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ANOTACE

Tato bakalaiska prace se zabyva tématem sStresu a pracovni
spokojenosti. Teoreticka Cast pojednava o zakladnich pojmech a
teoriich stresu a jeho dasledcich, véetné syndromu vyhofeni. Druha
kapitola se vénuje copingovym strategiim zvladani zatéze,
jednotlivymi styly a strategiemi a takeé prevenci stresu. Prace dale
pojednava o pracovni spokojenosti a faktorech, které ji ovliviuji.
Empirickd ¢ast mapuje situace, které manazefi vnimaji jako
stresujici a ovEéfuje vztah mezi copingovymi strategiemi a pracovni

spokojenosti u manaZzerq.
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ABSTRACT

This bachelor thesis deals with stress and job satisfaction. The
theoretical part describes main concepts and theories of the stress
and its consequences, including burnout syndrome. The second
chapter deals with different styles of coping strategies and stress
prevention. This paper also deals with job satisfaction and factors
influencing satisfaction at work. The empirical part maps the
situations that managers perceive as stressful and verifies the
relationship between coping strategies and job satisfactions among

Managers.
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UvoD

Diky nartistajicim pozadavkiim a zvySujicimu se Zivotnimu tempu se stres
stdva v poslednich letech soucasti naseho bézného Zivota. Kazdy den na nas ptisobi
mnoho stimuli, se kterymi se musime vyrovnat, neni proto divu, ze stres a zvladani

zatézovych situaci patii mezi ¢asto zkoumana témata.

Kazdy z nés se ve svém Zivoté vystavuje nepiijemnym situacim a stimultim, u
kterych musime najit vhodné feseni k jejich zvladani. Velkym rizikem je pak stres
Vv préci, kde trdvime zna¢nou ¢ast SVého zivota, a to se miize negativné odrazit nejen
na naSem vlastnim fyzickém a psychickém zdravi, ale také na naSi spokojenosti,
pracovnim vykonu a efektivité¢ ve spole¢nosti. Myslim si, ze | kdyz se o tématu
stresu Casto hovoii a je pfedmétem mnoha studii, nékteré firmy a¢ o negativnich
dasledcich a rizik zatézovych situaci vi, jej podceniuje a nevénuje dostatek Casu a

prostiedku k jeho prevenci a zvladani.

V této praci se budu tedy zabyvat problematikou stresu, jeho zvladanim a
pracovni spokojenosti. V teoretické ¢asti vymezuji zakladnich teorie stresu, druha
kapitola pojednava o strategiich zvladani zatéze (coping) a disledcich stresu a
posledni kapitola v této ¢asti se zabyva pracovni spokojenosti a souvislosti mezi ni

a copingovymi strategiemi.

V praktické ¢asti se pak budu vénovat tomu, jaky dopad ma stres na ¢lovéka
na pracovisti. V nasledujicich kapitolach se dozvime, ze jakakoliv zména muze vést
Kk nejistotam a vétsi mife stresu. Ve svém vyzkumu se pokusim zjistit, které situace
vztahujici se K praci jsou pro manaZery nejvice ohrozujici a stresujici, aby se
organizace mohla na tyto faktory zaméfit a zlepSit tak pracovni prostfedi. Déle se
budu zabyvat copingovymi strategiemi jednotlivcell pti zvladani zatéze a jejich vlivu

na pracovni spokojenost v organizaci.



. TEORETICKA CAST
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1 STRES A ZATEZ

1.1 Teorie stresu

Stresem se obvykle rozumi vnitini stav ¢lovéka, ktery je bud’ pfimo nécim
ohroZeny, nebo ohrozeni ofekdva a pfitom se domnivd, Ze jeho obrana proti

nepiiznivym vliviim neni dostate¢né silna (Ktivohlavy, 1994).

Nejprve je tieba rozliSit pojmy stres a zatéz. ,,Stres je stav organismu, ktery je
celkovou odezvou na subjektivné prozivanou zatéz. Organismus tak reaguje na
zatézovy podnét z prostfedi, ktery ohrozuje jeho individudlni vnitini stabilitu®
(Bastecka, 2009, s. 382). V dnesni dob¢ se pojem stres uziva spise jako univerzalni
nézev pro jakoukoliv zatéz, nez pro obrannou reakci na zatézovou situaci. J. Daniel
(1984; Vyrost a Slaménik, 2001) pouziva pojem stres pro fyziologicky stres nebo
tézky psychologicky stres a pro stfedni a leh¢i formu psychologického stresu
pouziva pojem zatéz. Stejn¢ tak charakterizuji stres Komarkova, Vyrost a Slaménik.
(stresor) dlouhou dobu nebo ocitne-li se ¢lovek v nesnesitelné situaci, jiz se nemiize
vyhnout a jiZ vnima jako ohroZeni svého télesn¢ho a duSevniho blaha* (Komarkova,

Vyrost a Slaménik, 2001, s. 94).

Mezi novodobé teorie stresu patfi teorie W. B. Cannona, H. Selyeho a R. S.
Lazaruse. Cannon popsal reakci na stres jako ,,fight-or-flight reaction* (boj nebo
uték, pozdégji jesté ,.freeze™ - zamrznuti). To znamena, Ze pokud je stresor silnéjsi,
nastava ustup, nebo jde naopak do utoku ve snaze stres zvladnout. Zpopularizoval
také koncepci homeostazy, coz je adaptacni mechanismus fyziologického systému
organismu, ktery aktivné udrzuje vnitini rovnovdhu za ménicich se vnéjSich

podminek.
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Dalsim prukopnikem teorii stresu je H. Selye. Zabyval se fyziologickymi
reakcemi na zatéZ a svlj model pojmenoval jako obecny adaptacni syndrom
(General Adaptation Syndrome - GAS), ktery rozdélil biologickou reakci organismu

na tfi faze:
1. Poplachova faze — alarmujici (n€kdy ve formé traumatického Soku)
2. Faze rezistence (odporu) - vyrovnavajici

3. Féaze vycCerpéani — kone¢na faze s nevratnym poskozenim.

Prvni psychologicky model stresu a vyrovndvani se s nim vytvotil R. S.
Lazarus spole¢né s Folkmanovou. Nazyvd se kognitivné-transakéni model a

obsahuje tfi fdze vyrovnavani se se stresovou situaci (Vyrost a Slaménik, 2001):

1. Primary appraisal — posuzujeme, zda je pro nas aktualni situace ohrozujici, jaké

nebezpeci a jaka pozitiva pro nas piedstavuje.

2. Secondary appraisal — uvazujeme nad tim, co je mozné ucinit v dané zatézové
situaci. Zahrnuje odhad vlastnich moznosti a disledki jednani. Clovék zde hodnoti
situaci jako vyzvu, ohroZeni, nebezpe¢i nebo moznou ztratu a konfrontuje ji se
svymi copingovymi zdroji — fyzickymi, socidlnimi, psychologickymi a

materialnimi. Vysledkem je tedy vybér copingové strategie (viz. kap. 2.1).

3. Reappraisal — ziskavame nové informace, které méni nas pohled na situaci.

1.1.1 PFiciny a symptomy stresu

Stresory jako Cinitelé vzniku stresu mohou mit podobu fyzickou, socialni a

psychickou (Nakone¢ny, 1995). V dneSnim svété jsme stresory obklopeni neustale.
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Jednd se o neustdly shon, c¢asovou tiseni, neuspokojivé lidské vztahy,

nezameéstnanost, atd.

Podle T. H. Holmese a R. H. Raheho (1967; Kiivohlavy, 2009) mezi stresory
patii 1 méné zavazné udalosti, které znamenaji zménu a vyzaduji proces adaptace.
Zamgéfili se na porovnavani stresovych situaci a usporadali je podle obtiznosti.
bodli na stupnici méla smrt manzela/manzelky, déle rozvod, rozchod manzeld,
vézeni aZ po méné obtizné jako jsou napt. drobné pravni prestupky. Tyto a dalsi
problémy, které pro nas kazdodenné piedstavuji zatéz a vyvolavaji stresovou reakci,
mohou ovlivnit jak télesné zdravi ¢lovéka (napt. kardiovaskularni onemocnéni) tak 1

psychickou stranku zdravi (napt. deprese).

Stresova reakce tedy vyvolavd jak fyziologické, tak i kognitivni a
behavioralni odpovédi. Fyziologické symptomy se projevuji zvySenou srde¢ni
¢innosti, zvySenym krevnim tlakem, poklesem teploty kiize nebo hormonalnimi
zménami (Nakonecny, 1995). Na kognitivni a behavioralni urovni se muze
projevovat napt. pocity tzkosti, zarmutku, hnévu, strachu, poruchami pozornosti,

motorickym neklidem a poruchami spanku (Bastecka, 2009).

Jako pomiicka k diagnostikovani stresu se da pouzit seznam fyziologickych,
emocionalnich a behavioralnich pfiznaka stresu (Kfivohlavy, 1994) v nasledujici

tabulce:

Fyziologické:

1.  BuSeni srdce

Bolest a sevieni za hrudni kosti

Nechutenstvi a plynatost

Kiecovité svirajici bolesti v dolni ¢asti bficha

Casté nuceni k moceni

SniZeni sexualni touhy, pfipadné sexualni impotence

A A Bt B o

Zmény v menstrua¢nim cyklu

13




8.  Bodavé, fezavé a palcivé pocity v rukou a nohou

9. Svalové napéti v krcni oblasti a v dolni Casti patete

10. Uporné bolesti hlavy

11. Cast&j$i migréna — zachvatova bolest jedné poloviny hlavy

12. Vyrazka v obliceji

13.  Neptijemné pocity v krku

14. Potize v soustfedéni na jeden bod, ptfipadné az dvojité vidéni

Emocionalni:

1.  Prudké a vyrazné zmény nalad

Nadmérné trapeni se vécmi, které zdaleka nejsou tak dalezité

Neschopnost projevit emocionalni ndklonnosti a sympatii ¢i empatii

Nadmérné starosti o vlastni zdravotni stav a fyzicky vzhled

Nadmérné pocity inavy

Obtizné soustiedéni

2
3
4
5. Nadmérné snéni a stazeni se ze socialniho styku
6
7
8

Zvysena podrazdénost, popudlivost, izkostnost

Behaviordlni (chovani a jednani lidi ve stresu):

1. Nerozhodnost a do zna¢né miry i nerozhodné natky

2. Zvysena absence, nemocnost, pomalé¢ uzdravovani po nemoci, nehodach,

Urazech

3. Sklon ke zvySené nepozornosti fizeni (napfi. auta)

4. ZhorSena kvalita prace, snaha vyhnout se Ukoliim, vyhybani se odpovédnosti,

Castéjsi pouzivani vymluv

Zvyseny pocet vykoufenych cigaret za den

Zvysena konzumace alkoholickych népoji

Ztréata chuti k jidlu nebo nadmérné ptejidani

5
6
7. Vétsi ndchylnost k zavislosti na drogach
8
9

Zménény denni zivotni styl a rytmus

10. Snizena kvalita prace a snizené mnozstvi vykonané prace

Tab. 1 Fyziologické, emocionélni a behavioralni piiznaky stresu (Kiivohlavy, 1994)
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1.1.2 Druhy stresu

Vétsinou se o stresu mluvi v negativnim smyslu, avsak ne kazdy stres miize
plsobit negativnd. Existuji dva druhy stresu. Re¢ je o tzv. eustresu a distresu.
Eustres neboli pozitivni stres je spojeny s piijemnym prozivanim. Takovy druh
stresu muze pusobit jako vyzva a pfinaSet pozitivni odezvy. V oblasti prace tak
miiZze pozitivni stres pomoci zaméstnancum ze sebe v Kritickych situacich vydat to
nejlepsi a zvySovat vykonnost. Distres je naopak negativni stres, ktery je spojeny
s negativnimi pocity. Jinymi slovy mame pfi tomto druhu stresu pocit, Ze to, co nas
ohrozuje, nejsme schopni zvladnout. Jedna se o nadmérnou nezadouci zatéz. Tento
druh stresu se da dale délit podle délky jeho trvani na akutni a chronicky stres
(pretrvavajici delsi dobu). Pfikladem akutniho stresu miize byt pracovni neuspéch
nebo rozvod a vyzaduje urcitou dobu vyrovnavani. Chronicky stres pusobi
dlouhodobé a muze vést k zavaznym disledkiim. Piikladem mohou byt dlouhodobé

neshody ve vztahu, finan¢ni problémy nebo dlouhodobé ponizovani nadtizenym.

1.2 Stres v pracovnim prostiedi

Jak jsem se jiz zminila, stres se v dneSnim svété stavd soucasti nasSeho
bézného zivota. Diky nariistajicim pozadavkim a dirazu na vykon nejsou
pracovisté vyjimkou. ,,JJe to pravé vysokd mira pozadavki kladenych na ¢loveka,
kombinovana s malou mirou moznosti fidit béh déni, ktera vede v praci ke stresu
(Ktivohlavy, 2009, s. 174). Pokud se tedy zvysi pozadavky, méla by byt zvySena i

volnost v rozhodovani.

Pracovni stres patii dnes mezi hlavni problémy vSech primyslovych zemi a

ovliviiuje nejen jednotlivé zaméstnance, ale také organizaci a spolecnost jako celek.
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Tématem stresu a pracovniho stresu se proto vénuje spousta disciplin aplikované
psychologie, napt. psychologie prace, psychologie organizace, socialni psychologie,

psychologie zdravi, a dalsi.

Nejmladsi disciplinou, o které se v ¢eské literatufe doposud tolik nemluvi, je
psychologie pracovniho zdravi (Occupational Health Psychology). V Evropé tato
disciplina vychazi z psychologie zdravi, psychologie prace a organizace a ze
socialni a environmentalni psychologie. Cilem spojeni psychologii a odbornikii na
pracovni zdravi je zlepSeni kvality pracovniho Zivota a zajistit bezpe€nost, zdravi a
dusevni pohodu (well-being) pracovniki v kazdé praci (Society for Occupational
Health Psychology, 2008; Leka a Houdmont, 2010).

Psychologie pracovniho zdravi se zabyvd pifedevSim psychosocialnimi
faktory pracovist’, ovliviujici zdravi svych pracovnikt. Innes a Barling (2003; Leka
a Houdmont, 2010) analyzovali hlavni témata, kterym se vénuji studie otisténé
v Journal of Occupational Health Psychology, aby zjistili, do jaké miry vyzkum
psychologie pracovniho zdravi spliluje své cile. Zjistili, ze mezi hlavni pfedméty
vyzkumu této discipliny patii pravé stres souvisejici s praci. Téma se objevilo
dvakrat cCastéji (24% studii) nez dal§i nejCastéji zkoumand témata. Shrnuli, Ze
vyzkum se zabyva problémovymi tématy, avSak relativné madlo studii se zabyvalo
tim, jak zdravé pracovni prostiedi vytvofit. Tyto tikazy svéd¢i o tom, Ze i piesto, Ze
se odbornici tématem stresu zabyvaji ve velké mife, ma tato problematika stale
nedostatek odpovédi. O tom, jak je problém stresu v pracovnim prostiedi zdvazny,
sveédCi 1 vysledky ctvrtého prizkumu pracovnich podminek v Evropé, ve kterém
20% pracovnikii uvedlo, Ze jejich zdravi je ohroZeno stresem spojenym s praci

(Brun a Milczarek, 2007).
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1.2.1 Zdroje pracovniho stresu

V kazdém pracovnim zafizeni a v kazdé profesi mize Clovéka potkat tada
situaci, které prekracuji urcity standart. V této kapitole se blize podivame na mozné

pficiny stresu na pracovisti.

Potenciondlnich stresorii v praci je mnoho a neni snadné je samotnym
jedincem nebo organizaci poznat. Mezi pfi¢iny pracovniho stresu patii hlavné dva
faktory. Jsou to zaprvé osobni faktory a zadruhé faktory vztahuji se k praci. Faktory
souvisejici s praci jsou jednak obecné pracovni podminky a faktory spojené s roli
jedince. Muize nastat problém, kdy jedinec nema jasné definovanou roli, takze nevi,

co délat a jaké ma povinnosti a dalSim problémem je konflikt roli, kdy jedinec musi

pii praci fesit protichiidné pozadavky.

Mezi dalsi casté priCiny patii negativni vztahy nebo Sikana na pracovisti,
konflikty a spory mezi zamé&stnanci, nemoci vyjadfit sviij nazor a nemoci se podilet
na rozhodovani. (Hayes, 2003). Jedna se tedy o nedostatek informaci, ¢asté zmény
Vv préci, pracovni nejistota, nedostatetna autonomie ve Své préci, neobjektivni
hodnoceni a spory Vv pracovnim prostiedi. Autonomie v praci dava pracovnikovi
moznost rozhodovat o tempu a podminkach své prace. Vyzkumy prokazaly, Ze
vysoké naroky spojené s nizkou autonomii ma velky vliv na dusledky pracovniho

stresu na vznik riiznych onemocnéni.

Stres u manazeri dale mulze pramenit 2z nerealistickych termind,
nevyfeSenych konflikt,, ¢astych zmén pracovnich kol a dalSich manaZerskych
chyb jako nedodrzovani zdsad hodnoceni a pfedavani zpétné vazby, ale také muize
byt pfi€nou neimérné velkd zodpoveédnost, nevyjasnéni pravomoci ¢i vysilujici

snaha o kariéru.

Problémy mohou nastat i v socialni oblasti, kde se na manazery kladou
obvykle vyss$i naroky na jejich socialni citlivost a schopnost sndset riziko Cci
nejistotu. Vyznamnou roli hraji také mezilidské vztahy na pracovisti. Podle
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Mayerové a Ruzicky (1999; Kocianova, 2010) jsou Spatné vztahy jednim ze zdroja
a naopak dobré vztahy funguji jako socialni podpora, ktera ovliviiuje, jak pracovnici
reaguji na ostatni stresory. To potvrdila i studie mezi japonskymi manazery
(Shimazu, Shimazu a Odarra, 2005; Chmiel, 2009), ve které vyslo najevo, Ze
psychologicky distres byl niz$i u manazert s vysokou Urovni pracovni podpory

spolu s vysokym aktivnim zvladanim zatéze (stavéni se ¢elem k problému).

Cooper a Marshall (1978; Cartwright a Cooper, 1996) vytvotili model, ktery

rozdé€luje zdroje pracovniho stresu do Sesti kategorii:

1. Faktory souvisejici s praci — tj. pfetizeni mnozstvim prace, Spatné fyzické
pracovni podminky, Spatné utvoifené pracovni prostiedi, nepiimétené
mnozstvi pracovnich poZadavki, dlouhé pracovni doba a dalsi.

2. Role v organizaci — kritické faktory jako nejasnost pracovni role, konflikt
roli a stupen zodpovédnosti za druhé jsou povazovany jako hlavni zdroje
potencionalniho stresu.

3. Vztahy na pracovisti — mnoho studii ukazalo, ze Spatné vztahy a nedostatek
davéry a podpory na pracovisti jsou silnymi determinanty stresu.

4. Rozvoj kariéry — jako ohroZujici se zde povaZzuje zejména pracovni nejistota
a kariérni rist.

5. Struktura a prostfedi organizace — potencialnimi stresory v této kategorii
zahrnuji Spatnou komunikaci, nedostatek zpétnych vazeb a efektivnich
konzultaci.

6. Konflikt mezi praci a domovem — jedna se hlavné o konflikty mezi
pozadavky prace a rodinného zivota, zvlasté pro ty, ktefi zaroven maji

finan¢ni potiZe ¢i prochazi Zivotni krizi.

18



1.2.2 Modely pracovniho stresu

Vyzkum se pracovnim stresem zabyva jiZz od padesatych let a postupné se
zaCaly vyvijet teoretické modely stresu, které se snazi pracovni stresory

identifikovat, kategorizovat a popsat potencionalni reakce.

Vétsina modeld pracovniho stresu je zalozena na procesnim modelu (Process
Model) pracovniho stresu, ktery se zabyva pracovnimi pozadavky (stresory) a
riznymi typy stresové reakce a zaroveil vztahem mezi pozadavky a stresovymi
reakcemi, kter¢ jsou ovlivnény jednak osobnostnimi ptedpoklady (napf.
copingovymi styly) a situaénimi zdroji jako je autonomie v praci nebo socialni

podpora na pracovisti.

Nejobecnéjsi model pracovniho stresu byl vyvinut v Institutu socidlniho
vyzkumu (ISR) na Michiganské univerzité. Jedna se o Person-Environment (P-E) fit
model (French, Rogers, Cobb, 1974; Chmiel, 2009), ktery je zalozeny na vztahu
mezi pracovnim prostiedim a charakteristikou jedince, ktera determinuje jeho reakci

na pracovni zatéz.

Dalsim modelem je Job Demand-Control (JDC) model, poprvé predstaveny
Karaskem (1979; Stikar a kol. 2003) a postupné vyvijen a testovan Karaskem a
Theorellem (Karasek a Theorell, 1996; Chmiel, 2009). Tento model se zabyva
primarnimi zdroji stresu, kterymi jsou pracovni pozadavky (demand) a mira
volnosti v rozhodovani (control). Model ukazuje, Ze volnost v rozhodovani snizuje
miru stresu (obr. 1). Pokud jsou pozadavky piili§ vysoké a mira volnosti v
rozhodovani moc mala, vede to znaéné =zatézujici praci, pfispivajici ke
kardiovaskuldrnim onemocnénim. DalSim piedpokladem tohoto modelu je, Ze
motivace, vzdélavani a osobni rust nastane pouze v Situaci, kdy je mira pracovnich
pozadavki i volnosti v rozhodovani vysoka (aktivni prace, viz obr. 1). V tomto
piipadé se totiz jedna o tzv. ,,dobry stres, ktery Usti v efektivni feSeni problému a

zanechdva za sebou pouze par stresorti, které by mohli zpiisobit pracovni stres.
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Naopak pasivni prace (nizké pracovni pozadavky a mala volnost v rozhodovani)
vede k fenoménu ,,nauéené bezmocnosti** (Lennerlof, 1988; Chmiel, 2009). Jinymi
slovy zatéz v dusledku volnosti v rozhodnosti ovliviiuje zdravi pracovnika, zatimco

uroven aktivity ovliviiuje pracovni motivaci a uceni u pracovnika.

Pracovnipozadavky
e . Zatéiv
Nizka Vysoka
Y ., disledky
. . . v ¥ ww apT nerozhodnosti
~_Pasivni prace Prace znaéné zatéujici
Mal4 P
Volnost v rozhodovani
Velks Prace milo zatézujici Aktivni."ﬁ'i'iu_g_
" Uroven
aktivity

Obr 1 Job Demand-Control Model (Karasek, 1979)

V roce 1988, ptidali Johnson a Hall (1988; Chmiel, 2009) k modelu J-DC
polozku socidlni podpory na pracovisti a tim vznikl model DCS (The Demand-
Control-Support Model), kde Groven aktivity a zatéz v disledku nerozhodnosti jdou
rozSiteny o podminky izolace a kolektivity. V tomto pfipadé ma nejméné piiznivé
dopady situace, kde jsou vysoké pracovni pozadavky, mala volnost v rozhodovéani a

nizka socialni podpora na pracovisti.

Nasledujicim modelem pracovniho stresu je model ERI - Effort-Reward
Imbalance Model (Siegrist, 1996; Chmiel, 2009). Tento model nerovnovahy

1 .. e . - . . .- . ;o
Teorii naucené bezmocnosti vytvotil M. Seligman (1975). Je to ,,pocit beznad€je a bezmocnosti, ktery mize

u lidi vyustit do ztraty motivace k feseni situace, pasivni submisivité, apatii“ (Paulik, 2010, s. 30).
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mezi vklady (effort) a zisky (reward) je zalozen na principu reciprocity: vysoka
pocatecni vynaloZena snaha (vklady) v praci v kombinaci s nizkymi zpétnymi zisky
miuze zpusobit stav emocionalniho distresu, vytvofit chronicky stres a inklinovat tak
ke kardiovaskularnim onemocnénim. Naopak jeho zdravi a well-being jsou
pozitivné ovlivnény, pokud pracovnik dosdhne ziskli na zékladé jeho vynaloZzené

snahy.

Vklady vtomto modelu vychazeji ze dvou komponenti: vnéjsi vklady
(pracovni pozadavky, napt. Casovy tlak, zodpovédnost a fyzické pozadavky) a
vnitini vklady (motivace, pracovni zasazeni). Podle Petera, Geisllera a Siegrista
(1998; Chmiel, 2009) jsou zisky potom mezi pracovniky rozdéleny v podobé penéz
(adekvatni plat), ucty (respekt a podpora) a jistoty nebo kariérnich mozZnosti

(moZnost pracovniho postupu a pracovni jistoty).

Vysoke vklady |-« = | Nizke zisky
_.-.1 ";_
Vnéjii VnitFni
Penize, Ucta,
Pracovni Motivace jistota/kariérni
poiadavky moznosti

Obr. 2 Effort-Reward Imbalance Model (Siegrist, 1996)

Poslednim modelem pracovniho stresu, kterym se budu v této kapitole
zabyvat je Job-Demand-Resources Model (JDR), piedstaveny Demeroutim a spol.
(2001; Chmiel, 2009). Tento model ziskal na popularité diky mnoha empirickym
studiim, které aplikovaly tento model na rtuzné pracovni skupiny. Model byl
vytvoieny, aby =zachytil jednotlivé pracovni pozadavky (demand) a zdroje

(resources) pro ruzna povolani. Kazdé povolani ma specifické rizikové faktory
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spojené s pracovnim stresem a JDR model poskytuje vSeobecny ramec zavazka a
pozadavki vedoucich k vyc¢erpani, které se daji aplikovat do riiznych pracovnich
prostiedi bez ohledu na pracovni pozadavky a zdroje, které dané pracovni prostredi

zahrnuje (Bakker, Demetouri a Euwema, 2005; Chmiel, 2009).

1.2.3 Dusledky stresu u manaZeri

Odezvy na stres, jak jiz vime, se individudlné projevuji ve fyziologické,
psychologické a behavioralni formé. Z téchto kategorii jsou psychologicke a
behavioralni velmi dulezité, protoze bezprosttedné ovlivituji praci zameéstnanct
(Robbins a Coulter, 2004). V kontextu prace se tedy mluvi o projevech
behaviordlnich, které se vyznacuji slabym pracovnim vykonem, sniZenou
produktivitou, $patnym time-managementem, absenci a psychologickymi projevy -
nespokojenost v praci, nedivéra ke kolegiim, vedoucim a managementu, pochyby

ohledn¢ pracovni role, pocity nedocenéni a ztrata motivace v praci (Chmiel, 2009).

Neéktefi 1idé jsou pod neustalym tlakem a vlivem stresu tak dlouho, Ze s tim
sice dokazou zit, ma to vSak negativni dopad na jejich zdravi a vykon, nadmérna
zatéz a permanentni stres ovlivituji pracovni pohodu a vysledky. Lidé se ve stresu
dopoustéji chyb a to se miliZe stat zdvaZznym pracovnim problémem a organizace, ve
které zaméstnanci pracuji pod tlakem stresu, muze celit vaznym problémim.
Z kratkodobého hlediska se stres projevuje neschopnosti se soustiedit,
podrazdénosti a piecitlivélymi reakcemi. Z dlouhodobého hlediska pak
neschopnosti se rozhodovat, Unavou, vyvolavd nezdjem a vede K riznym

onemocnénim. (Hayes, 2003).

Ne kazdy stres vSak musi ustit v negativni dopady, nékdy je mozné situaci
obrétit a stres interpretovat jako pozitivni faktor — eustres (viz. kapitola 1.2) a

podnét k vykonu. Mirnd davka stresu je ve spolecnosti dokonce zadouci. Takovy
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stres a napéti je vtomto piipadé vyzvou, ktera pomaha vyuzit plny potencial
zam¢stnancll. Dlouhodobé prizkumy prokazaly, Ze u profesi s vy$S§im vyskytem
stresu nemusi byt pracovni pietiZzeni ani fyziologické projevy stresu z dlouhodobého
hlediska skodlivé, pokud lidé své vysoké pracovni zatizeni nevnimaji jako zatéz, ale
jako stimulujici vyzvu. (Urban, 2008). Mezi zdroje mirného napéti patii naro¢né,
ale pfitom dosazitelné tikoly, konkurence a pravidelna kontrola a hodnoceni prace.
Je dobré, kdyZ se vedeni v organizaci snazi permanentné vytvaret zvySeny tlak a
napéti, jednak to muze prinést zaméstnancim nové zkuSenosti, ale také lepsi

pracovni vykon a pozitivni emoce z dosazeni Gspéchu.

1.2.4 Syndrom vyhorveni

,Jedna se o stav, extrémniho vycCerpani, vnitini distance, silného poklesu
vykonnosti a riznych psychosomatickych obtizi, jez zasahuje pracovni i soukromy

zivot...“ (Kocianova, 2010, s. 185).

Nejvice vyskytu syndromu vyhoieni se objevuje v povolanich zahrnujicich
praci slidmi, jako jsou doktofi, sestry, socialni pracovnici, psychologoveé a
pfirozen¢ i manazefi. Postupné vSak zacalo lidi s timto syndromem pfibyvat i

V jinych zamé&stnanich.

Mezi rizikové faktory v zaméstnani patii dlouhodobé jednani s lidmi,
nedostatek persondlu a casu, nedostatek odpocCinku, nedostatek ocenéni, pfili$
naroéné pracovni podminky, narocné soutézivé podminky na pracovisti nebo
naro¢né pracovni terminy. Pfiznaky syndromu vyhoteni se projevuji na psychické,
fyzické a socidlni Urovni. Na psychické drovni dochazi k celkovému a dusevnimu
vycerpani, utlumeni aktivity, pocitim smutku a frustrace, k oplosténi emocionality,

atd. Na fyzické drovni dochazi k unavé, bolesti hlavy, poruchy krevniho tlaku,
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zvysené riziko vzniku zavislosti, bolesti u srdce a jiné. Na urovni socialnich vztah
dochazi kutlumu sociability, nechut k vykonavané profesi, nizké empatii a

narustani konfliktu.

U syndromu vyhoteni se rozliSuji tii1 Cinitelé, kterymi jsou citové vycerpani,
depersonalizace (jako nasledek obrany pii nezvladnuti prace) a pocit osobniho
neuspéchu (Dierendonck, Schaufeli, Buunk, 2001; Mikulastik, 2007). Pokud tedy
¢loveék témito pocity trpi, mél by to brat jako varovani, protoZze syndrom vyhoteni

ma vazné disledky.

Syndrom vyhofeni se projevuje rizné v zavislosti na tom, v jakeé fazi
syndromu se jedinec nachazi. Podle Ch. Maslachové (Kebza a Solcova, 2003), ktera

se tématem burn-outu zabyvala ve svych pracich, se stddia syndromu vyhoteni sedi

na 4 faze:
1. Idealistické nadSeni a pietézovani se
2. Psychické a fyzické vycerpani
3. Obranny mechanismus ve form¢ dehumanizovaného vnimani okoli
4. Faze uplného vycerpani, nezajem a lhostejnost.

V pojeti R. Schwaba (Kebza a Solcova, 2003) méa syndrom vyhoieni tii faze,

zalozené na vztahu mezi jedincem a situaénimi podminkami:

1. Nerovnovaha mezi pozadavky prace a jeho schopnostem je zvladat

2. Kratkodoba emocionalni odpovéd’ na nerovnovéhu v podobé& uzkosti, tenze a
vycerpani

3. Zmény v postojich a chovani — predev§im defenzivni chovani a tnik ze

situace

Syndrom vyhoteni vychazi hlavné =z chronického pracovniho stresu a

Zz nadmérné psychické zatéze. Podle vySe zminénych fazi vidime, ze vétSinou vse
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zaCind nenapadné, ¢loveék je nadSeny z prace a vénuji ji velké usili a zna¢nou cast
energie a nakonec u né&j dochazi k rozkladu. Lidé, ktefi se setkaji se syndromem
vyhoteni, jsou ke své praci, vysledkiim a ¢asovym terminim lhostejni vzhledem
k dlouhodobé zatézujici ¢innosti. Dusledky tohoto selhani se projevuji jak k sobé
samému tak k pracovni ¢innosti. Pracovni nasazeni a vykon se snizuje na minimum,
jednak pracovnik v tomto stavu pocituje pocity zklamani a frustrace a hlavné je
opravdu tak vyCerpany, Ze uZz nemize dal. Prevenci je proto nutné pii vyhoteni
zavést jiz v pocate¢ni fazi. Nejleps$i obranou je vycvik dovednosti (napf. time-

management) a uvolnéni ve formé relaxaci.
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2 ZVLADANI ZATEZE

2.1 Zvladani zatéze - Coping

,Coping je termin, ktery oznacuje pribézné se odehravajici kognitivni,
behavioralni a emoc¢ni snahy ¢lovéka zvladnout vnéjsi a vnitini naroky, se kterymi

se stietava v ramci svého Zivota...* (Solcova a Lukavsky, 2006, s. 149).

Podle Lazaruse (1966; Ktivohlavy, 2009). Zvladanim se rozumi proces fizeni
vnéjSich a vnitfnich faktord, které jsou cClovékem ve stresu hodnoceny jako
ohrozujici zdroje. Zvladani je chapano jako dynamicky proces a vyzaduje ur€itou

snahu jedince a interakci mezi ¢lovékem a stresovou situaci.

Lazarus tvrdi, Ze v boji se stresem ndm muize pomoct nékolik véci. Jednak je
to dobry zdravotni stav a dostatek sily, pozitivni postoj daného ¢lovéka, dobré
znalosti a dovednosti zvladani téZkosti i dovednosti socialniho chovani. Lazarus
klade diraz na kladny vliv socidlni opory a materialni situaci dané¢ho clovéka

(Ktivohlavy, 2009).

Cohen a Lazarus (1979; Kiivohlavy, 2009) definovali jednotlivé cile zvladani

stresu, kterymi jsou:

SniZit troven ohrozeni

Tolerovat nepfijemnosti

Zachovat si pozitivni obraz sama sebe
Zachovat si duSevni rovnovéhu

Zlepsit podminky pfi regeneraci po stresové situaci

o a0 bk~ 0w D PE

Pokracovat v socialni interakci
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Zvladani stresu je tedy velmi dilezité nejen pro spokojeny zivot, ale také pro
uspéch v praci. Stres je reakci na stresovou reakci a jeho zvladani je ovlivnéno nasi
odolnosti a pfipravenosti. Stres se u nas vyskytuje stale, protoze kazdy stimul v nés
vyvolava néjakou reakci. Je diilezité, abychom se se stresem vyrovnavali tak, aby

byl pro nas snesitelny a pfili$ nas nevycerpaval.

Celkoveé se vyzkumy shoduji, Ze stres negativné plisobi na zdravi clovéka,
avSak kazdy se se stresovymi faktory vyrovnava jinak. Pro nékoho mohou byt
disledky stresu negativni, pro jiné mohou znamenat posileni a motivaci. Tyto
individudlni rozdily vysvétluji nckteré zivotni uddlosti, ale také osobnostni
charakteristiky. Pro zvlddani stresu je pro jedince dilezita jeho individudlni
odolnost viaci zatézi. Komarkova, Slaménik a Vyrost (2001) uvadéji mezi
osobnostni faktory vlastnosti (styl chovéani), vzdélani, schopnosti, dovednosti,
znalosti a zkuSenosti, navyky, genetickou vybavu (pohlavi) a dalSi biologické

vlastnosti jako vék nebo aktualni zdravotni stav.

I dalsi studie potvrdili rozdily mezi lidmi p¥i zvladani zatéZovych situaci. Re¢
je 0 nezdolnosti (at’ uz ve smyslu hardiness ¢i residence), zranitelnosti, odliSnosti
v typu osobnosti, self-efficacy, mastery, atd. U nezdolnosti v pojeti koherence (SOC
— sense of coherence) upozornil A. Antonovsky (1979 a 1987; Kiivohlavy, 1994) na
tfti dimenze, které¢ ovliviiuji, zda budou jednotlivci problémim vzdorovat nebo se
daji lehce zlomit. Mezi tyto dimenze patii smysluplnost, srozumitelnost a
zvladnutelnost situaci. Pokud je tedy pro clovéka dand situace smysluplna,

srozumitelna a zvladnutelna, bude spise s problémy bojovat.

S. Kobasova (1979; Kiivohlavy, 2009) se ve svém vyzkumu zaméfila na
pracovniky stfedni vrstvy a rozdélila je na dvé skupiny — ti, kteti m¢li hodné
absence v praci vzhledem k nemoci a zazili hodné stresu a ti co zazili stresu méné.
Rozd¢lila vysledky také na tii dimenze: fidit chod déni (control), vyzva k boji
(challenge) a angazovanost (commitment). Tyto charakteristiky nazvala jako

,.hardiness* (osobnostni tvrdost).
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2.1.1 Typ osobnosti

Jak jsem jiz zminila, zplisob zvladani ovliviluje 1 charakteristika a
temperament clovéka, osobnostni dispozice ¢i tzv. typ osobnosti. Friedman a
Rosenman (1974; Stikar a kol., 2003), na zéklad& svych studii, rozligili tak dva typy
osobnosti, typ A a B. Pravé témto typtim je vénovano zna¢né mnozstvi vyzkumd.
Typ A se snazi dosahnout vysokych vykont a tspécht, je to soutézivy typ. Trpi
chronickym pocitem ¢asové tisné, snazi se udélat spoustu véci v kratkém cCase, vse
délaji ve spéchu, vice riskuji, jsou netrpélivy a dokdzou je podrazdit 1 malickosti.
M4ji velké pracovni nasazeni bez dostate¢ného odpocinku. Projevuji se rychlou,
hlasitou feci a ¢asto pouzivaji struéné kratké odpovédi a Casté povzdechy. Opakem
je typ B, je to klidna a vyvazenéjsi povaha. Osobnosti stimto typem povahy
nespéchaji, jsou trpélivy, sousttedéni, védomi si svych ¢asovych hranic, dokazou se
odreagovat a zbyte¢n¢ neriskuji. Netrpi pfehnanou soutézivosti a nemaji agresivni
usili. Tito lidé maji m&kéi hlas, bez vybusnosti a zrychlovani. Motowidlo, Packard a
Manning (1986; Stikar a kol., 2003) dokonce vytvofili model pracovniho stresu a
jeho dusledktl na zakladé vztahu mezi pracovnimi podminkami a individualnimi

charakteristikami lidi.

2.1.2 Osobnost manaZera

Podle Kaisera a Koffeyho (Mikulastik, 2007) je mozné klasifikovat osobnosti
manazerit na zdkladé dvou dimenzi, kterymi je pratelskost/neptatelskost a
dominance/submisivita. Z nich pak vychazi &tyfi typy osobnosti: vykonny typ
(dominantni a piatelsky), diktator (dominantni a nepratelsky), socialni typ

(submisivni a pratelsky) a byrokrat (submisivni a neptatelsky).
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Osobnost manazeri méa sva specifika, ktera se odrazi na uspéSich ve
spole¢nosti. Méla by byt znat z mezilidskych vztahti na pracovisti a na pracovnich
vysledcich a vykonech. Manazer by m¢l rozumét lidem, byt motivaci a piikladem,
avsak 1 dnes existuji manazefi, ktefi podcenuji praci s lidmi a neuznavaji za vhodné
To vede k pasivnimu stavu stfedniho a niz§iho managementu a mohou z toho vyjit
negativni disledky pro samotné pracovniky a celou spolecnost. Nedostatek
zodpovédnosti a nizka socialni opora patii mezi vyznamné faktory stresu (viz kap.
1.2.1). Je nutné, aby manazer také umél spravné pracovat a zvladat stresove situace,
protoze pravé jeho osoba ovliviiuje jednéani lidi ve smyslu zvySovéani vykonu,
kvality prace, rozvoje zaméstnancl a hlavné vytvari pohodu a spokojenou
atmosféru ve firm¢. Manazer, ktery nema vhodné osobni piedpoklady pro funkci
manazera, a neumi se s kazdodennimi situacemi vhodné vypotradat, mize snizovat

efektivitu a vykon celé spolecnosti a vytvaret stresové situace pro dalsi pracovniky.

Manazer by mél jasn& vymezit své pokyny a pozadavky, umét se rozhodovat
a poskytovat zpétnou vazbu a byt sam schopny se rychle adaptovat na zmény
v organizaci. V dne$ni dob¢ jsou diky rozvoji technologie a globalizaci zmény ve
firmach stdle a to pfinadsi vyssi naroky a nutnost adaptace, proto je velmi dilezité

aby pracovnik ve funkci manazera umél zvladat zatéz a byt odolny viici stresu.

Celkov€ je manaZerskd prace velmi narocnd, a jelikoZ i manaZer je jen
clovek, je dulezité, aby na sobé pracoval, v€as rozpoznal své stresové reakce a umel
s nimi pracovat. V opa¢ném piipad¢ miize mit stres na samotného manazera a dalsi
pracovniky vazné zdravotni nasledky. Robert Eliot (1985; Mikulastik, 2007) ve
svém vyzkumu s vrcholovymi manazery v USA. Zjistil, ze 39% manaZerd snadno
podléha stresovym tlaklim, Ze 25% bylo postizeno hypertenzi a 80% vSech méli
pocit zivotni nespokojenosti. Eliot s témito manazery pracoval nadale a vedl je ke
zméné postojli, vnimani a reagovani na stres. Po Sesti mésicich uz nikdo netrpél
hypertenzi a nalezli novy smysl Zivota. Pocet pracovnich hodin za tyden se zkratil
ze 70 hodin na 40-50 a piesto, ze mnozi by ¢ekali opak, jejich pracovni vykon se
zlepsil v priméru o 11%. Ztoho vyplyva, ze i kdyz nemlzeme zménit své
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osobnostni typy, mizeme na své odolnosti proti stresu pracovat pomoci riznych
technik a zvySovat ji. Pro manazery je tedy dilezité, aby si uvédomili, jaké stresory
na né pusobi, jaké jsou jejich odezvy a které techniky a strategie zvladani stresu

jsou pro né nejefektivné)si.

2.1.3 Copingoveé styly a strategie

Styl zvladdani zéatéZovych situaci je ,,obecnd tendence jednat se stresujici
situaci zcela urcitym zpusobem* (Taylor, 1995; Kiivohlavy, 2009). Mezi dva styly
patii vyhybani se stresu a stavéni se na odpor stresu. U vyhybani se stresu se
snazime zamezit kontakt se stresem a u druhého stylu se k nému stavime celem
(aktivni coping). Je dobré védét, v jaké situaci je dany styl efektivnéjsi pii zvladani
zatéze. Aktivni coping je vhodnéjsi pouzit v situacich, kde mizeme ocekavat, Ze

stres bude vétsi, delsi a bude se Castéji opakovat.

Vv

zvladani. Rozdélujeme je na strategie zaméfené na feSeni problému a strategie
zaméfené na emoce (Lazarus a Folkman, 1984; Kiivohlavy, 1994). Pti strategii
zaméfené na problém se ¢loveék zabyva problémem, jeho pii¢inou a feSenim. Snazi
se konstruktivné fesit situaci a odstranit stresové vlivy, které zhorsuji celkovy stav.
V této strategii dochazi méné k depresim a dal§im potiZim, jelikoz se zaméfujeme

SpiSe na pfi€iny nez na projevy.

Strategie zamé&fend na emoce se pouziva, kdyz je situace nefeSitelna. Jde o
zvySovani odolnosti a odpoutani pozornosti a fizeni emocionalniho stavu. Existuje
mnoho strategii, které se vramci tohoto stylu daji pouzit (napf. kognitivni,
behavioralni, rozptylujici nebo vyhybavé strategie). Ne vSechny strategie jsou vSak

v téchto situacich spravné, nekteti lidé pouZzivaji nevhodné strategie k vyrovnani se
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se stresem. Nedoporucuje se pouzivat napf. vyhybavé strategie, protoze ty pouze

zvysuji depresivni nasledky a jsou netispésné (Mikulastik, 2007).

Ukézalo se, Ze strategie zaméfené¢ na problém se vyskytuji spiSe v

“pracovnich konfliktech a strategie zaméfené na emoce v rodinnych konfliktech.

Dalsi studie upozoriiuji na individudlni rozdily v pouzivani strategii zvladani
stresu. Taylor (1995; Kiivohlavy, 2002) zjistil, Ze 30% preference jedné z téchto
strategii je vrozena. Zaroven je tato preference ovlivnéna také rodinnou vychovou a

vlivem spolecenského okoli.

Lazarus, Folkmanovd a kolektiv (1986; Kiivohlavy, 2009) ve sve studii
diagnostikovali dal$i strategie zvladani stresu, na zaklad¢ kterych byl sestaven
dotaznik zptsobl zvladdani stresu (WCO - Ways of Coping). Témito strategiemi

jsou:

konfronta¢ni zplisob

hledani socialni podpory
planované hledani feSeni
sebeovladani

distancovani se od problému
hledani svétlych stranek

piijeti vlastni zodpovédnosti za feSeni problému

© N o a0 kA W Db E

snaha vyhnout se situaci a utéct z ni.

Z teorie Lazaruse a Folkmanové vychdzi i téiaroviiovy hierarchicky model
Tobina, Holroyda a Reynoldse (1984; Kohoutek a kol., 2003). Terciarni Groven
v tomto modelu tvofi piiklonové a odklonové strategie, sekundarni troven je
rozdélena na strategie zaméfené na problém a na emoce. Primarni Groven tvofi
feSeni problému, kognitivni restrukturace, vyjadfeni emoci, socialni podpora,

vyhybani se problému, fantazijni anik, socialni izolace a sebekritika (viz. tab. 2).
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Zamérené na problem R_efe"f problcm
Kognitivni restrukturace
Priklonové strategie v Vyjadreni emoci
Zamérené na emoce —
Socialni podpora
Zamérené na problém Yyhybin se [,]r,ﬂtflém“
Fantazijni inik
Odklonové strategie o Sebeobvifiovani
Zamérené na emoce —
Socidlni izolace

Tab. 2 Piiklonové a odklonové strategie zvladani zatéze (Tobin a kol., 1984)

2.2 Prevence stresu

Jak jiz vime, stres je jednim ze zavaznych psychosocidlnich rizik v pracovnim
prostfedi a existuje mnoho disciplin a vyzkumt, které se timto tématem zabyvaji.
Diky bohatym zkuSenostem mohou pak psychologové potadat Skoleni a seminate
V ramci organizace, které pomahaji zaméstnanclim vyrovnat se se stresem, ktery na
pracovisti vznikd. NejlepSim preventivnim opattenim, jak zjistit, zda pracovnici
netrpi zbyte¢nym nebo nadmérnym stresem, je provest analyzu pomoci anonymniho

dotazniku ke zjisténi hlavnich stresovych faktort, jejich pfi¢in a dusledkd.

Existuje hned n¢kolik dtvodu, pro¢ by méla organizace brat stres na védomi.
V dne$nim modernim svéte, ktery pifinasi spoustu naroki a také vEétsi miru stresu a
zatézovych situaci by organizace méli investovat svij ¢as i penize k feSeni
problematiky stresu v pracovnim prostfedi. Odpovédnosti kazdé organizace je
zajiStovat dobrou kvalitu pracovniho prostiedi a diky feSeni stresu pak mohou
predejit rizika ve formé fyzického onemocnéni nebo syndromu vyhoteni. Dal$im
rizikem je, Ze nadmira stresu mize vyustit do neschopnosti vyrovnavat se
s pozadavky prace a muze snizit efektivitu pracovnika a tak i1 vykon celé

organizace. Prostfednictvim tUprav prace a pracovniho prostfedi se také da

32




dosahnout optimalniho pracovniho zatizeni, kter¢ lidi dostatecné¢ zaméstna, takze se
nebudou nudit a zaroven budou schopni praci dokonéit. Ke sniZeni stresu také
pfispiva vymezeni role jedince v pracovnim procesu a zplnomocnéni pracovniku,

aby mohli do ur¢itého stupné fidit svou praci a snaze ji vykonavat.

Mezi hlavni opatfeni k omezeni stresu na pracovisti patii lepSi vymezeni
napln¢ pracovnich pozic, posileni oboustranné komunikace se zaméstnanci,
prevence konfliktlh nebo jejich v€asné feSeni, Uiprava pracovniho prostfedi, zmény

Vv fizeni lidi, uprava pracovni doby a tréninky manazera (Urban, 2008).

Proces snizovani stresu zacina uz vybérem zaméstnanci, protoze je dilezite,
aby schopnosti zaméstnanci byly v souladu s firemnimi pozadavky. Pozadavky,
které pievySuji schopnosti zaméstnance, mohou vest k intenzivnimu stresu. Déle je
dalezitd dobra komunikace ve spole¢nosti, a programy pro fizeni ¢asu ¢i programy
planovani vykonu, které definuji odpovédnosti, cile vykonu, sniZzuji mnohozna¢nost
pfi zpétné vazbé a umoziuji spolurozhodovani zaméstnancti (Robbins a Coulter,

2004).

Pokud v dasledku chronického stresu dojde pracovnik az ke stadiu syndromu
vyhoteni, je dilezité, aby manaZer tento stav neptfechazel a nenesl si ho do dalSiho
zameéstnani, nybrz aby se snazil zménit svilj pracovni i zivotni styl, dodrzovat
obecné zasady psychohygieny, naucil se efektivné odpocivat a rozdélit si pracovni
dobu. Organizace muze zaméstnancim pomoci napiiklad formou vycviku

dovednosti efektivniho zvladani stresu.
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2.2.1 Time-management

Jednou z efektivnich technik zvladani stresu pro manazery je dovednost
planovat a efektivné vyuzit Cas (time-management). Hospodafeni s Casem je
dovednosti, kterd lidem pomahéa pti dosahovani svych cili. Time-management by

mél ¢loveéka naudit:

Stanovit si své cile a ur¢it si priority

Planovat si efektivné sviyj ¢as

Ridit se duleZitosti a naléhavosti danych tikolt
Vyvarovat se ¢asové tisni

Rozlozit si ukoly do etap

A e A

Naucit se pfesunout nékteré tikoly na jiné osoby
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

3.1Vymezeni pracovni spokojenosti

Spokojenost obecné predstavuje subjektivni proZivani reality a zahrnuje naSe
emoce, potieby, postoje a hodnoty. Pracovni spokojenost je nedilnou soucdsti
celkové Zivotni spokojenosti. Warr (1996; Kocianova, 2010) konstatuje, ze zivotni
spokojenost se dokonce vice proléva do pracovni spokojenosti neZ naopak. U
manazerl se dd predpokladat, Ze jejich pocity se ptelévaji mezi Zivotem a praci

bézné diky dobg, kterou v praci travi, a neustalému kontaktu s lidmi.

Termin pracovni spokojenosti se pouziva v riznych pojetich. Robbins (1987;
Kocianova, 2010) zastava piesvédéeni, Zze pracovni spokojenost je spjata s obecnym
postojem cCloveéka v praci. Mezi postoji a spokojenosti je vSak rozdil, pracovni
spokojenost byva méng stala, zatimco postoje jsou v nas pevnéji zakotvené. Werther
a Davis (1992; Kocianova, 2010) naopak tvrdi, ze kvalita pracovniho Zivota zavisi
na dobrych nadfizenych, dobrych pracovnich podminkach, dobrém platu, socialnich
vyhodich a na podnétné a zajimavé praci. Kvalita pracovniho Zivota se da u
pracovnikii/manazert zvySit poskytovanim vy$si miry ve volnosti rozhodovani.
Vy$8i mira samostatnosti spole¢né se zpétnou vazbou ptispiva k pracovni
spokojenosti. W. H. Stachle (1980; Nakone¢ny, 2005) poklada za jisté, ze
autonomie pozitivné koreluje s pracovnim vykonem i spokojenosti, stejné jako

podpora a oteviena komunikace.

T. Kollarik (1986; Nakone¢ny, 2005) dale rozlisil rozdil mezi spokojenosti
VvV praci (zahrnujici osobnostni charakteristiky ¢lovéka vzhledem k pracovnim
podminkam) a spokojenosti s praci (pracovni naroky a odmény). Dale mize byt
orientovana na potieby (motivacné) nebo na pobidky (situacn€) nebo se na ni

mizeme také divat jako na jednotlivou nebo celkovou pracovni spokojenost.
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Mnoho polemik se také vede o vztahu mezi pracovni spokojenosti a pracovni
vykonnosti. Neni jasné, zda je pracovni spokojenost pfi¢inou ¢i disledkem pracovni
vykonnosti, avSak piedpokladd se, Ze pracovnici s vyS$i spokojenosti jsou

vykonnéjsi nez ti nespokojeni (Applewhite, 1965; Kocianova, 2010).

Pracovni spokojenost ovlivituje také intristickd motivace (motivace, kterou
pfinasi ¢innost sama o sobé&, napf. uzndvani prace nebo prace, ktera je stfedem
seberealizace). Podle Stachleho (1980; Nakonecny, 2005), intristicky motivovana
prace pozitivn¢ Koreluje s pracovni spokojenosti a negativné s absentismem a

fluktuaci (setrvavani nebo ménéni zaméstnani).

Luthans (1992; Stikar a kol., 2003) vymezil pojem pracovni spokojenosti na

tt1 znaky, kde se projevuje jako:

1. Emocionalni odpovéd na pracovni situaci
2. Reakci na oc¢ekavani ve vztahu k pracovnim podminkam

3. Jev, vyjadtujici postoje

Pracovni spokojenost se poji také saspekty, které maji socialné-
psychologickou povahu. Podle Neuberga a Allerbeckové (1978; Kocianova 2010)
jsou témito aspekty: kolegové, nadiizeny, vlastni Cinnost, pracovni podminky,
organizace a jeji vedeni, moznost vyvoje, plat, pracovni doba a zajiSténé misto.

Tento seznam zahrnuje hlavni faktory pracovni spokojenosti.

Nakonec bych chtéla jesté zminit jednodimenzionalni a dvojdimenzionalni
ptistup k posuzovani pracovni spokojenosti. Jednodimenzionalni pfistup vnima
pracovni spokojenost jako kontinudlni posun od maximalni spokojenosti az

k absolutni nespokojenosti a pfedpokladem je, Ze ¢im budou piiznivéjsi podminky

V praci, tim bude vyss$i pracovni spokojenost.

Druhy pfistup je postaven na dvoufaktorové teorii F. Herzberga (1959; Stikar
a kol., 2003). Tato teorie zahrnuje dva faktory ovliviiujici pracovni spokojenost.
Jednak jsou to faktory motivacni (samotna prace, uspeéch, uznani, zodpovédnost,

rust a povySeni) a jednak faktory hygienické, mezi které patii vnéjSi faktory
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vztahujici se k pracovnim podminkam (mezilidské vztahy, dozor, podminky, plat a
bezpeci). Tato teorie fika, Ze spokojenost s praci a v praci je ovliviiovana zvlast
dvéma skupinami faktorti. Motivacni faktory tedy pfispivaji ke spokojenosti s praci,
ale neovliviiuji nespokojenost v praci a naopak. Piikladem muze byt naptiklad plat,
ktery muze ovliviiovat nespokojenost v praci, ale nema zasadni vliv na

spokojenost/nespokojenost s praci.

3.2 Faktory pracovni spokojenosti

Vzhledem Kkznacnému mnozstvi teorii, kter¢é se vedou o pracovni
spokojenosti, je jasné, ze ma 1 spoustu faktorl, které ji ovlivituji. Obecné¢ miizeme
rozdélit faktory na vnitini a vn&jsi. K vnitinim vliviim se poji osobnostni faktory,
kam patii v€k, pohlavi, vzdélani, intelekt, rodinny stav, schopnosti a profesiondlni

troven. Kollarik (1979; Stikar a kol., 2003) d&li vnitini faktory na:

1. Objektivni osobni ¢initelé (pohlavi, délka zaméstnani v podniku, funkce
nebo rodinny stav)

2. Osobnostni vlastnosti (vyrovnanost, extroverze, uroven frustracni tolerance,
emocni stabilita)

3. Motivacni faktory (postoje, plany, aspirace)

K druhé skupiné, mezi vngj§i faktory, patii financni ohodnoceni, préace
samotna, pracovni postup, styly vedeni a pracovni podminky. Sama vykonavana
prace musi mit spoleCenskou prestiz a musi byt zajimava, aby pozitivné ovliviiovala
spokojenost. Podminky prace zahrnuji fyzikalni podminky jako hluk, osvétleni,
teplota, apod., které ovliviiuji celkovou pohodu na pracovisti. Plat jako finan¢ni

ohodnoceni plisobi jako silny faktor nespokojenosti, pokud neni dostate¢ny. Plisobi
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jako silny motivacni faktor, jako forma ocenéni a udava jistou troven prestize.
Stejné tak pracovni povySeni funguje jako motivacni vliv a ovliviiuje spokojenost.
Velmi dulezitym faktorem je pak pracovni skupina, ktera vytvati v praci atmosféru,

zazemi, postaveni a uspokojeni spoleenskych potieb.

Krom¢ téchto faktori Armstrong (1999; Stikar a kol., 2003) zminuje, ze
pracovni spokojenost je do znacné miry také ovlivnéna hodnocenim pracovniki,
mirou rozhodovéni, vlastni uplatnéni, informovanost, moznosti rozvoje a

vzdélavani, podpora na pracovisti, bezpecnost prace, socialni péce a zajisténi.

Vyrazné negativni vliv na pracovni spokojenost maji také nerealni naroky
Vv praci, neptedvidatelné situace v praci, Spatné vztahy, nedostatek ¢asu na osobni

Zivot, Casovy stres a pracovni zatéz (Kocianovd, 2010).

3.3 Stres a pracovni spokojenost

Z ptedeslé kapitoly vime, ze jednim 2z Ciniteli ovlivituyjici pracovni
spokojenost je pravé Casovy stres a nadmérnd pracovni zaté¢z. O tom, ze pracovni
stres a pracovni spokojenost spolu souvisi, a Ze stres ma na pracovni spokojenost
vliv, potvrzuji i studie, které dokazaly, ze nizk& pracovni spokojenost je spojena
pravé s vysokou mirou stresu (Hollingworth et al., Abdul Halim, 1981, Keller et al.,
1975, Leigh et al, 1988; Chandraiah, K., et al., 2003).

Jak vime, existuje n€kolik zpuisobi a strategii, jak stres zvladat. Néktetfi maji
takové copingové strategie, diky kterym se dokazou s pracovnimi stresory lépe
vyrovnat. Um a Harrison (1998; Collins, 2008) také dokazuji, ze copingové
strategie maji vyznamny vliv na pracovni spokojenost pracovniku. Uvadi, ze ¢im
vice pracovnici pouzivaji strategii feSeni problémd, tim niz§i je pracovni
nespokojenost. Naopak, vyhybani problémt muze veést k pracovni nespokojenosti.
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Thompson a kol. (1994; Collins, 2008) poukazali na to, Ze copingové
strategie jsou V boji se stresem rozhodujici, a proto by hlavné manazeii meli klast
diraz na rozvoj copingovych strategii. Maji totiz dvojitou zodpovédnost, za prvé
podpofit spravny coping u ostatnich zaméstnancti a za druhé ujistit se, Ze sami si
rozviji adekvatni strategie zvladani zatéZze. Muzeme tedy fict, Ze copingové strategie

jsou pro pracovni spokojenost, zejména u manaZeru, urcujici.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 POSTUP VYZKUMU

4.1 Cil vyzkumu a hypotézy

Cil vyzkumu:

Cilem praktické c¢asti mé prace bylo ovéfit, které situace zkoumany vzorek
manazerl vnima jako stresové a v jaké intenzité, jaké copingové strategie manazeii
vyuzivaji a nakonec provéfit vztah mezi copingovych strategii a pracovni
spokojenosti. Jak jsem se jiz zminila, v predeslych vyzkumech byl objeven vztah
mezi copingovymi strategiemi a pracovni spokojenosti, avSak autofi se timto
vztahem nezabyvali pfimo. Proto jsem se rozhodla provéfit, zda je ma vybér
copingovych strategii na pracovni spokojenost rozhodujici vliv. Mou vyzkumnou
otazkou tedy je: Jak vybér copingovych strategii souvisi s mirou pracovni

spokojenosti?

Hypotézy:

Hi: Priklonové strategie zvladani zatéze budou pozitivné korelovat s pracovni

spokojenosti.

Piedchozi studie prokazali, ze aktivni feSeni problému spolu se socidlni
podporou zvySuji pracovni i celkovou Zivotni spokojenost, proto piedpokladam, Ze
ptiklonové strategic budou mit na pracovni spokojenost pozitivni vliv a budou mezi

sebou pozitivné korelovat.
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H,: Odklonové strategie zvladani zatéze budou negativné korelovat s pracovni

spokojenosti.

V predeslych studiich byl prok4dzan vztah mezi vyhybanim se problémim a
spokojenosti. Proto pfedpokladam, ze odklonové strategie budou mit negativni vliv
na pracovni spokojenost a budou negativné korelovat pravé s mirou pracovni

spokojenosti.

4.2 Vyzkumny soubor a sbér dat

Vyzkumny soubor:

Vyzkumny soubor tvofila skupina pracovniki v manazerskych ¢i vedoucich
pozicich z narodnich i nadnarodnich spole¢nosti v Ceské republice. Vyzkumu se
zucastnilo 33 Zen a 24 muzi (N = 57) ve véku 22-59 let. Jejich pramérny vek je
33.82 let se smérodatnou odchylkou 8.63. Uast ve vyzkumu byla pro respondenty

dobrovolna a naprosto anonymni.

Sbér dat:

Metodou sbéru dat bylo elektronické dotaznikové Setfeni, které probihalo
v obdobi od ledna do poloviny dubna 2014. K vytvofeni online dotazniku jsem
vyuzila webové stranky survio.com a jednoduse mohla zdjemcim poslat piimy
internetovy odkaz. Respondenti, po pteCteni uvodnich instrukci a informovaného
souhlasu, mé¢li za ukol nejdiive vyplnit otdzky, vztahujici se ke globalni otazce
stresu, stresu na jejich pracovisti a osobni udaje (vék, pohlavi, uroven dosazeného

vzdélani). Potom méli za kol popsat pro né stresujici udalost, oznacit, jak moc pro
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né byla zavazna, a dale nésledovaly otazky k zjisténi copingovych strategii.

Nakonec respondenti odpovidali na otazky, vztahujici se k pracovni spokojenosti.

Ke sbéru dat ve svém vyzkumu jsem pouzila pfilezitostny a lavinovy
(snowball sampling, Miovsky, 2006, s. 131-132) zpusob vybéru. Oslovila jsem své
znamé v manazerskych pozicich a pozadala je o vyplnéni dotazniku a pteposlani
svym kolegiim. VyuZila jsem také socialni sité¢ (Facebook a LinkedIn), kde jsem
zalozila event nebo diskuzi s informacemi a odkazem k dotazniku, ktery se S§ifil
dale. Vyhodou prilezitostného vybéru byla dostupnost respondentti a v piipadé
lavinového vybéru velky pocet respondentii v dané cilové skupiné. Celkové vSak
nebyl sbér dat jednoduchy vzhledem k cCasové zaneprazdnénosti manaZzert.
Nevyhodou obou zpiisobu je také to, ze nezajist'uji reprezentativni vzorek a je proto

obtizné zobecnovat vysledek na celou populaci.

4.3Vyzkumné metody

K provéteni problematiky stresu a pracovni spokojenosti jsem se rozhodla
pouzit kvantitativni vyzkum, v rdmci kterého budu provéfovat vztah mezi dvéma
proménnymi — copingovymi strategiemi a pracovni spokojenosti. Ke svému
vyzkumu jsem vyuzila vlastni dotaznik s otazkami, tykajici se zatéze v praci
respondentl a jejich nazord na téma stres. Vlastni dotaznik obsahoval 11 otazek,
tykajicich se prozivani a zvladani stresu v kontextu prace. Nejprve jsem zacala
obecnymi otdzkami k tématu stresu (,,Myslite si, Ze stres je civilizaéni nemoci nasi
doby?), abych podnitila zajem respondenta o téma. Osobni otazky (pohlavi, vék,
dosazené vzdé€lani) jsem piipadala az nakonec. Otazky v dotazniku byly jasné a
struéné a méli moznost alternativnich odpovédi, coz zvysuje reliabilitu ziskanych

dat.
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Dale jsem pouzila zkradcenou verzi Tobinova inventaie copingovych strategii
(CSI — Coping Strategy Inventory) a ke zjisténi pracovni spokojenosti jsem vyuzila

skalu ,,prace a zaméstnani“ z dotazniku Zivotni spokojenosti (DZS).

4.3.1 Inventdr copingovych strategii

Inventat copingovych strategii (Tobin, Holroyd a Reynolds, 1984) je
hierarchicky dotaznik s faktory piiklonu a odklonu (model popsan v kap. 2.1).
Pivodni verze toho dotazniku obsahuje 72 otazek, které jsou rozdéleny po 9
otdzkach do 8 skal. Pro svij vyzkum jsem vyuzila jeho zkracenou verzi. V té je
ponechdno rozdéleni do 8 Skal, ale kazda Skala obsahuje jen 4 vybrané otazky, takze

celkem dotaznik obsahuje 32 poloZek.

Dotaznik je hierarchicky a je rozdélen na piiklonové (engagement) a
odklonové (disengagement) strategie. Dale se déli na zaméfeni na problém a na
emoce a na primarni Grovni je osm §kal rozdélenych na feSeni problému, kognitivni
restrukturace, vyjadfeni emoci, socialni podpora, vyhybani se problému, fantazijni
unik, socialni izolace a sebekritika (vice v kap. 2.1). Kazda polozka v dotazniku se
hodnoti na pétibodové Skale (1 — vyrok viibec nevystihuje mé chovani 2 — vyrok
spiSe nevystihuje mé chovani 3 — nemizu se rozhodnout 4 — vyrok spise vystihuje

mé chovani 5 — vyrok velmi vystihuje mé chovani)

4.3.2 Dotaznik Zivotni spokojenosti

Dotaznik zivotni spokojenosti (Fahrenberg, Myrtek, Schumacher a Brihler,
2001) slouzi ke zjisténi celkové Zivotni spokojenosti. Obsahuje skaly tykajici se
vyznamnych oblasti, které utvaieji celkovou zivotni spokojenost. Témito Skalami

jsou: Zdravi (ZDR), prace a zaméstnani (PAZ), finan¢ni situace (FIN), volny ¢as
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(VLC), manzelstvi a partnerstvi (MAN), vztah k vlastnim détem (DET), vlastni
osoba (VLO), sexualita (SEX), ptatelé, znami a ptibuzni (PZP), bydleni (BYD).
Celkové obsahuje dotaznik 70 otazek rozdélenych po 7 otazkach pro kazdou
vyznamnou oblast. Kazda otazka v dotazniku se pak hodnoti na sedmibodové Skale
(1 — velmi nespokojena 2 — nespokojend 3 — spise nespokojena 4 — ani spokojena

ani nespokojend 5 — spise spokojena 6 — spokojena 7 — velmi spokojena)

Pro svij vyzkum jsem pouzila pouze ¢ast dotazniku zivotni spokojenosti,
kterou je sekce prace a spokojenost ke zjisténi spokojenosti v praci. Lidi s vysokou
hodnotou v této ¢asti byvaji spokojeni se svou praci, svymi uspéchy, moznostmi

vzestupu, s mirou pozadavkul a zatéze i s pestrosti prace.

4.4 Zpracovani dat

Pfi vyhodnocovédni jednotlivych copingovych strategii a pracovni
spokojenosti jsem postupovala podle manuali jednotlivych dotazniki. Vysledky
jednotlivych proménnych copingovych strategii jsem ziskala souctem polozek na
pétibodové Likertové Skdle. U pracovni spokojenosti jsem postupovala souctem
polozek na sedmibodové hodnotici $kale. Data jsem pak zpracovavala pomoci
popisnych statistik, obsahové analyzy a korela¢nich analyz. Reliabilitu jsem
ovétovala pomoci Pearsonova koeficientu a Cronbachovy alfy. K vypoétim jsem

pouzila tabulky v Excelu a statisticky program, konkrétn¢ program Statistica 12.
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5 ANALYZA DAT

5.1 Dotaznikové Setieni

5.1.1 Vyhodnoceni vlastniho dotazniku

Otazka. ¢. 1: Myslite si, Ze stres je civiliza¢ni nemoci nasi doby?

Odpoviéd N %
ANO 46 80,70
NE 11 19,30

Tab. 3 Odpoveéd’ k otazce ¢. 1

46 lidi v dotazniku uvedlo, Ze povazuji stres za civilizacni chorobu dne$ni
doby, coz je 80,70% z celkového poctu dotazanych. Pouze 11 lidi, tedy 19,30%,

nepovazuje stres za civiliza¢ni nemoc dnesni doby.

Otazka. ¢. 2: Myslite, Ze problém stresu je zveliCovan?

Odpoviéd N %
ANO 18 31,58
NE 39 68,42

Tab. 4 Odpovéd k otazce €. 2

39 respondentl (68,42% z celkového poctu) si mysli, Ze problém neni stresu
je zvelicovan. Naproti tomu 18 respondenti (zbylych 31,58%) zastava nazor, ze

problém stresu zveli€ovan je.
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Otazka. ¢. 3: Vnimate svou praci jako stresujici a zatéZujici?

Odpovéd’ N %
ANO 41 71,93
NE 16 28,07
Tab. 5 Odpovéd’ k otazce ¢. 31

Znacné mnozstvi mych respondentli povazuje svou praci jako stresujici a

zatézujici. Uvedlo tak 71,93% respondentt z celkového poctu, to je 41 osob. Jen 16

osob (28,07%) nepovaZzuje svou praci jako stresujici a zatézujici.

Otazka. ¢. 4: Myslite, Ze Vam pracovisté pomaha vyrovnat se se stresem?

Odpovéd’ N %
ANO 24 42,11
NE 33 57,89
Tab. 6 Odpoved k otazce ¢. 4

33 0sob v dotazniku uvedlo, Ze pracovisté jim nepomaha vyrovnavat se se
stresem (tj. 57,89% vSech dotazovanych). V druhém ptipadé, 24 respondentii

(42,11%) odpovédélo, Ze jim pracovisté s Vyrovnavanim se se stresem pomaha.

Otazka. ¢. 5: Mate Kk dispozici nabidku $koleni ke zvladani stresu?

Odpovéd’ N %
ANO 15 26,32
NE 42 73,68
Tab. 7 Odpovéd k otazce €. 5

Pouze 15 osob (26,32%) z celkového poctu respondenti ma v praci

k dispozici nabidku Skoleni ke zvladani stresu, oproti tomu znacna c&ast, tj. 42
respondenti (73,68%) ji nema.
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Otazka. €. 6: Jak dlouho pusobite v manaZerské/vedouci pozici?

Odpovéd’ N %
0-1 rok 12 21,05
2-4 roky 21 36,84

5letavice 24 42,11

Tab. 8 Odpovéd’ k otazce ¢. 6

Co se tyCe deélky plsobeni v manazerské ¢i vedouci pozici, 12 osob
z celkového poctu respondentti v ni ptisobi 0-1 rok, 21 osob 2-4 roky a 24 osobo 5
let nebo vice. Nejvice respondentd tedy v pozici funguje stejné nebo vice nez 5 let

(42,11%) a nejmensi mnozstvi respondentti ve funkci ptisobi 0-1 rok (21,05%).

Otazka. ¢. 7: Pro jakou spolecnost pracujete?

Tato otazka byla nepovinna, tudiz ne vSichni respondenti na ni
odpovédéli. V ramci zachovani anonymity a etickou stranku vyzkumu,

nebudu tyto konkrétné uvadeét spole€nosti.

Otazka. €. 8: Kolik hodin denné v praci prumérné travite?

Odpovéd’ N %
Méné nez 8 hodin 6 10,53
8 hodin 10 17,54
Vice nez 8 hodin 41 71,93

Tab. 9 Odpovéd k otazce ¢. 8

39 respondentt (68,42% z celkového poctu) si mysli, Ze problém neni stresu
je zveliCovan. Naproti tomu 18 respondentl (zbylych 31,58%) zastava nazor, ze

problém stresu zveliCovan je.

48




Otazka. €. 9: Vék

Odpovéd’ N %
22 1 1,75
23 2 3,51
24 2 3,51
25 7 12,28
26 1 1,75
27 4 7,02
29 5 8,77
30 1 1,75
31 2 3,51
32 5 8,77
33 1 1,75
34 3 5,26
35 2 3,51
36 4 7,02
37 1 1,75
38 3 5,26
40 2 3,51
42 3 5,26
44 2 3,51
46 1 1,75
50 2 3,51
52 1 1,75
55 1 1,75
59 1 1,75

Celkem Sl 100

Tab. 10 Odpovéd’ k otazce ¢. 9

M¢ho vyzkumu se celkem zucastnilo 57 respondentil, nejmladsi ve véku 22 a

nejstarsi 59 let.
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Otazka. ¢. 10: Pohlavi

Odpovéd’ N %
ZENA 33 57,89
MUZ 24 42,11

Tab. 11 Odpovéd k otazce €. 10

Z celkového poctu respondentli bylo 57,89% zen (33 osob) a 42,11% muzi
(24 osob).

Otazka €. 11: NejvysSi dosaZené vzdélani

Odpovéd’ N %
Zakladni 0 0,00
Vyuéeny/a 0 0,00
Stredoskolské s maturitou 17 29,82
VysSsi odborné 2 3,51
Vysokoskolské 38 66,67

Tab. 12 Odpoveéd k otazce ¢. 11

Z celkového poctu respondentli, 38 osob dosdhlo vysokoskolského vzdélani,
2 osoby vyssiho odborného vzdélani a 17 osob stfedoskolského vzdélani
s maturitou. Nikdo z respondentti neuvedl dosazené¢ vzdélani jako zakladni ¢i

vyuceny/a. Nejvice respondenti v mém vyzkumu tedy ukoncilo vysokou Skolu

(66,67%).
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5.1.2 Vyhodnoceni inventdie copingovych strategii (CSI)

Kategorie stresovych situaci:

Kategorie stresovych situaci N %
Casova tiseti 16 28,07
Konflikty na pracovisti (se zaméstnanci/klienty) 11 19,30
Pracovni nejistota 6 10,53

Spatna komunikace a informovanost 5 8,77
Vysoké mnozstvi pozadavki 4 7,02

PriliSna zodpovédnost 3 5,26
Organizac¢ni problémy 3 5,26
Jiné 9 15,80

57 100

Tab. 13 Kategorie stresovych situaci

V inventaii copingovych strategii méli respondenti nejdiive za kol popsat
situace, ktera je pro né nepiijemna nebo stresujici. Na zaklad¢ obsahové analyzy
jsem tyto situace zafadila do osmi kategorii, do nichz jsem zahrnula vsechny
situace, které respondenti uvedli jako pro né nepfijemné ¢i stresujici (tab. 13).
Kategorie, kterd zahrnuje nejvice odpoveédi respondentl je Casova tisen (28,07%
situaci z celkového poctu) a zahrnuje situace typu odevzdani ukolu na posledni
chvili, nedostatek Casu na splnéni ukolt, kratka lhita odevzdani tukolu, apod.
V druhé Kkategorii (19,30%) jsou zahnuty konflikty na pracovisti, jak se
zamé&stnanci, tak i s klienty (spor s nadfizenym, konflikt mezi zaméstnanci, soudni
spor s klientem, nepiijemny rozhovor s klientem). Tteti kategorii, kterou jsem urcila
je pracovni nejistota (10,53%) a zahrnuje napt. vypovéd, nedostatek prace, aj.
Ctvrtou kategorii stresovych situaci je $patna komunikace a informovanost (8,77%),
do které jsem zatadila nespravné plnéni ukolt, nedostatek informaci k rozjednane
zalezitosti, nedostatek podkladi od kolegii k dokumentaci, a dalsi. Dalsi kategorii je
vysoké mnozstvi pozadavkil (7,02%), zahrnujici napf. nutnost d€lat vice ukoli
zaroveni, nahromadéni prace, apod. PiiliSna zodpovédnost je dalsi kategorii
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zahrnujici 5,26% odpovédi. V této kategorii respondenti uvedli naptiklad situace
organizace velké konference s dulezitymi klienty, dozor nad finanéné nakladnymi
pracemi nebo nutnost rozhodnout o vécech, nespadajicich pod pravomoc
pracovnika. Piedposledni kategorii jsou organizac¢ni problémy (5,26%), kterymi
byly napf. Spatnd organizace vybérového fizeni, dvé akce ve stejny den, apod. Do
posledni kategorie jsem zaradila vSechny ostatni situace, které nebylo mozné
kategorizovat k vyse uvedenym kategoriim. Jednalo se o zbylych 15,80% a o
situace typu nesplnéné ocekavani, necekand situace, konflikt mezi praci a rodinou,

¢asné ranni lety, problém s financovanim projektu, nerealné pozadavkys, a;.

Za nejcastéjsi priciny stresu u manazerit miZzeme V tomto rozliSeni povaZovat
pravé casovou tisen, konflikty na pracovisti, pracovni nejistotu, Spatnou komunikaci
a informovanost a vysoké mnozstvi poZadavkl, pfiliSnou zodpovédnost a

organiza¢ni problémy.

Zavaznost situaci:

Zavaznost situace N % Kumulativni %
Zavaina 17 29,82 29,82
Spise zavaina 27 47,37 77,19
Priumérné zavazna 13 22,81 100
SpiSe nezavazna 0 0,00
Nezavazna 0 0,00

Tab. 14 Zavaznost situaci

Piedeslou situaci, kterou respondenti popisovali, méli nasledné hodnotit jeji
zavaznost, podle toho, jak danou situaci subjektivné prozivali. Jako primérné
zavaznou Ji hodnotilo 13 respondentd (22,81%), jako spiSe zavaznou 27
respondenttl (47,37%) a jako zavaznou 17 osob (29,82%). Zadny z respondentli
nehodnotil situaci jako spiSe nezavaznou nebo nezavaznou (0,00%). Z celkoveho
poctu tedy 100% respondentll povazovalo svou popsanou situaci pfinejmensim jako
primérné zavaznou.
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Copingové strategie:

Uroveti Min | Max | M | SD |
1 reSeni problému 7 20 | 14,47 | 2,98 | 0,51
kognitivni restrukturace 4 20 | 12,05 | 3,60 | 0,70
vyjadieni emoci 4 20 751 | 3,74 | 0,85
Socialni podpora 4 19 | 12,12 | 3,75 | 0,70
vyhybéni se problému 4 16 9,28 | 3,17 | 0,59
fantazijni anik 4 19 | 11,49 | 3,44 | 0,59
Sebeobviniovani 4 17 10,30 | 4,27 | 0,78
socialni izolace 4 17 8,11 | 3,34 | 0,68

[EY
w

2 Priklonové — zaméiené na problém 38 26,53 | 5,46 | 0,70

oo

Priklonové — zamérené na emoce 31 19,63 | 5,55 | 0,71

Odklonové — zaméiené na problém 10 32 | 20,77 | 497 | 0,58

Odklonové — zaméfené na emoce 8 34 18,40 | 6,07 | 0,74
3 Piiklonové strategie 27 63 | 46,16 | 9,00 | 0,76
Odklonové strategie 19 66 | 39,18 | 9,63 | 0,78

Tab. 15 Popisné statistiky copingovych strategii

Jednotlivé  polozky primarni uarovné (feSeni problému, Kkognitivni
restrukturace, vyjadfeni emoci, socialni podpora, vyhybani se problému, fantazijni
unik, sebeobvinovani a socialni izolace) v inventatfi copingovych strategii jsem
ziskala seCtenim skord u jednotlivych polozek k dané skale. Sekundarni Groven
jsem ziskala souctem $kal vztahujicich se k piiklonovym a odklonovym strategiim
zaméfenym na problém nebo emoce (viz tab. 2) a tercidrni troven, kde jsem
zjiStovala, zda maji respondenti piiklonové ¢i odklonové strategie zvladani stresu,
jsem zjistila souctem piiklonovych strategii zamétenych na problém a emoce a

odklonovych strategii zamétenych na emoce a na problém.

Osm 8kal primarni arovné mohly nabyvat hodnot od 4 do 20. Minimalni
hodnoty bylo dosazeno u vSech kategorii, s vyjimkou feSeni problému, kterd méla

minimalni hodnotu 7. Maximalni hodnoty dosahly kategorie feSeni problému,
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kognitivni restrukturace a vyjadieni emoci. Nejvyssich priméru bylo dosaZzeno u
Skaly feSeni problému (14,47) a socialni opory (12,12). Nejnizsich pramért pak
ziskaly skaly vyjadieni emoci (7,51) a socialni izolace (8,11). Mtuzeme tedy usoudit,

Ze strategie feSeni problému a socialni opory jsou manazery uzivany nejvice.

Na urovni sekundarni v tabulce 15 dale vidime, Ze nejvy$$iho praméru
odklonové strategie zaméfené na emoce (18,40). Z tohoto mizeme usoudit, Ze
strategie, at’ uz priklonové ¢i odklonové zaméfené na emoce jsou manazery uzivané

méné nez strategie zaméiené na problém.

U piiklonové a odklonové strategie bylo pak mozné ziskat minimalni
celkovou hodnotu 16 a maximalni 80. Minimalni hodnota v mém vyzkumu byla u
ptiklonové strategie 27, u odklonové 16 a maximalni hodnota u ptiklonové strategie
byla 63 a u odklonové strategie 66. Primérnou hodnotou pak byla u pfiklonové
strategie 46,16 se smérodatnou odchylkou 9,00 a primérnou hodnotou odklonové
strategie byla 39,18 se smérodatnou odchylkou 9,63. Celkové jsou tedy priklonové

strategie manazery vyuzivané vice.

Na zékladé histogramli jsem usoudila, ze feSeni problémi, kognitivni
restrukturace, sociadlni podpora, vyhybani se problému, fantazijni unik, socialni
1zolace, ptiklonové strategie 1 odklonové strategie maji normalni rozloZeni. Pouze

vyjadieni problému a sebeobviniovani se od normalniho rozloZeni odchylovaly.
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Vzajemné korelace copingovych strategii:

4 7

RP KR |[VE |[sP |vP |FU [sOo sl PS [0S
RP 1
KR | 037% 1
VE 020 | 0,24 1
SP 0,27* | 0,45** | 0,10 1
VP -024| 09| 033*| 026 1
FU 010 005| 025| 023 013 1
SO -0,09 | -0,002 | 022 0,13 0,29% | 0,44** 1
Sl -0,30% | 0,20 | 0,54** | -0,03| 0,33*| 0,15| 0,26* 1
PS | 051%*|081** | 0,49%* | 0,73** | 024 | 019| 011| 0,9 1
OS 0,26 | 0,15 | 0,48** | 0,21 | 0,62** | 0,65%* | 0,79%* | 0,63** | 0,26* 1

*korelace je signifikantni na 5% hladin€ vyznamnosti
**korelace je signifikantni na 1% hladiné vyznamnosti

Tab. 16 VVzajemné korelace copingovych strategii

Legenda: RP-feseni problému, KR-kognitivni restrukturace, VE-vyjadteni emoci, SP-socialni podpora, VP-
vyhybani se problému, FU-fantazijni anik, SO-sebeobviiovani, SI-socialni izolace, PS-ptiklonové strategie,
0OS-odklonové strategie

V rdmci copingovych strategii jsou korelace jednotlivych proménnych
vétsinou slabé az stifedné silné. Slabé korelace se pohybovaly mezi hodnotami r =
26 ar =29 a stfedn¢ silné mezi hodnotami r = -0,30 a r = 45. Silna korelace pak
byla mezi socialni izolaci a vyjadienim emoci (r = 54, p<0,01). Silné a velmi silne
vztahy se ukédzaly u proménné piiklonové strategie a feSeni problému, kognitivni
restrukturace, vyjadieni problému a socialni podpory v rozmezi r = 0,49 ar = 0,81,
statisticky signifikantni na 1% hladiné vyznamnosti. Silné a velmi silné vztahy se
ukazaly také mezi proménnou odklonové strategiec a vyhybanim se problemu,
fantazijnim Gniku, sebeobvinovanim a socialni izolaci v rozmezir = 0,62 ar = 0,79,
rovnéz statisticky signifikantni na 1% hladiné vyznamnosti. Sttedné¢ silna korelace
pak byla mezi odklonové strategiec a vyjadienim problému (r = 48, p<0,01).
Korelace mezi ptiklonovymi a odklonovymi strategiemi se ukazala jako nizka (r =
0,26, p<0,05).
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5.1.3 Vyhodnoceni pracovni spokojenost

Polozka Min | Max M SD o
1 Se svym postavenim na pracovisti jsem... 1 7 5,40 2,98
2 Kdyz myslim na to, jak jista je moje budoucnost 1 7 5,07 3,60
V zaméstnani, jsem...
3 S Gspéchy, které mam v zaméstnani, jsem... 1 7 5,40 3,74
4 S moznostmi postupu, které mam na svém 1 7 491 3,75

pracovisti, jsem...

5 S atmosférou na pracovisti jsem... 1 7 4,88 3,17
6 Co se tyka mych pracovnich povinnosti a 1 7 4,47 3,44
zatéze, jsem...
7 S pestrosti, kterou mi nabizi mé zamé&stnani, 1 7 5,12 4,27
jsem...
SUM | Celkova pracovni spokojenost 7 49 35,26 | 7,81 | 0,85

Tab. 17 Popisné statistiky pracovni spokojenosti

Dotaznik pracovni spokojenosti (Gast prace a spokojenost z DZS) jsem
vyhodnotila sectenim skorii u jednotlivych polozek v dané skale. Jednotlivé polozky
dosahly minimalni hodnoty 1 a maximalni hodnoty 7. VSechny polozky byly
nadprimérné hodnoceny, kdyz vezmeme Vpotaz neutralni primér 4 na
sedmibodové skale. Muzeme tedy usoudit, Ze respondenti v mém vyzkumu jsou
nadprimérné spokojeni ve vSech oblastech prace zahrnutych v dotazniku. Nejvice
spokojeni jsou hlavné se svym postavenim na pracovisti a se svymi uspéchy
V zaméstnani, oboji s primérem 5,40. Nejméné spokojeni byli pravé v oblasti, ktera
se tyka povinnosti a zatéze v praci, s pramérem 4,47, coz je jen lehce nad primérem

spokojenosti.

Sectenim pramérl jsem ziskala hruby skér 35,26, ktery nam pievedenim na
standardni skor vyhodnotil staninovou hodnotu 5, coz znamend, ze pracovni

spokojenost mého vyzkumného souboru se pohybuje v rdmci normy.

Vypocet cronbochova alfy ukazuje vysokou vnitini konzistenci (0,85). Pro 10

skal celkového DZS dotazniku koeficienty lezely v oblasti od 0,82 do 0,95
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(Fahrenberg a kol., 2001), tudiz test v mém vyzkumu prokazuje vyhovujici

reliabilitu.

5.2 Ovérovani hypotéz

H;: Priklonové strategie zvladani zatéZe budou pozitivné korelovat s pracovni

spokojenosti.

1 2 3 4 5) 6 7 SUM
RP 0,16 0,16 0,22 0,26 0,27* 0,17 0,27* 0,30*
KR 0,04 -0,02 0,03 0,03 -0,15 0,01 0,15 0,02
VE -0,13 -0,10 -0,13 -0,20f -0,27* -0,21 -0,12 -0,24
SP -0,07 -0,25 -0,10 -0,16 0,01 -0,00 0,05 -0,10
PS -0,01 -0,11 -0,01 -0,05 -0,08 -0,03 0,12 -0,03

*korelace je signifikantni na 5% hladin¢ vyznamnosti
**korelace je signifikantni na 1% hladin€ vyznamnosti

Tab. 18 Korelace priklonovych strategii a pracovni spokojenosti

Legenda: RP-feseni problému, KR-kognitivni restrukturace, VE-vyjadieni emoci, SP-socialni podpora, PS-
ptiklonové strategie, 1-7 — polozky testu pracovni spokojenosti (viz. tab. 17)

Tabulka znazoriuje vztah jednotlivych copingovych strategii a jednotlivych
polozek pracovni spokojenosti. V ramci ovéieni hypotézy se zaméfim na vztah
ptiklonovych copingovych strategii a celkové pracovni spokojenosti. V tabulce
muzeme vidét korelaci mezi feSenim problému a pracovni spokojenosti (r = 0.30,
p<0,05), ovSem korelace mezi celkovymi piiklonovymi strategiemi a pracovni

spokojenosti je statisticky nevyznamna (p > 0,05). Vidime tedy pozitivni vztah mezi
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feSenim problému a pracovni spokojenosti, avSak piiklonové strategie zvladani

zatéze celkové s pracovni spokojenosti nekoreluji. Hypotéza H, byla zamitnuta.

H,: Odklonové strategie zvladani zatéZe budou negativné korelovat s pracovni

spokojenosti.

1 2 3 4 5 6 7 SUM
VP 0,10 -0,21 -0,07 -0,13 -0,10 -0,08 0,13 -0,07
FU 0,01 -0,25 -0,16 -0,21 -0,23 -0,03 0,06 -0,16
SO -0,16| -0,32*| -0,38**  -0,28* -0,02 -0,07 -0,19| -0,28*
Sl -0,13 -0,04 -0,18 -0,10 -0,25 -0,13 -0,15 -0,20
(ON) -0,08 -0,31* -0,31*% -0,28* -0,21 -0,12 -0,07 -0,27*

*korelace je signifikantni na 5% hladin¢ vyznamnosti
**korelace je signifikantni na 1% hladin€ vyznamnosti

Tab. 19 Korelace odklonovych strategii a pracovni spokojenosti

Legenda: VP-vyhybani se problému, FU-fantazijni Ginik, SO-sebeobviiiovéani, SI-socialni izolace, OS-
odklonové strategie, 1-7 — polozky testu pracovni spokojenosti (viz. tab. 17)

Na zéklad¢ korelacni analyzy jsem zjistila, Ze korelace mezi proménnymi
odklonovymi copingovymi strategiemi a pracovni spokojenosti jsou negativni,
avSak statisticky vyznamné. Negativni korelace je mezi sebeobviiovanim a
pracovni spokojenosti (r = -0,28) a také mezi odklonovymi strategiemi celkové a
pracovni spokojenosti (r = -0,27), obé statisticky signifikantni na 5% hladiné
vyznamnosti. Z tohoto mizeme usoudit, ze odklonové strategie zvladani zatéze

negativné koreluji s pracovni spokojenosti. Hypotéza H2 byla tudiZ podpoiena.
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6 DISKUZE

Cilem prace bylo ov¢fit, které situace zkoumany vzorek manaZeri vnima jako
stresové a v jaké intenzité, jaké copingové strategie manazefi vyuzivaji a jaky maji
tyto copingové strategie vliv na pracovni spokojenost. Ve svém vyzkumu jsem
zjistila, ze témét 72% respondentii vnimaji svou praci jako stresujici, avSak 58%
vSech respondentl tvrdi, Ze pracovisté jim nijak nepomahd vyrovnat se se stresem, a
74% respondentii nema na svém pracovisti nabidku Skoleni ke zvladani stresu. 68%
z celkového poctu respondentti uvedlo, Ze problém stresu se podle nich nezvelicuje,
avSak podle zminénych vysledki je jeho prevence na pracovistich podcefiovana a

pracovnici nemaji dostatek moznosti k jeho zvladani.

Mezi nejcastéjsi situace, které vyzkumny soubor manazerli vnimal jako
stresujici, patfi hlavné Casova tiseni, konflikty na pracovisti, pracovni nejistota,
Spatnd komunikace a informovanost, vysoké mnozstvi pozadavkl, pftilisna
zodpovédnost, organiza¢ni problémy a jiné. V otdzce, jak byly tyto situace
manazery zavazné, 100% vsech respondentli hodnotilo situaci pfinejmensim jako
prumérn¢ zavaznou, nikdo ji nehodnotil jako spiSe nezavaznou ¢i nezavaznou.
MiZzeme tedy fici, Ze prace manazerii je stresujici a zatézujici a Casové velmi
narocna, jelikoz 72% respondentti také uvedlo, ze v praci primérné travi vice nez 8

hodin denné.

V mém vyzkumu jsem se dale zabyvala copingovymi strategiemi manazert.
Potvrdilo se, Ze manazefi nejvice pouzivaji v boji se stresem strategii feSeni
problému a socialni podporu, zatimco nejméné vyuzivaji vyjadieni emoci a socialni
izolaci. Na sekundarni trovni manazefi nejvice vyuzivaji priklonové strategie
zamétené na problém a nejméné odklonové strategie zaméfené na emoce. Celkové
pak pfi zvladani zatéze maji sklon vyuZzivat spiSe ptiklonové copingové strategie
nez odklonové. To miizeme vysvétlit tim, Ze manaZeii maji své osobni

charakteristiky, které jim pomahaji se pii své zatézové praci fesit problémy ve snaze
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o zménu situace. VSechny polozky copingovych strategii byly dle cronbachovy alfy

velmi reliabilni, az na feSeni situace kde byla vnitini konzistence nizka (0,51).

V dotazniku pracovni spokojenosti jsem zjistila, Ze manaZefi jsou Se svym
zaméstnanim spokojeni v rdmci normy. Nejsou tedy vice ani méné spokojeni
Vv praci nez bézna populace (v porovnani s normami DZS). Vysledky byly dle

cronbachovy alfy velmi reliabilni.

V piipad¢ ovefovani hypotéz jsem zjistila vztah mezi strategiemi zvladani
zatéze a pracovni spokojenosti, ktery byl jiz v minulosti potvrzen napi. Antonim a
kol. (1991), Finkem (2000) nebo Welbournem a kol. (2007). Zjistila jsem, ze na
pracovni spokojenost ma pozitivni vliv feSeni problému. Mlze to byt tim, ze kdyz
maji manazeti své problémy pod kontrolou, zvySuje to jejich pracovni spokojenost.
OvSem vyznamny vliv mezi ptiklonovymi strategiemi a pracovni spokojenosti,
ktery jsem piedpokladala, se nepotvrdil. Naopak odklonové strategie ukézaly
vyznamny vliv na pracovni spokojenost. NaSla jsem negativni korelaci mezi
sebeobvinovani a pracovni spokojenosti a celkové mezi odklonovymi strategiemi a
pracovni spokojenosti, 1 kdyZ signifikantni jen na 5% hladiné vyznamnosti. MiZe to
byt zpusobeno tim, Ze sebeobviiovanim ztracime motivaci situaci zménit ¢i s ni
bojovat a nevyfeSené situace na pracovisti pak snizuji pracovni spokojenost
manazerd. Odklonové strategie zase piinasi vétsi miru strachu a mensi schopnost

adaptace na situaci, tim padem maji negativni vliv na pracovni spokojenost.

Vyhodou mého vyzkumu bylo pouziti dotaznikového Setieni, u kterého lze
snadno ovéfit reliabilitu. Nevyhodou byl zpisob vybéru dat (ptilezitostny a
lavinovy), ktery neptedstavuje reprezentativni vzorek. Dalsi nevyhodou byla nizka
navratnost odpovédi od Casové zaneprazdnénych manazerti, coz taky neposkytlo
velmi reprezentativni vzorek. Z téchto divodi je obtizné zobecnovat vysledek na
celou populaci. Sbér dat byl vSak s touto cilovou skupinou ¢asové zaneprazdnénych
manazeri velmi naro¢ny. VétSiho mnozstvi respondentti by se dalo dosédhnout
redukovanim otazek v dotazniku, aby nebyl Casové tak naroény a vymezenim

delsiho obdobi, ur¢ené¢ho ke sbéru dat.
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Ve svém vyzkumu jsem dodrZela etické zasady. Ucast ve vyzkumu byla
dobrovolnd a naprosto anonymni a data budou pouzita vyhradné pro tuto praci a
studijni ucely. Pfed vyplnénim dotazniku dostali respondenti informace o tom,

k ¢emu dotazniky slouzi a také kontakt v piipad¢ zajmu o vysledky prace.

Prace by méla byt v budoucnu rozsifena o vétsi vyzkumny soubor, ktery by
zajistil vice reprezentativni vzorek. A také by méli byt brany v potaz dalsi
prediktory (napt. pohlavi, rodinny stav, extroverze, motivacni faktory) ovliviiujici
pracovni spokojenost a individudlni faktory vybéru copingovych strategii jako napf.
vék, pohlavi, vzdélani, zkuSenosti, typ osobnosti, aj. Ve své praci jsem totiZ
nekladla dtraz na osobnostni charakteristiky, pohlavi ani vék, a¢koliv maji na vybér
copingovych strategii vliv. Ve své praci jsem pouzila odpovedi respondentll ve
veékovém rozpéti 22 az 59 let s vysokou smérodatnou odchylkou, coz mohlo take

ovlivnit vysledky mé prace.
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ZAVER

Tato prace na zakladé teoretickych a piedeSlych vyzkumnych poznatkl
provéfovala vztah mezi copingovymi strategiemi a pracovni spokojenosti. V
uvodni teoretické ¢asti jsou vymezeny hlavni pojmy a teorie stresu, copingovych
strategii a pracovni spokojenosti. Ve své praci vymezuji také druhy copingovych
strategii a v podkapitolach se vénuji i dasledkim, jako syndromu vyhofeni a
prevenci stresu. Popsala jsem rovnéz faktory pracovni spokojenosti a spojitost mezi
strategiemi zvladani zatéze a pracovni spokojenosti. Teoreticka ¢ast je podpofena
vyznamnymi vyzkumy, zabyvajici se tématy stresu, copingu a pracovni

spokojenosti.

V praktické ¢asti popisuji pribéh svého kvantitativniho vyzkumného Setient,
tykajici se stresu, strategiemi zvladani zatéZe a jejich vlivem na pracovni
spokojenost.  Cilem vyzkumného Setfeni bylo kromé ovéfeni vztahu mezi
copingovymi strategiemi a pracovni spokojenosti, také zmapovani situaci, které
manazefi vnimaji jako stresové a vjaké intenzité. Vyzkum probihal formou
dotaznikového Setfeni, kterého se zic€astnilo 57 osob v manazZerskych ¢i vedoucich
pozicich. Vysledky ukazaly, ze vétSina manaZerh povazuje svou praci jako
stresujici, avSak nemaji dostatek moznosti a opatieni k jeho zvladani. Také se
prokézal pozitivni vztah mezi feSenim problému a pracovni spokojenosti a vztah

mezi odklonovymi strategiemi zvladani stresu a niz$i pracovni spokojenosti.

Mt vyzkum byl pfinosny ptfedevSim pro firmy, které by méli klast vetsi
diraz na problém stresu a nabidnout svym pracovnikim vice moznosti k jeho
zvladani (pfiklad formou Skoleni, nacvikem dovednosti, apod.). Vzhledem
k teoretickym a vyzkumnym poznatkim této prace je jasné, Ze stres vyrazné
ovliviiuje zdravi clovéka a jeho spokojenost v praci. Je tedy dulezité, aby
zameéstnanci znali ptiznaky a disledky stresu, a aby uméli poznat stresové situace a

veédeli, jak je zvladat. Rizna Skoleni a vycviky dovednosti efektivniho zvladani tak
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mohou podpofit rozvoj copingovych strategii, jelikoz coping probihd na védomé

urovni na rozdil napt. od obrannych mechanism, které jsou neuvédomované.
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Priloha I. Vlastni dotaznik

Dobry den, jmenuji se Denisa Vaclavikova a jsem studentkou psychologie na
Prazské vysoké Skole psychosocialnich studii. Obracim se na Vas s zadosti o
vyplnéni nasledujicich dotazniku, které jsou souéasti mé bakalaiské prace s nazvem:
Stres a pracovni spokojenost manazeru.

Dotazniky slouZi ke zjiSténi miry syndromu vyhoteni, ke zjiSténi zplsobt zvladani
zatézovych situaci pracovniklli v manazerskych ¢i vedoucich pozicich a k
vyhodnoceni celkové pracovni spokojenosti v organizaci.

Dotazniky jsou naprosto anonymni a veSkera data budou pouZita vyhradné pro mou
bakalafskou praci a studijni UCely. V ptipadé zdymu o celkové vysledky mého
vyzkumu mé nevahejte kontaktovat na emailové adrese
denda.vaclavikova@seznam.cz.

Ptredem dé€kuji za spolupréci a Cas straveny s vyplnénim dotaznik.

1. Miyslite si, ze stres je civiliza¢ni nemoci nasi doby?
[1Ano
[INe

2. Myslite, Ze problém stresu je zveliCovan?
[1Ano
[1Ne

3. Vnimate svou praci jako stresujici a zatézujici?
1 Ano
[1Ne

4. Myslite, ze Vam pracovisté poméha vyrovnat se se stresem?
[1Ano
[INe

5. Mate k dispozici nabidku $koleni ke zvladani stresu?
[1Ano
[1Ne

6. Jak dlouho plisobite v manaZzerské/vedouci pozici?
[] 0-1 rok
[1 2-4 roky
[] 5 letavice
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7. Pro jakou spole¢nost pracujete?

8. Kolik hodin denné v praci primeérné travite?
[] Méné nez 8 hodin
[1 8 hodin
[] Vice nez 8 hodin

9. Kolik je Vam let?

10. Jste:v
] Zena
1 Muz

11. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[] Zakladni
[1 Vyuceny/a
[ Stiedoskolské s maturitou
1 Vyssi odborné
[] Vysokogkolské
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Priloha II. Inventat copingovych strategii (CSI)

Inventar strategii zvladani (zkracena verze)

(Coping Strategies Inventory)
Pivodni verze vytvorena D. L. Tobinem, K. A. Holroydem, R. V. Reynoldsem (1984)

Vzpomente si prosim na né¢jakou pro Vas nepiijemnou (stresujici) situaci a velmi struéné ji

popiste:

Nyni oznacte, jak zadvazna pro Vas tato situace byla:
1 - zévaznd

2 — spiSe zavazna

3 — primérné zavazna

4 — spiSe nezdvazna

5 —nezavazna

Nyni se pokuste pomoci nasledujicich vyrokt popsat, jak jste se v dané situaci choval/a.

Na skale 1 — 5 zakrouZkujte variantu, ktera nejlépe vystihovala Vase chovani:

1 — vyrok viibec nevystihuje mé chovani
2 — vyrok spiSe nevystihuje mé chovani
3 — nemuizu se rozhodnout

4 — vyrok spise vystihuje mé chovani

5 — vyrok velmi vystihuje mé chovani

1| Bojoval/a jsem za to, co jsem chtél/a. 1 2 3 4 5
2 | Snazil/a jsem se najit jiny pohled na situaci. 1 2 3 4 5
3 | Neovladl/a jsem své city. 1 2 3 4 5
4 | Ptijal/a jsem od né¢koho projev sympatie a 1 2 3 4 5
porozuméni.
5 | Choval/a jsem se, jako by se nic nestalo. 3 4 5
6 | Doufal/a jsem, Ze se stane néjaky zazrak. 1 2 3 4 )
7| Rikal/a jsem si, Ze kdybych nebyl/a tak 1 2 3 4 )
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neopatrny/4, tak by se to nestalo.

Stravil/a jsem vice ¢asu sam/a.

Udé¢lal/a jsem si plan a choval/a jsem se podle
n¢ho.

w

S

(6]

10

Snazil/a jsem se najit lepsi stranku véci.

11

Neovladl/a jsem se a tim se mi ulevilo.

12

Vykladal/a jsem nékomu, jak se citim.

13

Vyhybal/a jsem se cloveku, ktery mi zptisobil ty
nepiijemnosti.

A I e

NN DN

Wl W W w

NN

o1 o1 o1 O1

14

Pial/a jsem si, aby nikdy nedoslo k takové situaci.

15

Obvinoval/a jsem se za to, co se stalo.

16

Vyhybal/a jsem se své rodin¢ a svym pratelim.

17

Byla to slozita situace, a tak jsem se ji snazil/a fesit
z vice stran.

A I e

NN NN

Wl W w w

o SN N N

o1 o1 o1 O1

18

Kdyz jsem se na to zacal/a divat z jiného Ghlu
pohledu, nevypadalo to tak Spatné.

[EEN

N

w

N

(62}

19

Bylo to hrozné a ja jsem vybuchl/a.

20

Pozadal/a jsem lidi, kterych si vazim, o radu.

21

Rozhodl/a jsem se, Ze to nebudu brat moc vazné.

22

Ptedstavoval/a jsem si, jak by se to mohlo zménit.

23

Nejradéji bych si nafackoval/a, za to co se stalo.

24

Izoloval/a jsem se od ostatnich.

25

Vénoval/a jsem mnoho Usili feSeni problému.

26

Uvazoval/a jsem o tom znovu a znovu a nakonec
se mi to jevilo Uplné v jiném svétle.

A I I e e

NN NN DNDNDNDN

W W W W w w w w

I NN IEEEES
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27

Moje city mné zcela ovladly.

28

SnaZil/a jsem se byt s ptateli.

29

SnaZil/a jsem se na to nemyslet a nic nedélat.

30

Pral/a bych si, abych to dokézal/a zménit.

31

Udélal/a jsem chybu, a tak jsem musel/a nést
nasledky.

N e

NI DN DNDN

W W W wl w

B N I SN N N

o1 o1 o1 o1 O1

32

Nedopustil/a jsem, aby jini védéli, jak jsem se
citil/a.

[EEN

N

w

N

(6}
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Priloha III. Dotaznik Zivotni spokojenosti (PAZ)

DOTAZNIK ZIVOTNI SPOKOJENOSTI

J. Fahrenberg, M. Myrtek, J. Schumacher, E. Brahler (2001)

Zaskrtnéte prosim u kazdého z tvrzeni na nasledujicich stranach vzdy to ¢islo, které nejvice

odpovida vasi spokojenosti ve vztahu k danému tvrzeni.

Piiklad 1 2 3 4 5 6 7
Velmi | Nespo- Spise Ani Spise | Spoko- | Velmi
nespo- | kojena | nespokoje- | spokojend, | spoko- jena spoko-
kojena na ani jena jena

nespokoje-
na

S pocasim jsem... X

Pokud tedy — jako v tomto pripadé — nejste s pocasim ani spokojena, ani nespokojena,

zaSkrtnéte prosim 4. U kazdého tvrzeni zaskrtavejte prosim pouze jedno policko.

1 — velmi nespokojena 2 — nespokojend 3 — spiSe nespokojena 4 — ani spokojena ani

nespokojend 5 — spise spokojena 6 — spokojena 7 — velmi spokojena

PRACE A ZAMESTNANI (7eny naMD hodnotte | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 7

prosim své predchozi zaméstnani)

Se svym postavenim na pracovisti jsem...

Kdyz myslim na to, jak jista je moje budoucnost

V zaméstnani, jsem...

S spéchy, které mam v zaméstnani, jsem...

S moznostmi postupu, které madm na svém pracovisti,

jsem...

S atmosférou na pracovisti jsem...

Co se tykd mych pracovnich povinnosti a zatéze,

jsem...

S pestrosti, kterou mi nabizi mé¢ zaméstnani, jsem...
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Priloha IV. Seznam obrazku a tabulek

Obrazek ¢. 1: Job Demand-Control Model (Karasek, 1979)
Obrazek ¢. 2: Effort-Reward Imbalance Model (Siegrist, 1996)

Tabulka €. 1: Fyziologické, emocionalni a behavioralni ptiznaky stresu
(Kfivohlavy, 1994)

Tabulka €. 2: Piiklonové a odklonové strategie zvladani zatéze (Tobin a kol., 1984)
Tabulka €. 3: Odpovéd’ k otdzce €. 1

Tabulka €. 4: Odpovéd’ k otazce €. 2

Tabulka ¢. 5: Odpoveéd’ K otazce €. 3

Tabulka €. 6: Odpoved’ k otdzce €. 4

Tabulka €. 7: Odpovéd’ k otézce €. 5

Tabulka €. 8: Odpovéd’ k otazce €. 6

Tabulka €. 9: Odpovéd’ k otazce €. 8

Tabulka ¢. 10: Odpoveéd k otazce €. 9

Tabulka €. 11: Odpoveéd k otazce €. 10

Tabulka ¢. 12: Odpovéd’ k otazce ¢. 11

Tabulka ¢. 13: Kategorie stresovych situaci

Tabulka €. 14: Zavaznost situace

Tabulka ¢. 15: Popisné statistiky copingovych strategii

Tabulka ¢. 16: Vzajemné korelace copingovych strategii

Tabulka ¢. 17: Popisné statistiky pracovni spokojenosti

Tabulka €. 18: Korelace ptiklonovych strategii a pracovni spokojenosti

Tabulka ¢. 19: Korelace odklonovych strategii a pracovni spokojenosti
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cil pouzila kvantitativni vyzkumnou sondu. Autorka je stylisticky zdatnd a v teoretické &4sti
popisuje vSechny podstatné fenomény a pojmy spojené se studovanou problematikou.
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nového. Tato pfipominka jiz pfesahuje naroky kladené na bakalafskou praci a doporuéuji
autorce se timto tématem zabyvat v dal$im magisterském stupni studia.

Navrhovana klasifikace: vyborné
Doporuéeni k obhajobé: doporuduji’

Datum, podpis:

nehodici se, skrtnéte /)



