person-job
nebo person-organisation fit. Modely kladou diraz na to, Ze zaméstnancovy schopnosti, dovednosti, znalosti a postoje musi byt v
souladu s pozadavky prace. Cim vétsi nesoulad, tim v&ts{ stres. V téchto modelech je kladen diiraz na subjektivni percepci pracovnich
stresoru a také na dalsi aspekty prace (nejistota zaméstnani i nizkd participace). Model je dost komplexni, soulad osoby a prostredi
ovliviiuje prili$ mnoho faktord a proto je obtizné podle né&j predikovat. Proto se stéle drzi spiSe star$i modely (DCM a DCSM).

Warr’s Vitamin Model (Warr, 2009): pracovni podminky (jako vitaminy) mohou byt prospésné zdravi, ale prilis vysoké davky skodi.
Napr. vyse platu. Stejné tak socidlni podpora Ci kontrola - je $patné, kdyz je jich moc, i kdyZ uplné chybi. * Pozn. autorky - pripomina
mi to hygienické faktory a satisfaktory u teorie motivace F. Herzberga.

TRANSKACNI PRISTUP

Cooper a Cummings kladou dliraz na to, Ze se ¢lovék snazi zachovat urcity stabilni stav - pokud je stabilita naru$ena, musi pouzit
copingoveé strategie, aby ji obnovil, viz obrazek:




v. 2013/12/31 15:15 prace:pracovni_stres

Transakéni pristup zdlraziuje participaci a aktivitu ¢lovéka. Popisuje psychologické mechanismy stresového procesu (jak zaméstnanci
kognitivné zhodnocuji pracovni podminky, jak na né emocné reaguji, jaké copingové mechanismy voli).

Lazarus a Folkman (1984) - primérni hodnoceni - jedinec hodnoti, zda pro néj situace predstavuje hrozbu. 3 typy: o harm/loss
appraisal (je problém) o threat ap. (mohl by byt problém) o challenge ap. (potencial pro zisk néceho)

Sekundarni zhodnoceni - jestli dokaze jedinec situaci zvladnout. Pokud si mysli, Ze ano, vyhodnoti ji spiSe jako vyzvu nez jako hrozbu.
Obé zhodnoceni potom maji vliv na to, jak jedinec zareaguje (tedy jakou provede transakci s okolim), stejné jako na jeho emocni a
fyziologickou reakci (zvy$eni krevniho tlaku). Pokud se prili§ ¢asto opakuje threat appraisal, miZe dochazet k negativnim pocitlim a
napt. vzniku tzkosti. Naopak challenge ap. mlize vyvolavat pozitivni pocity a ptisobit motivacné. = V tomto modelu zasadni diileZitost
vyznamu, které lidi pripisuji udalostem. Ruzni lidé pripisuji stejnym udalostem rizné vyznamy.

Cox a McKay (transak¢ni model pracovniho stresu): proces hodnoceni pojimaji jako cyklus reseni problému. Pokud clovek celi
pracovnim néarokum, zhodnoti, zda je schopen se s nimi vyrovnat. Pokud citi uréitou nerovnovahu, spousti se jeho copingova reakce.
Poté zhodnoti efektivitu této reakce - kdyz ji vnima jako efektivni, pocituje mensi napéti a v budoucnu bude k podobnému problému
nemusi prijit, nebo muze byt Spatné interpretovan, lidé také coping nevoli vzdy raciondlné a jsou ovlivnéni riznymi zkreslenimi ¢i
individualnimi rozdily.

Effort-Reward Imbalance Model (Siegrist, 1996): zdtraznéni dvou faktorli - vnimanych odmén a snahy. Stres se objevuje, pokud ma
zaméstnanec pocit, ze jeho snaha neni adekvatné ohodnocena (at uz penézi ¢i uznanim), zazivé tedy pocit nespravedlnosti. Situaci pak
muze fesit pfehnanym zavazkem (pracuje vice a vice, ¢imz se dostavé do jesté vétsiho stresu). Kli¢ovymi aspekty prace jsou zde rozvoj
kariéry, jistota prace ¢i moZznosti povy$eni. Déle zdlraziuje self-esteem jako klicovy individualni rozdil. Teorie byla pomérné uspésné
empiricky ovérena (Tsutsumi, Kawakami, 2004).

* Vznikaji i kombinace strukturalniho a transakéniho pristupu, napr. Demand-Included Strain Compensation Model - stres vznika,
pokud emoc¢ni/kognitivni/fyzické pracovni naroky neodpovidaji emo¢nim/kognitivnim/fyzickym zdrojim ¢lovéka.

Pozn. autorky: Woods a West uvadeéji jesté tyto modely stresu: Kahn a Byoserie (1992): model zahrnuje pracovni stresory (napi. $patné
vedeni nebo interpersonalni konflikt), moderatory (redukuji ¢i posiluji stres, napr. socialni podpora, tymova prace, odpocinkové
aktivity Ci optimismus), percepci a kognici (jak hodnotime situaci, viz Lazarus), nasledky (fyziologické, psychické, behavioralni). Nebo:
COR, Conservation of Resources (Hobfoll, Shirom, 2000): pti ztraté, ohrozeni, ¢i zbytecné investici fyzickych, kognitivnich ¢i
emocionalnich zdroji — stres. Obzvlast ohrozujici je interpersonalni konflikt.

PROJEVY A DUSLEDKY PRACOVNIHO STRESU

Nésledky stresu mohou byt jak zdravotni, tak socialni, a ovliviiuji kromé jednotlivce i jeho rodinu + organizaci, ve které pracuje a
ekonomiku celkové.

Z vy$e uvedenych projevi by se dal stres vnimat zjednodu$ujicim medikalizujicim zptisobem - jako nemoc. Soucasni vyzkumnici se
vSak tomuto uhlu pohledu brani.

Projevy stresu dle Woodse a Westa (2010):

Fyziologické = chronicka aktivace sympatetického nervového systému, stald cirkulace stresovych hormont v krvi. Behavioralni =
zpracovani informaci - stres vede ke zhor$eni paméti, reak¢niho Casu, presnosti a vykonnosti, vétsi chybovost; vykonnost - vztah mezi
stresem a vykonnosti - Yerkes-Dodsonova krivka; Motowidlo s kolegy (1986) ale prisel na to, ze jakykoliv stres zhorsuje vykon u
komplexnich kol + sniZuje vielost a senzitivitu u zdravotnich sester. Psychologické = nejvice diskutovany koncept je syndrom
vyhoteni neboli burnout.

MASLACH (2001) - vypisky z ¢lanku, dopliikova literatura

Pojem burnout (vyhoreni) se poprvé zaciné objevovat v 70. letech v USA predevsim v socialnich sluzbach, skolstvi a zdravotnictvi.
,This popular usage was presaged by Greene’s 1961 novel, A Burn-Out Case, in which a spiritually tormented and disillusioned
architect quits his job and withdraws into the African jungle.” :)

Vyzkum burnoutu - bottom-up proces, tedy od praxe k teorii, nikoliv naopak.

Job burnout = psychologicky syndrom, ktery je odpovédi na chronické interpersondlni stresory na pracovisti. Ma 3 zédkladni dimenze: []
ohromné vyCerpani - dimenze individualniho stresu, pocit pretazeni a vy¢erpani emocnich a fyzickych zdrojt, lidé o této dimenzi
nejcastéji hovori a je nejvice zanalyzovana, [] pocit cynismu a nezaujatosti ve vztahu k praci - depersonalizace, dimenze
interpersonalniho kontextu; negativni, bezohledné nebo prehnané nezaujaté reakce na konkrétni aspekty prace. Tento aspekt
pravdépodobné vznika tak, Ze emocni naroky dané prace mohou vycerpat zaméstnancovu kapacitu byt zicastnény, vnimavy a reagujici
na potieby klienta. Depersonalizace je pokus odosobnit se od klientd, protoze vnimat je jako ,objekty své prace” a ne jako jedine¢né
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osoby pomaha oddélit se od jejich problémi. Emo¢ni odstup primo naseda na pocit vycerpani. [] pocit neefektivity a nedostate¢nych
vysledkll - sebehodnotici dimenze, pocit nekompetence a nedostatku produktivity a vysledkd, pravdépodobné prameni z nedostatku
pouzitelnych zdroju, zatimco prvni dvé dimenze z pracovniho pretiZeni a socidlniho konfliktu.

* Autori zabyvajici se tématem: Freudenberger (1975), Maslach (1976). V roce 1981 vznik Maslach Burnout Inventory - verze pro
socidlni sluzby a zdravotnictvi (MBI-HSS) a verze pro Skolstvi (MBI-ES). Pozdéji MBI-GS (General Survey) i pro jina povolani - méri
stejné tfi dimenze, ale polozky jsou mirné revidované.

Diskriminacni validita - nékteti autori zpochybnuji, zda je burnout syndrome svébytny konstrukt. Ale: od deprese se lisi tim, Ze se
vztahuje vyhradné k praci (depresivni jedinci vSak maji vétsi sklon k burnoutu). Znacné propojeny je také s pojmem pracovni
spokojenost. Psychiatricky ekvivalent burnoutu - job-related neurasthenia (WHO, 1992).

Predpoklady? U hodné zapalenych jedinctl, ktefi méli veliké idedly. Nebo: jako nésledek chronickych pracovnich stresord.

Nésledky: 1) pracovni vykonnost - absence, odchod ze zaméstnani, nizka produktivita a efektivita, nasledné nizka spokojenost a
zavazek. Negativni vliv na kolegy a mozné nasledky v soukromém zivoté. 2) zdravi - Gizkost, deprese, nizky self-esteem, zneuzivani
néavykovych latek

Vyskyt: Situacni faktory: pracovni pretizeni, nejasnost a konflikt role, nedostatek socidlni podpory (hlavné od nadrizeného), nedostatek
informaci a kontroly. Dale nutnost vcitovat se ¢i naopak skryvat emoce. V organizaci - poruseni psychologické smlouvy ze strany
zaméstnance. Individuélni faktory: burnout spiSe u mladsich pracovnikl (do 30 let), tedy v Gvodnich fazich kariéry, a také u vice
vzdélanych. U pohlavi se moc velké rozdily neprokazaly, pouze u Zen byva vys$si dimenze vyCerpéani a u muzi cynismus. Osobnostni
faktory - vy$si mira hardiness, vyssi self-esteem a internal LOC — mensi burnout. Vyssi u neuroticismu a osobnosti typu A.

Profese - ve vyzkumech Casto ucitelé, socidlni pracovnici, psychologové, policisté, straznici ve vézeni, zdravotnici.

Prevence: paradoxné se vice interven¢nich programu zaméfuje na jednotlivce, ne na organizace (pfitom situa¢ni faktory jsou pri
vzniku burnoutu zasadni). Zakladni domnénka: je jednodussi a levnéjsi zménit jedince nez firmu. Individualni kroky: trénink
copingovych strategii, pfipadné i tymovych cop. strategii. Relaxace, nacvik asertivnich dovednosti, Skoleni time managementu apod.
Podle empirickych studii pomahaji tyto techniky spiSe jen s jednou dimenzi burnoutu - s vyCerpanim. Zmény v organizaci: zmény v
chovani managementu, vyladéni faktort jako je pretizeni ¢i nedostatek kontroly, ale hlavné - spiSe nez redukce burnoutu posileni
engagementu (ktery nékteri autori vnimaji jako protiklad vyhoreni.

Burnout a engagement: Lep$i neZ prevence stresu je podle nékterych autorti podpora engagementu. Jak na to? Charakteristiky prace
jako smysluplnost, vyzva, pestrost, prospésnost vlastnimu self. Vnimana spravedlnost, organizacni podpora. Engagement je vic nez
spokojenost a loajalita - je to o vasni, zavazku a aktivité. 5 slozek: [] urgentnost tkolu [] fokus na dilezité [] intenzita (zapojeni do
ukolu) ] adaptabilita (proaktivita, kreativita) [] osobni iniciativa

Zameéstnanci musi k engagementu mit: ¢ kapacitu (maji dost informaci ke své praci, moznost vzdélavat se, dostatek zpétné vazby,
ktera posiluje jejich sebevédomi apod.) * motivaci (diky vhodnému job designu, préace je zajimava a lidé si pripadaji ocenéni) ¢ svobodu
(dGivéra, spravedlnost, bezpeci) « zaméfeni na strategii a cile organizace (komunikace firemnich hodnot, priorit a cilt)

Jaké organizace podporuje engagement? Ta, kde je divéra (ve vedeni i v zachovani spravedInosti). Kde manaZefi délaji to, co napliuje
firemni strategii a cile, chovaji se dle hodnot firemni OK. Kritéria pro vybér, povySovani a vyhazovani lidi jsou v souladu s hodnotami.
Firma podporuje inovaci a chut jit do rizika. Oteviena komunikace, dliraz na kvalitu, zdravi a bezpec¢nost.

Intervence pro podporu ENG: [] umoznit lidem zazit ispéch [] davat jim kompletni informace [] moznosti ucit se [] davat ZV [] moznosti
setkavat se a druzit (tréninky, neformdlni setkdni, meetingy, tymové projekty) [] umoznit jim soukromy zivot [] vyuziti dovednosti []
dobré adaptac¢ni programy [] autonomie [] férovost a divéra

**MERITKA PRACOVNIHO STRESU**

1. organizacni 2. psychologicka a fyzické 3. fyziologicka 4. méritka se zdravim souvisejictho chovani

1. Organiza¢ni - uroven absence, méfitka pracovniho vykonu, nehody ¢i fluktuace zaméstnancli. Kromé vysokych absenci
(absenteeism) je problémem také presenteeism - Clovek je pritomen v praci, ale jeho produktivita je niz$i vinou mensiho zévazku,
motivace, spokojenosti ¢i fyzickych a psychickych potiZi. Fluktuace - velky problém (rostou néklady na za$koleni novych zaméstnanct,
klesé celkova efektivita prace a stévajici zaméstnanci jsou demotivovani). * Odhaduje se, Ze odchod zaméstnance stoji firmu zhruba
pét jeho mésitnich platd. Vztah stresu a pracovni vykonnosti neni zcela empiricky prokazén. Ukazalo se, Ze stres do jisté miry muze
mit pozitivni vliv na pracovni vykon, ale po prekroceni urcité miry zac¢ina byt vliv negativni (viz Yerkes-Dodsonliv zékon). Organizace
trati také za soudni spory se zaméstnanci, kteri se domnivaji, Ze vlivem pracovniho stresu utrpéli néjakou ujmu. — Organizac¢ni méritka
se povazuji za divéryhodna, jelikoz se jedna o ,objektivni data“. Presto vSak napr. mira absence miiZe souviset i s jinymi faktory
(sezonni choroby) apod. — Na rozhrani mezi organizacnimi a individudlnimi méritky jsou psychologicka data jako napt'. dotazniky
tykajici se pracovni spokojenosti, motivace, postoji (imysl odejit apod.) ¢i self-efficacy.

2. Psychologicka a fyzicka - srdecni choroby, mrtvice, zranéni, rakovina, dychaci potize, svalové potize... Jak zjiStujeme? Zaznamy o
absenci, kde jsou uvedeny priciny absence, zdznamy firemniho 1ékate ¢i populacni studie. Problém? Tato méritka ukazuji na stres,
ktery uZ jedince poskodil. Nejsou tedy prili§ uZite¢na v prevenci a v managementu zaméstnaneckého well-beingu. Casto se proto
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uzivaji dotazniky meérici psychologické a fyzické symptomy stresu, aby byl vcas zachycen. UzZiteCné a Casto pouzivané nastroje mereni:
The Genneral Health Questionnaire (méri symptomy uzkosti, deprese, socialni dysfunkce a ztraty sebevédomi); Brief Symptom
Inventory (ne primo pro pracovni prostredi) ¢i The Genneral Well-Being Questionnaire (ptimo pro hodnoceni pracovniho stresu, méri
napéti a vyCerpani). Lze pouzit dotazniky pro méreni uzkosti ¢i deprese (Beck Depression Inventory) nebo napt. Maslach Burnout
Inventory (vyhoteni, 3 subskély - emoc¢ni vyéerpéni, depersonalizace, osobni uspéch). - Pouziti dotaznikl je diskutabilni (klasicky -
lidé mohou vypovédi o sobé védomé i nevédomé zkreslovat). — S validitou vSak muiZze pomoci triangulace dat (dotaznik doplnime
dal$imi zdroji informaci, napr. mirou absence ¢i po¢tem pracovnich tirazil na urdité pozici).

3. Fyziologicka - zvySeny tlak krve, poceni, svalové napéti... Kratkodobé mohou pomoci inicovat Zadouci akci (aktivovat copingovy
mechanismus), ale dlouhodobé mohou vyustit v chronickou chorobu. » Obtizné méreni, narazi na praktické a etické prekazky (napf.
pravidelné odbéry krve ¢i méreni tlaku).

4. Méritka se zdravim souvisejiciho chovani - spankovy rezim, cviceni, stravovani, koureni, konzumace alkoholu... Méreni pomoci
dotaznikfi, nebo ziskéni dat od podnikového lékate. Casto se jedna o maladaptivni copingové mechanismy (mam stres v praci, proto vic
piju, ale tim si zptsobuji zdravotni potiZe). Napt. alkoholismus vSak muze byt nejen nasledkem, ale i pfi¢inou pracovnich problému.
Tyto maladaptivni mechanismy byvaji predmétem terciarnich intervenci (bude vysvétleno v kapitole intervence).

OD STRESU K POZITIVNIMU WELL-BEINGU -+ pojeti stresu byva ¢asto zjednodusujici (napt. stres nemusi vyvolavat pouze negativni
emoce, v nékterych povolanich mohou byt lidé pod tlakem a zéroven si to uzivat) ¢ v souCasnosti se proto presouva pozornost teoretiki
i praktikl k WELL-BEINGU - dvé dulezité komponenty - pifjemné pocity, ale také smysl, uzitek ¢innosti » Ryff a Keyes (1995): 6
komponent: autonomie, ovladnuti prostfedi, osobni rust, pozitivni vztahy s ostatnimi, smysl Zivota a sebepfijeti * pocit smysluplnosti je
v pracovni psychologii pro well-being diilezity, souvisi také s teoriemi motivace (teorie nastaveni cili - Locke, Latham) ¢i job designem
* pozornost k well-beingu se presouva také proto, Ze souvisi s chovanimi a postoji, které jsou pro organizaci zadouci - napt. zdvazek ¢i
engagement (pozitivni, napliujici, s praci souvisejici stav mysli, ktery je charakterizovan nasazenim, zaujetim a oddanosti) * také se
rysuji souvislosti well-beingu s pracovnim vykonem a mirou absence

*»*FAKTORY SOUVISEJICi S PRACOVNIM STRESEM A WELL-BEINGEM**

Situacni faktory
Nékteré okolnosti prace maji vy$si potencial ptsobit jako stresory, ale velmi zalezi na individualnich rozdilech mezi lidmi.

Pracovni néroky [] obsah a mnozstvi prace - napr. prace pod tlakem. Pretizeni (overload) miZe byt kvantitativni (prace je moc, vede to
k pres¢astim) i kvalitativni (préce je pro ¢lovéka piili$ slozitd). Problémem je ale i underload (nudnd, rutinni préace). Pocit
smysluplnosti prace. Emotional labour = posadka letadla, sanitky, policisté. Jedné se o potlacovani nebo predstirani emoci - vliv na
pracovni spokojenost, fluktuaci a burnout. [] dlouha pracovni doba (zvySuje se riziko srdecnich chorob) [] prace na smény (metabolické
zmény, potize se spankem, rodinné konflikty, ztrata motivace) - zalezi na délce smény i na pravidelnosti, pomah4 moznost kontrolovat
vzorec smén, ne nahodilost (nemohou si zorganizovat sociélni a rodinny Zivot), ale vysledky studii zde nejsou prili§ konzistentni ]
rozhrani préce/soukromy Zivot - napf. konflikt v praci miZe ovlivnit rodinny Zivot, ale i naopak. Konflikt mezi praci a rodinou se muze
tykat Casu, vynalozené energie i priorit. [] zdroje - ¢lovék potrebuje vhodny vycvik, nastroje a zdroje (znalosti, dovednosti, schopnosti,
vybaveni), aby mohl dobre vykonévat svou praci (DISC model) [] risk a nebezpeci - prace v konstantnim napéti, zde je dllezité byt
dobre vycvicen a vybaven (viz predchozi bod).

Kontrola Rlizné druhy kontroly - nad kvalitou préce, nad pracovi$tém, nad dovolenou, nad postupy a procedurami, nad
rozhodovanim... Vysoka mira kontroly prospiva zdravi zaméstnanct, zvySuje pracovni vykon, snizuje absenci. Zalezi ale na kazdém
kontroly je velmi podstatnou soucésti intervenci v oblasti stresového managementu!! Manazefi - panuje presvédceni, Ze maji vice
stresujici préaci, ALE: i kdyz maji pracovni pretizeni, deadliny, zodpovédnost a vztahy k managovani, je u nich mensi vyskyt stresu nez
u délnikl (Fletcher, 1988, Karasek a Theorell, 1990). ProtoZe - maji kontrolu a autonomii. Nejhor$i - moc prace a mala kontrola.

Podpora nadfizeného Cim vy$$i, tim vy$si oddanost organizaci a pracovni spokojenost. Napi. inspirativni styl vedeni (diiraz na
rozvojové potreby jednotlivcl, jasné stanoveny cil, davéni osobniho prikladu; viz otdzku 16 o Leadershipu) podle vyzkumi snizuje miru
stresu u zaméstnanct. 4 dllezité kategorie pozitivniho chovani manazert: [] dostupnost/viditelnost - je v pravidelném kontaktu s
podiizenymi, politika otevienych dvefi [] diraz na zdravi a bezpe¢nost zaméstnanct [J poskytuje zpétnou vazbu a ocenéni [] vénuje se
podfizenym individuélné (setkdni one-to-one) Ukol pro manaZery v souéasnosti: uit se ,to manage by participation”.

Podpora kolegti Spatny vztah = malé divéra, mald podpora a snaha fesit kolegovy potiZe a naslouchat mu. Cim vy3si podpora, tim
nizsi stres - obzvlasté se potvrdilo u povolani, v nichz se primo jedna se zakazniky.

Vztahy v préaci Neshody, vztek, sexualni obtéZovéni, nésili, interpersonalni konflikt (hlavné chronicky)... Vliv na commitment,
spokojenost, produktivitu i psychické zdravi. Sikana na pracovisti - opakované a vytrvalé negativni ¢iny ve vztahu k jedné &i vice
osobam, které zahrnuji nerovnovéhu sil a vytvareji nepratelské pracovni prosttedi. Vliv na zdravi, psychiku, socialni i finané¢ni situaci
sikanovaného, vliv na tym i organizaci jako takovou (financni ztraty). Prokazalo se, Ze nékteré individuélni charakteristiky ovliviuji to,
jak snadno se clovék stane obéti Sikany na pracovisti (copingové dovednosti a feSeni konfliktu, extroverze, stabilita, samostatnost...).
Sikanujici je nejéastdji nadtizeny (70 %), dale kolega (37 %) a podfizeny. Vyzkum iniciatort: Sikany je obtiZny, vétsinou se vychézi z
vypovédi svédkl a obéti. 3 mozné priciny Sikany: - obrana vlastniho self-esteemu - slabé socialni kompetence (napf. nizkd emocionalni
kontrola) - snaha branit svou pozici a zajmy Dilezité je posuzovat kontext, napr. kulturu organizace (agresivni, soutéZiva, nejista). V
nékterych firmach muze vzniknout az institucionalizované $ikanovani - je pojiméno jako ,silny management”, ktery prinasi vysledky
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(napr. obvinovani, autokraticky styl vedeni, zahlceni praci apod.). Jak zasdhnout v pripadé Sikany ve firmé? Je treba holistickou
odpoveéd organizace na podobné chovani. Napr. jasné definovat organizacni politiku tykajici se Sikany - formulovat, jaké chovani je
neptijatelné, a jakym zptsobem bude potrestano. S timto sezndmit vSechny zaméstnance. Déle je tfeba vytvorit podporu obétem,
svédkiim i podezielym - HR, firemni 1éka¥, odbory, podptirné skupiny. Zadouci hodnoty musi byt zapracovany do véech HR procesti
poc¢inaje néborem. Klicové je také chovéni a postoje liniovych manaZera.

Pracovni role [] nejasnost role - pokud clovék nemd jasnou predstavu o tom, co je jeho ukolem, co od néj spolupracovnici ocekévaji a za
co ma zodpovédnost. Pri¢ina: ndstup do nové préace, prvni zkusenost s vedenim lidi, zména nadrizeného, $patné definovany nebo
nerealisticky popis prace. Souvislost s nizkym pracovnim vykonem (protoze zaméstnanec nevi, co presné by mél délat). [] konflikt role
- napt. u zdravotnich sester konflikt klinickych a administrativnich povinnosti [] zodpovédnost - za véci (rozpocet, vybaveni, budovy)
nebo za osoby. Druhy typ zodpovédnosti vice prispiva ke stresu a ke vzniku srdecnich chorob (pri¢iny: Casté meetingy, deadliny,
kondni nepopuldrnich interpersonalnich rozhodnuti).

Zména Organizace: je tfeba monitorovat, jak zména v organizaci ovlivni pracovni podminky. Co se osvéd¢ilo: pocit zaméstnancti, Ze je
zmeéna planovana (nikoliv ndhld) + podpora ze strany managementu + oteviend komunikace. Zména v moderni dobé: nové
technologie.

Fyzické pracovni podminky Hluk, osvétleni, prach, prace na vyrobni lince, design pracovniho mista a kancelare. Teplo - snizeni
produktivity, zima - vliv na jemné pohyby, hluk - kardiovaskuldrni choroby, zde poméha vnimand kontrola hluku - viz Cartontv
povinny ¢lanek, vypisky nize.

Kariéra Jistota prace, moznost povyseni (nejen otazka penéz, ale i vyssiho statusu a novych vyzev), hodnoceni a odménovani, strach z
dtichodu.

Organizacni kultura a klima Org. kultura = hodnoty, normy a predpoklady sdilené Cleny organizace a ovliviujici jejich individudlni i
kolektivni chovéni. Klima = vniméni{ zaméstnanci, jak organizace funguje. Stres mliZze vzniknout, pokud jedinec neni v souladu s
firemnimi hodnotami. Klima mtZe byt zdrojem stresu, pokud ma ¢lovék pocit, Ze organizace funguje neférové, nejasné a
nepredvidatelné. Pozitivni aspekt - pokud zaméstnanec je zapojen do procesu rozhodovani.

Individualni faktory

Osobnost ¢lovéka mlize mit vliv na to, k jakému druhu stresu jsme nachylni, co vlastné vniméme jako stresujici a jakym zplisobem se
se stresem srovnavame. * Big Five model, predevsim neuroticismus - vliv na slabsi well-being, extroverze a prijemnost - opak *
uzkostnost - horsi prozivani konfliktu role * osobnost typu A (coronary prone personality) - vétsi citlivost vii¢i stresu » hardiness =
orientace na commitment, vyzvu a kontrolu ¢ kognitivni styl, locus of control (vétsSinou lepsi vnitrni, ale pokud se se situaci nedé nic
délat, zplsobuje vnitini LOC spiSe frustraci), self-efficacy, self-esteem * copingové strategie = snaha ¢lovéka, skrze své chovani a
myslenky, urcitym zptisobem zménit a ovlivnit své okoli a zpracovat vlastni emoce. MiZe se jednat o strategie vyhybavé ¢i aktivni.
Carver (1989) rozlisil 16 druhli véetné humoru, popieni, ndvykovych latek ¢i vyhledavani sociélni podpory. Nejcastéj$i délent strategi:
1. zamérené na problém (definovéni problému, vymysleni a implementace reseni) 2. zamérené na emoce (popreni, zbozna prani,
distancovani) 3. zamérené na appraisal (predefinovani situace)

» demografické faktory (vék, pohlavi, vzdélani) - empirické vysledky se lisi studii od studie, v nékterych se prokazalo, ze starsi
zameéstnanci se lépe vyrovnavaji s nékterymi stresory

*INTERVENCE V OBLASTI PRACOVNIHO STRESU, PODPORA WELL-BEINGU**

Primarni intervence: redukce zdroju pracovniho stresu

Zabyvaji se zménou designu, organizace a managementu prace. Funguji tedy preventivné. Napr.: [] nové koncipovat ukol [] nové
koncipovat pracovni prostredi [] zavést pruznou pracovni dobu [] participativni management [] zapojit zaméstnance do jejich kariérniho
rozvoje [] analyzovat pracovni roli a stanovit cile [] socialni podpora a zpétna vazba [] zavést férovou firemni politiku, predevsim
politiku odménovani

Participative action research = komunikace se zaméstnanci, definovani problematickych aspektl prace a spole¢né navrhovani reseni.

Primarni intervence: MINUS - ¢asové naro¢nost. PLUS - zapojeni zaméstnancl (posileni pocitu participace a kontroly), preventivni
charakter, dlouhodoby charakter. Ve firméch se moc nepouZivaji - zdaji se byt komplikované a také mnoho manazert mysli, Ze zdroje
stresu sidli ve ¢lovéku, nikoliv v prostiedi. = Jsou G¢inné az po del$i dobé, protoZe vyzaduji adaptaci na zménu zplisobu prace a
redukuji dlouhodobé vystaveni chronickym pracovnim stresortim. Také zéleZi na individualnich rozdilech mezi lidmi.

Sekundarni intervence: stres management

Snaha zleps$it adaptaci pracovnikl a jejich dovednosti, princip o¢kovani. Snaha zménit psychologické reakce lidi na naro¢né ¢i
stresujici elementy prace. Jde tedy o usili redukovat ¢i eliminovat Gjmu zaméstnanct, aniz by se zménilo jejich vystaveni stresu.

preznackovani z problému na vyzvu). Relaxace (levné a oblibené, napt. dechova cviceni, svalova relaxace). Nacvik dovednosti
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souvisejicich s praci - asertivita, reSeni konfliktu, vyjednavani apod. Mezi sekundarni intervence patri také sociélni opora. 4 druhy:
emocni (rameno na vyplakani), informacni (praktickd rada), instrumentdlni (aktivni pomoc) a hodnotici (nabidnuti nazoru).

Terciarni intervence: rehabilitace

Pomoc tém, ktetf uz byli stresem zasazeni. EAP = employee assistance programme = psychologické poradenstvi, miize zahrnovat i
telefonni ¢i internetové poradenstvi. Efektivita intervenci: Sekundarni - dle metaanalyzy z roku 2008 méla nejlepsi uc¢inek samotna
KBT, hned po ni relaxaéni techniky. Uginky v8ak byvaji kratkodobé, a prestoZe plisobi na jedince, nebyl prokdzan vliv na zdravi
organizace. Primarni - vliv i na zdravi organizace, ale je velmi duleZité, jak jsou designovany a implementovany (zapojeni
zaméstnancd, informovanost, kultura podporujici pozitivni zmény, podpora liniovych manazeru a dalsi).

ZDRAVA ORGANIZACE [] nizkd mira stresu [] vysoky commitment a spokojenost zamé&stnancii [] absence, nemocnost a fluktuace pod
nérodnim primérem [] dobré prumyslové vztahy, mélo stavek [] mélo nehod, dobra bezpecnost [] absence soudnich procest [] finan¢ni
prosperita [] slaby dopad na Zivotni prostredi

ZLEPSNi WELL-BEINGU V PRACI: PRISTUP ZAMERENY NA RESENi PROBLEMU

5 kroku: 1) byt si védom problému a akceptovat, Ze existuje (zde moZnost vytrénovani manazert, aby rozpoznali symptomy stresu u
podrizenych) 2) identifikovat problém (stresor) - autori doporucuji vést si ,stresovy denik”; na irovni organizace - anketa pro
zaméstnance Ci usporadani stresového auditu (moZnost pouZit rizné dotazniky hodnotici pracovni podminky, napt. Job Content
Questionnaire, pomoci analyzy dat, napr. analyza rozptylu ¢i korelace, nasledné zjistit, zda pracovni podminky souviseji s well-
beingem; stres piimo méii Occupational Stress Indicator) 3) snaha o zménu ¢i eliminaci stresoru - vymyslet plan reseni, pripadné
zhodnotit, jaké copingové strategie fungovaly v minulosti 4) pokud nelze stresor zménit, najit zptsob, jak se s nim vyrovnat (napft.
lékari v sanitce) 5) monitorovat a zhodnotit vysledky (napt. opakované méreni)

ARSENAULT (1983) - vypisky z clanku, povinna literatura - studie navazuje na rostouci zajem o empiricky vyzkum pracovniho stresu,
ktery se objevil v 70. letech (vyzkumy prokéazaly neblahy vliv pracovniho stresu na zdravi - srdecni choroby, vysoky krevni tlak, viedy,
cukrovka, psychiatrickd onemocnéni - a na chod organizace - pokles efektivity firmy vlivem niz$iho pracovniho vykonu a vyssi
nedochvilnosti, absence ¢i fluktuace) - autori vychazeli z teoretického modelu pracovniho stresu, ktery se ridi nasledujicimi premisami:
1) hlavni pracovni podminky (potenciélni stresory) jsou kognitivné identifikovatelné a jsou pro kazdou organizaci specifické 2)
pracovni podminky se stavaji stresorem pouze v pripadé, ze je tak dana osoba vnima (tedy vnima je jako hrozbu) - toto vnimani je
ovlivnéno individualnimi charakteristikami, stejné jako kulturnim a genetickym pozadim 3) mezi indiv. charakteristikami a pracovnimi
podminkami mliZe byt méfitelny soulad ¢i nesoulad, ktery se projevuje riznymi symptomy: fyziologickymi, psychickymi i
behavioralnimi, které mohou po del$i dobé vyustit ve vazné zdravotni ¢i psychické problémy - metoda: 1200 zaméstnanct nemocnic v
Québecu (riizné povolani, vék, vzdélani), minimalné 6 mésicli v soucasném zaméstnani, prace min. 25 hodin tydné; metody sbéru dat -
dotaznik a osobni slozky zaméstnancl (Casové karty) - zkoumdny stresory pracovniho kontextu (8 vnéjsich vlivl, Work Context Stress
Index) a stresory obsahu prace (7 vnitinich vlivl, Work Content Stress Index)

- dale mérena osobnost na Skale Striver-Achiever (mohli skérovat nizko nebo vysoko, hodnoceni chovéni) a Locus of Control
(hodnoceni postoji a hodnot) — 4 kategorie: * hot dog (vysoky S-A a vnéj$i LOC) * hot cat (vysoky S-A a vnitini LOC) * cool dog (nizky
S-A a vnéjsi LOC) « cool cat (nizky S-A a vnitrni LOC) - déle rozdélenni podle frankofonni a anglofonni oblasti + podle pracovni pozice
(4 kategorie) - pracovni vykonnost hodnotili sami zaméstnanci, absence se zjistovala v jejich osobnich spisech - vysledky: vnhimané
stresory 1épe predikuji pracovni vykon nez absenci, vice predikuji stresory pracovniho kontextu nez obsahu prace (lidé radéji pripusti,
Ze jejich pracovni vykon snizuji okolnosti prace); osobnost predikuje vykon, druh povolani mirné predikuje absenci, ale ne vykon, typ
organizace je nejvétSim prediktorem absence - ¢im vyssi stres z kontextu préace, tim vyssi absence a nizsi vykon - ¢im vyssi stres z
obsahu prace, tim nizsi absence (nejspis proto, ze lidé se snazi do prace chodit, kdyz citi zvySené néaroky) - vliv na vykon nebyl
signifikantni - cool dogs a cool cats prokazovali nejvétsi zhorseni pracovniho vykonu pfi job context stresu, dale hot dogs, ale ne hot
cats - hot cats a cool dogs reagovali zvy$enou absenci - stres z obsahu prace - absenci sniZena jen u techniki a délnikd, ale ne u
vedoucich a sester - stres z kontextu - absenci reagovali vedouci a délnici

CARTON (2009) - vypisky z ¢lanku, povinna literatura

Socialni vyrusSovani - v poslednich letech se ve firmach stalo sitové sdileni informaci vice provazanym, interaktivnim a komplexnim =
problémem se stéava socidlni vyru$ovani. Pfestoze si na néj stéZzuje mnoho manazerd jako na jeden z nejzavaznéjsich problémi na
pracovisti, zatim mu byla vénovéna jen mala pozornost pracovnich a socidlnich psychologti. Autofi navrhuji anticipaci a kontrolu jako
dvé zakladni funkce socialni percepce, které mohou pomoci zmensit vliv vyruseni na tok prace a koncentraci. Vyruseni = kazda rusiva
udélost, ktera zabraruje dosazeni organiza¢nich tikold. Sociélni vyru$eni = iniciované lidskym Cinitelem. Ve vét$iné organizaci jsou
vnimany jako nutné zlo, protoze zajistuji kontinuitu. Spontdnni komunikace (horizontélni i vertikélni) pomdahé pri transferu informaci a
zavadéni novych pracovnich postupl. Véeho moc viak $kodi - hlavné well-beingu a pracovnimu vykonu. K tomu se dnes pridava také
roz$ifené uzivani komunika¢nich technologii. Vyru$eni mohou zpusobit prodlouZeni doby zpracovani Gkolu, zvySit pocet chyb, méné
presné zapsani do paméti, poruchy koncentrace a rozhodovani. Problémem pfi vyruseni je prodleva, béhem niZ se vracime na pavodni
uroven pozornosti - tu lze zkratit, je-li vyruseni anticipovano. Anticipace usnadiuje pouziti copingovych strategii a redukuje stres
(zvySeni frustracni tolerance v danych podminkach - napr. nahlé zvuky tolik neroz¢iluji pokusné osoby, pokud je ocekéavaji). Moznost
kontroly situace (napr. zabranéni rusivému zvuku) také prispiva ke snizeni stresu, prestoze tfeba pokusné osoby této moznosti ani
nevyuziji. Obrana proti pocitu bezmoci. Vnimana kontrola redukuje stres a prispiva ke zvySeni pracovniho vykonu obzvlast v pripadech
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mimoradné agresivnich vyruseni a v pripadech, kdy je ohrozena néjaké cenénéa hodnota, napr. autonomie, pracovni ¢as ¢i koncentrace.
3 hypotézy: 1. Vnimand schopnost anticipovat socialni vyruseni povede ke zvySeni pracovniho vykonu. 2. Vnimana schopnost
kontrolovat socialni vyruseni povede ke zvyseni pracovniho vykonu. 3. Vnimané schopnost kontrolovat socialni vyruseni povede k
redukci stresu. Metoda: 70 univerzitnich studentli, 4 skupiny (kontrola, anticipace; jen kontrola; jen anticipace; Zadné kontrola ¢i
anticipace). Ukol: na po&itaéi procitat text a vypisovat véechna slova zaéinajici na A, potom na B, na C... V uréitém ¢asovém limitu.
Prvni skupina byla informovéna, ze muze prijit supervizor a néco v mistnosti fesit, ale Ze mohou zavrit dvere, pripadné na né dat
cedulku ,Nerusit”, a nikdo je nevyrusi. U ostatnich skupin obdobné. V kazdé skupiné nasledovala 2 zhruba ptlminutova vyruseni.
Meéreni zavislych proménnych: stres pomoci pétipolozkové skély, vykon podle toho, kolik slov se jim podarilo spravné prepsat.
Vysledky: Nikdo nezavrel dvere a nedal na né cedulku. Potvrdila se hypotéza 1 a 3, hypotéza 2 nikoliv. Diskuze: Ti, co ocekavaji
vyruseni, mohou pouZzit preventivni copingové taktiky k minimalizovani vyruseni a frustrace. Jen védomi, ze mohou kontrolovat
vyruseni, sniZilo stres, i kdyZ cedulky nevyuzili — dileZité pro manazery (méné stresu u zaméstnanct - jejich vy$si spokojenost,
zéroven neni nutné socialni vyru$eni redukovat Gplné, protoze maji své vyhody). Praktické tipy: umoznit pracovnikiim, aby kontrolovali
nacasovani vyruseni, aniz by je redukovali uplné. Napt. mohou mit chvile, kdy se zavrou, daji cedulku ,Nerusit“, zatdhnou zaluzie.
Nebo naopak - naplanovat presné urceny cas, kdy mohou ostatni chodit a ptat se.
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