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Abstrakt

Bakalaiska prace se vénuje pusobeni tymového koucovani s podporou sociomapovani na
vnimani stresu v tymu. Literarné-piehledova ¢ast uvadi teorii pracovnich zdroji a narokd, na
kterou navazuje definovani subjektivné vnimaného stresu, jakozto naroku a nasledné tymového
koucinku, jakoZzto zdroje. Dale je zde popsan pracovni tym, jeho druhy a dale také zpiisoby jeho
rozvoje. Ve vyzkumné ¢asti jsou popsany metody a jednotlivé faze vyzkumného projektu
H-WORK, a spolu s nimi i naslednd analyza dat, kterd za pouziti hierarchick¢é ANOVY
pusobeni intervence na miru subjektivné vnimaného stresu ovéfila. Tymovy koucink

s podporou sociomapovani tak piedstavuje jako mozny zdroj psychické podpory na pracovisti.
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Abstract

The bachelor thesis focuses on the effect of team coaching with the support of sociomapping
on the perception of stress in a team. The literature review section presents a theory of work
resources and demands, followed by defining subjectively perceived stress as a demand and
then team coaching as a resource. It also describes the work team, its types, and its development
possibilities. In the research section, the methods and the different phases of the research project
are described H-WORK, and together with them the subsequent data analysis, which verified
the effect of the intervention on the level of subjectively perceived stress using hierarchical
ANOVA. Team coaching with the support of sociomapping is thus presented as a possible

source of psychological support in the workplace.
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resources, well-being, team virtuality
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Uvod

V soucasné dobé¢ jiz nelze nase zaméstnani zredukovat na pouhy prostfedek k dosazenti jisté
finan¢ni odmény za Gcelem zajisténi existencidlnich potieb. Psychologie prace a organizace se
jiz dlouhou dobu zaobira i dalsimi aspekty pracovniho zivota, které béhem poslednich desitek
let stale vice rezonuji nasi spolecnosti. Mezi tato témata patii naptiklad smysl prace, kterou
délame, naplnéni, soulad se sebou samym ¢i pracovni engagement, ktery indikuje pocit bezpeci
na pracovisti (Lyu, 2016). Z nezdravych stavii pracovniho well-beingu je to potom
workoholismus ¢i syndrom vyhoteni (Maslach, 2003). O psychologické faktory vstupujici do
pracovniho prostiedi zacal nariistat zajem nejenom v akademické, ale také v praktické oblasti

(Sott et al., 2020).

V soucasné dob¢ vSak nastaly také pomérné zdsadni zmény, které se déji jak na urovni
organizaci, tak spolecnosti jako celku. Patfi sem napiiklad pandemie covid-19, soucasna
vale¢na situace na Ukrajing, digitalizace a automatizace ¢i béznéjsi zmény, jako jsou slu¢ovani
organizaci nebo snizovani poc¢tu pracovnich mist. Nejistota, spojend s témito zménami mize
byt zdrojem obavy o udrzeni organizace na konkuren¢nim trhu a tim 1 vétSiho tlaku na vykon
a kompetence zaméstnanct. VSechny tyto aspekty pak mohou mit za nasledek zhorSeni stavu

jejich pracovniho zdravi (z angl. occupational health).

Novodobym trendem vypotadavani se s vysSimi ndroky na zameéstnance se stalo
usporadavani zamestnanct do pracovnich tymd. I ptesto, Ze tymy nemusi nutné ptispivat ptimo
k vy$§imu pracovnimu vykonu, nez jaké je dosahovano pii praci individualni, mohou byt
zdrojem pro dalsi dalezité pracovni aspekty, jako jsou napiiklad motivace, inovace, vyssi
tendence k rozvoji a uceni ¢i obycejny, avSak zasadni, lidsky kontakt. Ackoliv u¢innost téchto
faktorti nemusi byt patrna ithned a nemusi se okamZité prokazovat vysSim vykonem ¢i Gspéchy,
jejich vliv se prokazuje v dlouhodobé¢jsim métitku v ramcei chodu organizace. Tymy mohou
totiZ v jejim ramci tvofit podplirné zdzemi pro jednotlivé zaméstnance, a plsobit tak samy

o0 sob¢ jako zdroj.

I pfesto jsou vsak v urcitych situacich naroky na zaméstnance natolik vysoké, Ze ani
podpora tymu nestaci jakoZzto intervencni Cinitel. Stale Castéji se zacind otevirat téma nadmérné

pracovni zatéze, kterou mohou pracovnici v dneSni dob¢ stale Castéji pocitovat, a nakonec



1 ptipadny stres, ktery mize v dusledku této pfiliSné zatéze vzniknout. Ten mulZze nadale
negativné pisobit nejen na nasi fyzickou, ale i psychickou slozku a narusovat tak pocit pohody

a spokojenosti v nasem Zivoté.

V této praci se v literarné-pirehledové ¢asti zabyvame praveé zdroji a naroky, které mohou
na zaméstnance v jejich pracovnim prostiedi ptisobit. V tvodnich kapitolach zminuji dvé
stézejni teorie této prace: Job Demands-Recources (Bakker & Demerouti, 2014) a IGLO
(Nielsen et al., 2018), které¢ jsou nasledné uvedeny v praktické casti jako zakladni pilife
vyzkumného projektu. Dale tato Cast obsahuje definici stresu i1 skrze jeho subjektivni
charakteristiku a navazuje na néj nasledné moznymi podpirnymi faktory, jako je pracovni tym

a jeho rozvoj, konkrétné tymovy koucink.

Na témata zminéna v Casti teoretické nasledné navazuji vyzkumnou ¢asti, kde se zabyvam
popisem vyzkumného problému a ovéfovanim interven¢nich ucinkti tymového koucinku vici
mife subjektivniho stresu, coZ je zaroven cilem této bakalatské prace. Podnétem pro tento
vyzkumny zamér je vysoka Cetnost zdroji podporujicich tvrzeni, Ze rozvojové aktivity tymu
mohou mit pozitivni vliv na psychické zdravi zaméstnanct. Diky tomuto zjisténi jsem se tedy

rozhodla pfispét pravé timto smérem a rozsifit tak povédomi o prospéSnosti tymového

koucinku, a pfedevsim ziskat empiricka data, ktera tento piedpoklad podpofi.

V celé praci jsou zdroje citovany dle citaéni normy APA, 7. edice (American Psychological

Association, 2020).
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1 Zdroje a naroky pracovniho prostredi

Jednou z teorii, ktera vysvétluje vztah mezi pracovnimi naroky a zdroji na pracovisti

a kterd ziskala v poslednich letech oblibu nejenom u akademikd, ale také praktiki, je teorie Job

Demands-Resources (dale JD-R) (Demerouti & Bakker, 2014), na niz se v nékolika poslednich

letech vazi 1 mnohé dalsi studie ¢i metaanalyzy v oboru psychologie prace a organizace.

Z modelu se tak diky jeho Castému vyuzivani, citovani a ovéfovani postupné stala teorie, ktera

dokaze znazornit, vysvétlit 1 predvidat pracovni well-being zaméstnancti a zaroven se flexibilné

piizpusobit vSem typtim pracovniho prostiedi.

Obrazek 1

Model pracovnich zdrojii a naroku

Pracovni
zdroje

Osobni
zdroje

Job
crafting

Pracovni
nasazeni

Pracovni
naroky

Pracovni
vykon

Vycerpani

Job
crafting

Pievzato a prelozeno z Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2014). Job Demands-Resources Theory. Wellbeing, 111,
1-28. https://doi.org/10.1002/9781118539415.wbwell019

JD-R model miizeme rozdélit na dvé zakladni slozky, které se nazyvaji pracovni zdroje

(z angl. job resources) a pracovni naroky (z angl.job demands). V obou téchto slozkach lze

hovofit o pusobeni psychologickych, fyzickych, socialnich ¢i organizacnich faktorti na

zamé&stnance v pracovnim prostfedi. V pfipadé pracovnich zdrojii to mohou byt napiiklad

faktory jako jsou: dosahovani pracovnich cild, osobnostni rist, vyvoj a vzdélani jedince, €i
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snizeni psychické ¢i fyzické zatéze. Co se pracovnich néroki tyce, nelze je sice vnimat pouze
jako negativni slozku fungovani na pracovisti, avSak je jejich vyznam asociovan spiSe se zatézi
a vydejem sil fyzickych i dusevnich. Typickym ptikladem mize byt psychicky ndro¢na prace

s klienty ¢i natlak na vyssi pracovni vykon (Bakker & Demerouti, 2014).

Obe tyto slozky nasledné spousti dalsi procesy v rdmci fungovani v pracovnim prostiedi
(viz Obrazek 1). Tyto procesy jsou predikovany pracovnimi zdroji jako naptiklad: motivace,
pracovni engagement ¢i potéSeni z prace jako takové (Mékikangas et al., 2010). Naproti tomu
stoji procesy spousténé pracovnimi naroky, které vyzaduji urCity vydej energie a dotycného
mohou namahat. Patii sem naptiklad psychosomatické potize, vyCerpani nebo i opakované

zranéni v disledku namahavych pracovnich tkold (Hakanen et al., 2006).

V disledku téchto pozitivné i negativné puisobicich procesu a jejich plisobeni se mize
dale jedinec rozhodnout pro tzv. job crafting, tedy védomou zménu designu své prace. Jedna
se naptiklad o zménu a vybér pozadovanych pracovnich ukoli ¢i vyjednavani o pracovni naplni
doty¢ného zaméstnance. V ptipadé, kdy je tedy job crafting pro doty¢ného zaméstnance na jeho
pracovni pozice mozny, mize ho vyuzit pro zlepSeni pracovnich podminek jeho prace. Tyto
zmény pak nasledné vedou ke ptfehodnoceni vnimani vykonu nasi prace a k pocitu vyssi

smysluplnosti z plnéni téchto ukoll (Parker & Ohly, 2008).

Psychologie prace a organizace se vSak nesoustiedi vzdy pouze na jednotlivé
zaméstnance. RUzné aspekty pracovniho prostifedi organizaci totiz Casto pusobi na nékolik
rovin zéroven. Tento pohled nam piehledné zprostiedkovava model IGLO (Nielsen et al.,

2018), ktery rozdéluje strukturu organizace do 4 urovni spolu se zdroji, které potiebuji. Jsou to:

e I (individual, jedinec) — job-crafting, sebe-ucinnost, kognitivni zdroje atd.

e G (group, skupiny, tymy) — podpora kolegii, atmosféra v pracovni skuping, kvalita
tymové prace atd.

o L (leader, vedouci, manazer) — znalosti, dovednosti, schopnosti, postoje atd.

e O (organization, organizace) — postupy a =zasady fizeni lidskych zdroja,

strukturalizace pracovni népln¢ atd.

Pro ucely této prace je ztéZejnim bodem tohoto modelu troven skupinové (G). Skupina
(¢i tym) svym pilisobenim totiz ovliviiuji chovani a prozivani jedinct, a ti zase naopak. To

vytvaii u dotyEného tzv. socidlni identitu, kterd miiZze chovani jedincti zménit (Tajfel, 2010).
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Psychicka zatéz je soucasti naseho kazdodenniho zivota. Setkdvdme se s ni v béznych
situacich, at’ uz v pracovnim prostfedi ¢i v naSem osobnim zivoté. V nasledujici kapitole se
zamétuji konkrétné na zatéz pracovni a v souvislosti s ni i na stres, ktery muze nadmérna zatéz

vyvolavat, pokud piesdhne urcitou hranici.

Podle autorti Hladkého a Zidkové (1999) miizeme o pracovni zatézi hovofit jako
0 vyrovnavani se s pozadavky, které jsou na doty¢ného v danou situaci kladeny. Doty¢ny se
snimi vypotrada v zavislosti na svych vlastnich ptedpokladech ke zvladani zatéze a na
obtiznosti situace, kterou je zapotiebi fesit. Vyuziva tedy vlastnich zdrojia, které mu v ramci

zatézové situaci vystaci ¢i nikoliv.

Jak totiz dokazuje vyzkum Lopez-Nuiez et al. (2020), zvySovani pracovni zatéze,
nedostate¢na mira pracovnich zdroji, které by zat¢z mohly vyvazovat, ¢i nedostate¢ny pracovni
kapital, maze pak velmi rychle pfejit az k vyhoteni doty¢ného zaméstnance. Ke zdrojim, které
mohou naopak vyhoteni zabranit a které¢ se podileji na vyvazeni narokit mize dle jejich Setfeni
patfit naptiklad optimismus, vysokda mira sebe-ti¢innosti nebo vysokd mira motivace. Tyto

protektivni faktory lze tedy pfevazné Cerpat ze sféry osobnich zdroji.

Psychickéd zaté¢Z vSak nemusi byt pouze Cisté¢ negativnim faktorem. Dle JD-R modelu
Bakkera a Demerouti (2014) miize ve specifickych ptipadech urcitd mira pracovni zatéze
vyvolat i pocity angazovanosti, kterd vede k vy$§imu pracovnimu vykonu. Plsobi tak na jedince
nikoliv jakozto zatéZovy faktor, ale naopak jakoZto vyzva. Tato optimalni zat€¢Z mtze pozitivné
stimulovat 1 seberealizaci, rozvoj osobnosti ¢i pfehodnoceni postojlii jedince v zavislosti na
danou situaci. Celkové ndm tedy mlze spravnd mira zatéZe zvySovat Uroven nasi psychické

odolnosti (Kayes & Lopez, 2002).

1.1 Faktory pracovni zatéze

V pracovnim prostfedi 1ze narazit na velké mnoZstvi rozmanitych faktorti, které jsou pro
jedince v rizné mife zatézujici, Casto az stresujici. Drgacova (2006) se ve svém clanku
z odvétvi psychologie prace a organizace zminuje o nejcastéji se vyskytujicich faktorech
spoustéjicich stresovou reakci. Patii mezi né€ naptiklad: fyzicka zatéz (nejcastéji urazy svall €i

zatéz zrakova — sledovani obrazovky), zatéz spojend s pracovnim prostiedim (napt. hluk,
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chemickeé latky, prach, uspotfadani pracovnich mist), a nakonec zatéz psychickd, pod kterou si

muzeme piedstavit napiiklad nevyhovujici pracovni tempo ¢i monotoénni obsah prace.

Pokud se na tyto riizné faktory nedokaze jedinec adaptovat, mize se diky postupnému
nartistu téchto zatézovych situacich stat, ze je prekrocena hranice jeho stresové odolnosti.
Pokud se tedy nakumuluje vysoké mnozstvi zatéze, muze pak jiz stacit pouze jedna mald zména
a jedinec muze lehce dospét k vystupnované konfliktnosti, niz§i vykonnosti, unavitelnosti ¢i

dokonce k celkové pracovni neschopnosti (Wagnerova, 2011).

1.2 Aktualni zdroje pracovni zatéze

V dnesni spolecnosti, a predev§im pak v pracovnim prostiedi, jiz nelze uplatiiovat pouze
evoluéné vytvorenou reakci na vypjaté situace jako jsou utok ¢i uték. Setkavame se totiz
mnohem vice se situacemi, kde neni ohroZen nas vlastni zivot, ale kde je spiSe ohroZena nase
psychicka integrita ¢i postaveni. Typickym ptikladem by mohl byt pracovni konflikt
s nadfizenym, kdy je zapotiebi vice komplexné¢jSich uvah nad feSenim situace a kdy je nutné

uzivat jiné adaptacni strategie, nez jaké zamyslela pravé evoluce.

Birknerova (2011) uvadi, ze zatéz vznika v takovych mezilidskych vztazich, které
vyZzaduji vysokou sebekontrolu chovani, které je znatelné odlisné od naseho bézného chovani.
Nebo déle interakce vyzadujici velmi rychlé rozhodovéni, zaujimani postojii k pracovnim
problémim a jejich nasledné a pohotové feSeni. Tyto zatézové situace byly nejvice
zaznamenavany na manazerskych pozicich nebo u pracovnich pozic s ¢astym socidlnim

kontaktem s ostatnimi.

Pokud jiz zatéZ prekroci urcitou hranici pocitu zvladatelnosti, a dostavi se tak stresova
reakce, je podle studie Hendy et al. (2019) podstatné nevyuzivat maladaptivniho copingu, tzn.
Skodlivych strategii zvladani stresu. Mira pocitovani stresu u populace totiz neustale stoupa,
avsak se s touto situaci neu¢ime spravné zachazet a adekvatné ji zvladat. To mlzZe Casto vést az
ke Spatnému ¢1 vyhrocenému zvladani stresovych situaci na pracovisti. Autofi vyzkumu uvadi
tyto Skodlivé projevy vici stresu jako deviace na pracovisti, které jsou podle jejich Setieni
nejcasteji zplsobovany nedostateCnou podporou ze strany kolegii i nadfizenych. Dopady
maladaptivniho copingu, pak mohou mit za nasledek sniZeni psychosocidlni pohody

zamestnancl a omezit tak jejich pracovni spokojenost celkové.
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Mimo jiz zminéné zatézové situace vSak za posledni roky ptibyly i dalsi faktory, které
uroven pracovni zatéze, vedouci az ke stresovym reakcim, jeSté prohloubily. Patii mezi né
napiiklad pandemie covid-19 a zmény na pracovisti s ni spojené. Tyto zmény byly pro
zaméstnance zatézové praveé z duvodu jejich nepfedvidatelnosti, kterd znemoziiovala se na
situace mentaln¢ piipravit. Jiz v prvnich mésicich omezeni na pracovisti diky pandemii covidu-
19 se u zaméstnancu ¢asto objevovaly potize s vyvazovanim pracovniho a osobniho Zivota
v dusledku prace z domova. Sdileny pracovni prostor s rodinou totiz mlize znamenat stiet
mnoha lidi v jedné mistnosti a nedostatek soustfedéni se na vlastni praci. Mnohym rovnéz
chybél kontakt s kolegy ¢i klienty na pracovisti a nékdy i samotna cesta do prace. Nekteti
zaméstnanci dlouhodobé pocitovali tizkost v disledku s nejistymi vyhlidkami do budoucna, ¢i
s predstavou o trvani této situace (Hadley & Mortensen, 2020). Doty¢ni se postupné museli
vyrovnavat jednak s pocity ohroZeni svého zdravotniho stavu, ale zaroveii i s reorganizaci jejich
pracovnich podminek, jako je Casté rozhodovani se, zdali pracovat z domova ¢i na pracovisti

(Pakpour et al., 2021).

1.3 Stres a stresova reakce

V odborné literatute se setkavame s mnoha riznymi definicemi stresu. Mezi prukopniky
studovani stresu patfil pivodem mad’arsky endokrinolog Hans Selye, ktery definoval stres jako
nespecifickou fyziologickou reakci na naroky organismu, kterd mize byt rizného pivodu.
Samotny stres pozd¢ji Selye rozdélil na dveé Casti: eustres - kladné plsobici stres, distres
- negativn¢ pusobici stres (Bartova, 2011; Selye 1975). Eustres je vniman jakozto pozitivné
plsobici zatéz a je spojovan s efektivitou vykonané prace, radosti z tispéchu ¢i naptiklad
dosazenim pozadovaného cile. Distres je naopak nepiiznivé prozivana vypjata situace, ktera

v dlouhodob¢j$im métitku miZze mit aZ patologické nasledky (Ktivohlavy, 2009).

Kebza (2005), ktery se tomuto tématu vénoval v ramci vyzkumu na Katedie psychologie
Univerzity Karlovy, vSak uvadi, Zze je predevSim zapotiebi rozliSit pojem stres od pojmu
psychicka zatez. Podle néj je totiz praveé psychickd zatéz slozkou, ktera muize Clovéka vést
k lepSim pracovnim vykoniim a vyzvam. Stres je naproti tomu definovan jakoZto negativni
Cinitel, obzvlasté pokud plisobi na organismus delsi dobu, a doty¢ny ma pocit nezvladatelnosti

situace anebo je stres pfimo chronicky.
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Pro uclely této prace je vSak zasadni uvedeni definice stresu, kterd hovoti o piic¢inach
jeho vzniku. Ptikladem mize byt napiiklad definice Ktivohlavého (2009), kterd stres popisuje
jako situaci, kde je klicovy pomér mezi mirou a intenzitou stresujictho podnétu
a schopnosti tyto dané podnéty zvladat. Pokud je tedy piesazena mira zvladatelnosti situace,

dochazi ke stresové reakci.

V psychologii prace a organizace se se stresovymi reakcemi mtizeme setkat naptiklad
ve spojeni se zménami pracovnich podminek, nedostatkem soukromi nebo ptfitomnosti mnoha
osob (Wagnerova, 2011). Vyzkum Zabrodské et al. (2018), ktery byl rovnéz postaven na teorii
JD-R modelu, a ktery byl uskuteénén na vyzkumném vzorku vysokoskolskych pedagogt,
hovoti o souvislosti stietu pracovnich a osobnich zajmt vi¢i mife stresu. Stres tedy nastava

v moment¢, kdy jiz nelze oba tyto faktory skloubit.

1.4 Subjektivita vhnimaného stresu

Kazdy clovek vnima stres v jiné mife a jinym zplUsobem v zavislosti na podnétech
vyvolavajicich stresové reakce a osobnostnich rysech jedince. V disledku toho jsou i nasledné
reakce velice odlisné. Nékteti 1idé se tak se stresem umi vyporadat 1épe nez ostatni a naopak.

problematikou zabyvali.

Odlisnosti ve vyporadavani se se zat€Zovymi situacemi rozebira ve své praci
Antonovsky (1978). Hovofi tak o specifickém pohledu na své okoli, kdy se vétSina udalosti jevi
spiSe jako pfekonatelné a nazyva jej sense of coherence, tedy v ptekladu smysl pro koherenci
¢1 soudrznost. Tento fenomén dale Antonovsky dé€li na 3 klicové komponenty a pfifazuje jim

1 roviny jejich pisobeni:

1) Zvladatelnos — behavioralni rovina, kterd vyuziva zdroje k prekonani piekazek
2) Smysluplnost — motivaéni rovina, kterd ma za cil pfekonavat vyzvy
3) Srozumitelnost — kognitivni rovina, ktera hodnoti piedvidatelnost, strukturu

a vysvétlitelnost danych podnét

Stresové situace jsou tak za predpokladu silnéjSiho smyslu pro soudrznost
vyhodnoceny, zpracovany a zvladany 1épe a nejsou v tom piipadé€ pro doty¢ného tak vyraznou

hrozbou z hlediska mentalniho, ani fyzického zdravi, které se na sebe poji (Pelcék, 2008).
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Dle Folkmanova modelu zvladani stresu zalezi pii vypotradavani se zatézovou situaci
pfedevSim na piitomnosti pozitivnich ¢i negativnich emoci. Pokud jsou naptiklad pozitivni
emoce pfitomné jiz pifed samotnou stresujici udalosti, psychicky dopad na jedince je nasledné
nizs$i, nez kdyby tomu bylo naopak. Zaroven vSak do modelu vstupuji dalsi subjektivni
proménné, jako jsou osobnostni rysy, hodnoty, ¢i cile doty¢ného ve spojeni se situaci
a prostfedim, ve kterém se doty¢ny momentdlné¢ nachazi. Zminéné faktory pak rozhoduji
o volbé copingové strategie vhodné pro danou stresujici situaci o¢ima jedince, a nasledné
1 0 vysledném psychologickém dopadu situace na jedince. Ten bud’ pfichazi ve formée distresu,

vedouci k negativnim emocim ¢i ve formé prozivani pozitivnich emoci (Folkman, 2008).
Obrazek 2

Model zvladani stresu — pozitivni emoce vs. distres

Vyhodnoceni ) Vysledek Vysledny
Coping  islosti emoéni dopad
) ) Zaméreni Piznivy 4’1 Pozitivni emoce
Poskozeni na
problém

| Hrozha =

Zaméieni
Vyzva na
emoce Nepfiznivy DiStrES

Osobnost:| Situace:

Dispozice, Naroky,
Pfesvédieni,
Cile Zdroje

o

Megativni emoce

Pievzato a prelozeno z Folkman, S. (2008). The case for positive emotions in the stress process. Anxiety, Stress
and Coping, 21(1), 3—14. https://doi.org/10.1080/10615800701740457

Intenzitu prozivani stresu vSak mohou ovlivnit 1 osobnostni slozky, jako jsou napf.
psychicka odolnost, profesionalni sebe-uc¢innost, sebekontrola ¢i tolerance ke zménam.
Prestoze ma tedy kazdy znas tyto slozky zastoupeny v nasi psychice rozdilné, setkavame
s vyzkumy, které jednotlivé ovéfuji jejich plisobeni na miru individudlniho stresu. Autofi
Jenkins a Palmer (2004) déli na zadkladé svého vyzkumu vnitini nastaveni zaméstnancii
a manazeru na fit — tedy ty, ktefi se 1épe vyporadavaji s pracovni zatézi a stresem, a unfit — ty,

ktefi pracovni zatéz a stres zvladaji hiite. Fit zaméstnanec vyuziva na rozdil od ostatnich spise
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pragmatickou a asertivni strategii. Zaroven dba zvyseny diraz na kvalitu komunikace, podpory,

naslouchani a sladéni pracovniho a osobniho Zivota.

Na téma odlisného pisobeni stresu, tentokrat u zen a muzl, byly provedeny vyzkumy
Haqueho a Astona (2016), ve kterych byli dotazovani lidé z manazerskych pozic z USA
a Pakistanu. Ty poukazuji na odliSnost vnimani stresu v zavislosti na pohlavi. A¢ je vyzkumny
vzorek vybran velmi specificky, srovnava timto i poznatky z dvou odlisnych kultur, a vysledky
tak pfinadsi objektivnéjsi vychodiska a nejsou zamétena pouze na jednu narodnost. Vysledna
data nasvédcuji, ze muzi pocit'uji pracovni stres mnohem castéji nez zeny. Jednim z moznych
vysvétleni miize byt naptiklad to, Zze Zeny ve stresovych situacich mnohem castéji vyuzivaji
psychickou podporu nezli muzi, a mohou tak pretrvavani ¢i opakovani stresu zamezit. Muzi
jsou pak také vice nachylni ke stresu zplisobenym organiza¢nimi ndroky. U Zen jsou zdrojem

stresu spiSe naroky osobni.
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2 Pracovni tym

Béhem let se spolu s rostoucim zdjmem o pochopeni fungovani skupinového chovani na
pracovisti proménovalo i chapani pojmu pracovni tym, ktery se stal na poli psychologie prace

1 organizacni kultury velice popularnim.

Definice autorti Stikar et al. (1996), ¢i Kozlowski a Bell (2012) vymezuji samostatné
charakteristiky pojmu pracovni tym a nerozliSuji tak rozdily mezi pracovnim tymem
a pracovni skupinou, nebot’ se podle nich ob¢ varianty nazvoslovi vyskytuji v riiznych typech

a velikostech, v riznych kontextech, funkcich, vnitinich procesech a vnéjsich vazbach.

Naproti tomu stoji naopak definice pracovniho tymu, kterd naopak vymezuje rozdily mezi
pracovnim tymem a skupinou a jejiz autory jsou Katzenbach a Smith (1994). Ackoliv byla jeji
akademicka hodnota zpochybnovana, patii mezi nejproslulejsi a vychazi z myslenky, ze termin
pracovni tym nelze zaménovat s terminem pracovni skupiny. Pracovni tym je soubor malého
poctu lidi (tj. méné nez 25 ¢lentl), avSak na rozdil od pracovni skupiny maji tito lidé spolec¢ny
ucel, pracovni cile a pfistup k praci, za které jsou nésledné¢ vzdjemné odpovédni. Pii tomto
postupu by se mély rovnéz doplnovat jejich individudlni dovednosti. Pokud by v§ak mél tym
zahrnovat pfili§ vysoky pocet ¢lenti, mohly by nastat potize v roviné komunikacni. Mezi
jednotlivci by tak nemohla probihat takova interakce, kterd je pro dobré fungovani pracovisté
naprosto zasadni. Oproti pracovni skupiné tedy vyZaduje jeSt¢ mnohem vyssi miru vzajemného

zapojeni a pro ucely této prace se hodi nejlépe.

Funkce tymt vSak zavisi 1 na tom, v jakém vyvojovém stadiu se momentalné nachazi.
Tuckman a Jensen (1977) ve svém modelu vyvoje tymu zmifuji 5 fazi, kterymi jednotlivé tymy

od jejich pocatku prochézeji. Patii mezi né faze:

1) Forming — V této fazi se ¢lenové tymu mezi sebou seznamuji a nastavuji si spolecna
pravidla, cile a smétovani. Zde se také miizeme u jednotlivych ¢lenti setkat se znatelné

vy$si konformitou vici ostatnim.

2) Storming — Zde se jiz ¢lenové tymu jiz zacinaji piiklanét k riznym specifickym
skupindm diky ndzortim, které jejich clenové zastavaji, a tym se timto zacind

vvvvvv

bylo ve fazi formingu.

19



3) Norming —V ramci této faze ptichazi vina prehodnocovani dosavadni prace a postupii
tymu. Mohou zde nastdvat zmény v norméch tymu, v dosavadnich sociélnich roli,

a probiha tak celkovy debriefing.

4) Performing — Nasleduje faze nejvyssiho tymového vykonu, kdy se vyuzivaji nové

nastavend pravidla z predchozi faze, diky které efektivita tymu stoupa.

5) Adjouring — V této posledni fazi vyvoje tymu pak dochazi k ukoncovéani vzajemné

spolupréce, tedy louceni se s tymem, individualni odchod ¢i rozpusténi tymu.

Zadny tym viak neni ve své podstaté ani vyvoji naprosto stejny a funguje na raznych
principech. Je tedy zapotiebi definovat 1 typologii tymi a jejich tcel. Cohen a Bailey (1997)
rozd€luji tymy na 5 moznych typl. Prvnim z nich je pracovni tym, ktery mé cil naptiklad
poskytovani sluzeb, produkci ¢i vyrobu. Jednotlivi ¢lenové tymu se vétSinou do tymové prace
zapojuji ve vyssi mife a v dlouhodobéjsim méfitku. Dal§im typem tymu je management. Zde je
naplni prace predevSim fizeni a integrace vSech jedincl ¢i tymi, kterym jsou cElenové
managementu nadfizeni. Nasledujicim typem je akcni tym, ktery je charakteristicky spole¢nym
provadénim urcitého komplexniho ukolu, napt. tym hudebni ¢i sportovni. Tento typ se ¢asto
velice liSi v délce svého trvani a také v mife podstupované zatéZe. Dale se 1ze setkat s tymy
projektovymi, které maji za kol vytvofeni urcitého produktu s na¢asovanym vystupem, jako
jsou teba tymy vyzkumné. V posledni fadé¢ hovofi studie o tymech paralelnich, které se
vyznacuji specifickym feSeni problému z riznych thli. Mizeme se s nimi setkat napiiklad

u riiznych komisi €1 poradnich organi.

K této typologii miZeme ptidat i agilni tym, ktery ve svém zkoumani prace tymu na
vyvoji softwaru zminuji Cockburn a Highsmith (2001). Tato forma tymu je G¢innd v tzv.
kmenech (z angl. tribes), které které mivaji typicky 50-150 ¢lenli. Ty jsou dale vrstveny na
jednotlivé oddily (z angl. squads), které se dale vénuji specifickému cili organizace (napf. tym
vénujici se v pojistovné pouze trazovému pojisténi). Clenové téchto oddilti byvaji specialisté
v ruznych odvétvich (tedy napf. administrativa, marketing, IT apod.) a spolecné tvori

samostatné specializované jednotky napfi¢ oddélenimi.
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I presto mohou za tymovou diverzitu i jiné aspekty nez jeho ucel a cile. Osobnostni rysy
jednotlivych ¢lentt mohou se samotnym bytim tymu provést velké zmény. V nékterych tymech
je dokonce zadouci, aby jeho ¢lenové byli vice odlisni jeden od druhého. Takovyto pfistup
muzeme nalézt naptiklad pfi pracich, kde je cilem feSeni rGznorodych problémt, a je tak
zapotiebi co nejvice thli pohledu. Lze tedy fici, Ze rozmanitost v ¢lenil tymu muize byt vitana.
Avsak je vzdy zapotiebi spravného managementu a usmérnovani téchto tymt, aby naopak

nedochdzelo k moznym konfliktim, které by mohla diverzita spoustét (Jackson et al., 2003).

2.1 Tymova virtualita

Spolu s nezadrzitelnym rozvojem informacnich 1 komunikacnich technologii se béhem
poslednich let vyvijel i pfistup organizaci ke zpiisobu vykonu povolani. Tato zména piinesla do
pracovniho svéta i moznost vykonavat své zaméstnani nehledé¢ na lokaci diky moznosti
vyuzivat kombinaci telekomunikacnich a informacnich technologii s cilem plnit stézejni

pracovni tkoly (Townsend et al., 1998).

O virtualnim fungovéni tymu diky distribuci jednotlivcl pojednava jiz studie Mortensena
a Hindse (2001), ktera vSak uvadi uskali zpiisobené zménou struktury a kvality komunikace.
Diky této zmén€ mohou castéji vznikat nedorozumeéni pii sd€lovani informaci mezi kolegy ¢i
pfi zadavani tikoli od jejich nadfizenych. Dal§im moznym dasledkem je pak frekventovanéjsi
vyskyt konfliktli, nasledovany pfipadnymi negativnimi dopady na vztahy ¢lenii pracovniho

tymu.

Virtualni prostfedi sebou tedy pfinaSi mimo jiZ zminéna pozitiva 1 fadu vyzev. Griffith
et al. (2003) dale uvadi, Ze fungovani virtualnich tymi sice mize ¢astecn€ nahrazovat plivodni
(osobni) formu prace, musi byt vSak adekvatné korigovéna, aby ptipadné nedoslo k celkovému
snizeni miry pfedavani informaci mezi jednotlivymi zaméstnanci. Omezend komunikace pak
informaci Casto chybné vyloZit naptiklad ml€eni a ¢asové prodlevy mezi poloZzenymi otazkami
a odpovéd'mi a mohou tak castéji spoustét ptipadny konflikt. Vzajemné chybné tisudky pak
mohou ¢leny tymu vést k predstaveé, ze jejich vztahy s kolegy nejsou na dobré urovni

a nedostatky prostredkii komunikace naopak piipisuji jednotlivym osobam (Cramton, 2001).
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Vzhledem k dtlezitosti frekvence a kvality komunikace pro rozvoj koheze a spokojenost téchto
pracovnich skupin je tedy zapotiebi tento vyvoj supervidovat a zabranit pfipadnym Gjmam na
vztazich Clenti tymu (Piccoli et al., 2004). Virtudlni tymy mohou dosahovat podobného
pracovniho vykonu jako tymy tradi¢ni. Efektivita komunikace je vSak v tymech tradi¢nich vyssi

a zvySuje u jednotlivych zaméstnanct vyssi pracovni spokojenost (Warkentin et al., 1997).

V kazdém z uvedenych piipadu je vSak zapotiebi urcité formy vzajemnosti mezi ¢leny
tymu. Kvalita komunikace a ptedchdzeni konflikti jsou totiz spole¢né s divérou mezi
davéru rozd€luje v ramci tohoto tématu studie Paula & McDaniela (2004) do 3 typt. Patii mezi
n¢ duvéra kalkulativni — vyhodna, vynasSejici, kompetencni — analyza schopnosti kolegl
k pripadné efektivni spolupraci a mezilidska vztahova — diivéra bez potieby profitu. Autoii zde
uvadeji, ze virtudlni tym nemuize fungovat zcela spravné, pokud nejsou zapojeny vSechny

uvedené slozky diveéry.

Dnes se jiz jen vyjimecné setkdme s organizaci, kterd by v né¢jakém sméru nefungovala
alesponl ¢astecné virtualné. O hybridnim pracovnim tymu totiz hovotfime v ptipad¢, ze jedna
o spolupraci, kterd neni vedena ani pouze na bdzi osobni ani pouze virtudlné, a vyuziva tak
v rtizné mife obou forem komunikace (Griffith et al., 2003). Clenové téchto tymui se tak
navzajem stfidaveé setkdvaji ve virtualnim prostoru (tzn. pres riizné komunikaéni platformy),
ale 1 osobné. Momentdlni uzplsobeni v tomto ohledu zalezi na aktuilnich moznostech

komunikace i moZnostech jednotlivych ¢lenli tymu (Kubatova & Seitlova, 2005).

Tato forma prace sebou pifinasi i vyhodu moznosti volby lokace pracovniki. Nékteti
¢lenové tymu mohou tak spolupracovat na spole¢ném ukolu s ostatnimi i z riznych koutt svéta
a nemusi se pritom fyzicky setkavat. Takovéto tymy mulzeme nazyvat jako globalné

distribuované hybridni tymy (Sarker et al., 2011).

2.2 Rozvoj pracovniho tymu

Rozvoj tymu je klicovym faktorem pro spolupraci jednotlivel, ktera ve vétSing€ ptipada

potiebuje adekvatni koordinaci pro ujasnéni vyhod a cili tymové prace €i potieb a pozadavki
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jednotlivych ¢lent tymu. Za téchto predpokladl je nasledné mozné tymovou praci zefektivnit

a zptijemnit pracovni postup jako takovy.

Pro specifické situace, jako je formovani a rozvoj tymu, je vhodnou strategii
teambuilding. Ten lze popsat jakozto soubor metod napomahajicich plnéni cili tymu
a navySovani efektivity pfi plnéni ukoll. Zarovenn mize tato strategie pozitivn¢ ovliviiovat

vyvoj vztahti ¢lend v tymu a napomahat tak jeho fungovani (Klein et al., 2009).

V ramci rozvoje vzdélani zaméstnancti je vSak nutné zminit i dalsi rozvojové techniky
jako jsou napftiklad trénink a skoleni. Ty napomahaji za pomoci planované a systematické snahy
ke zlepseni vyvoje dovednosti, znalosti a hodnot. Timto zdokonaluji efektivitu vykonu
zaméstnancll v tymu, coZ nasledné vede k vy$Simu vnitinimu i vnéjSimu pracovnimu
uspokojeni (Buckley & Caple, 2004). Metaanalyza vyzkumu ucinnosti tréninku a Skoleni tymu
Salas et al. (2008) rovnéz podporuje jejich intervenéni hodnotu a ptidava i jejich dal§i mozné
pozitivni dusledky jako jsou zlepSeni kognitivnich funkei, efektivity procest tymové prace

a celkové pracovni vykon jednotlivc.

Dalsim zptisobem rozvoje pracovniho tymu je koucink. Zatimco se vyse zminéné formy
vzdélavani a rozvoje orientuji spiSe na znalosti a dovednosti, metoda kouc€inku prozkoumava
1 jinou oblast — postoje. Ty jsou pravé jednim z divodi, pro€ je Casto tézké prevést ziskané

znalosti jednotlivct k pozadovanym vysledkiim (Suchy & Nahlovsky, 2007).

Ackoliv byl v minulosti koucink spojovan spiSe se sportem a fyzickymi vykony, zacala
se po ném Vv prubehu let zvySovat poptavka a s ni i1 otazka, zdali by nesla tato metoda pouZzivat
1 v organizacich pro zlepSovani vykonu zaméstnanct téchto firem. Mezi hlavni prukopniky
koucinku patiili v 70. letech 20. stoleti naptiklad Gallwey a Whitmore, kteii se o tuto
transformaci zaslouZili. Gallwey se piivodné proslavil jako sportovni kou¢ se zaméfenim na
tenis, golf a lyZovani. A pravé jeho zacali zanedlouho oslovovat jeho klienti s prosbou
kouCovani 1 v jejich vlastnich organizacich. Postupem casu zacali Gallwey 1 Whitmore
spolupracovat a nasledné puisobit predevs§im ve sféfe podnikatelské. Plivodni metodu koucinku

tak postupné pfepracovavali a rozvijeli prave timto smérem (Whitmore, 2005).

Dnes je jiz koulink na pracovisti vniman jako béZnd rozvojovéa aktivita. Mnoho
organizaci timto zpisobem podporuje rozvoj svych zaméstnanct a investuje tak do zlepSeni
chodu jejich vlastni organizace. Koucink se navic nadale rozviji a jeho uplatnéni zacalo sahat

i do rozvoje klicovych osob jako je manaZzerské koucovani, které miize mit za nasledek zlepSeni
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pracovni spokojenosti a vykonu zaméstnanct (Kim et al., 2013) nebo do koucovani celych

pracovnich tymi (Fisher-Epe, 2006).

Ve sféfe kouCovani se tedy nemusime zamétfovat pouze na jednotlivé ¢leny skupiny.
Prace s celym tymem ndm totiz na rozdil od individuélniho kou¢inku mtize pomoci se zaméfit
na procesy, které probihaji na tirovni celého pracovniho tymu. Tymové fungovani nelze shrnout
jen pouhym vyc¢tem jeho Clent a nelze tedy tvrdit, ze tym je prave tak dobry, jak je kazdy z jeho
¢lentl. V praxi se totiz ukazuje, ze a¢ mohou mit ¢lenové tymu individualn€ vysokou vykonnost,
nemusi mit vysokou vykonnost i cely tym, ktery budou spolecné tvorit (Call et al., 2015).
S jednotlivymi c¢leny tak sice mlizeme pracovat na jejich pfinosech pro tym, naudit je
uvédomovat si a vyuzivat osobni zdroje, je vSak zapotiebi vyuzivat i zdroji kolektivnich
a dosahovat timto Iépe danych cili. Tato koordinace ndm pak umoziuje hladsi pribéh plnéni
tymovych tkold, a zvySuje tak celkovou efektivitu prace (Hackman & Wageman, 2005)

i zlepSovani vztahti v tymu (Dimas et al., 2016).

Pravé tuto koordinaci zajiStuje tymovy koucink. Whitmore (2005) sestavil seznam
z odpovédi jeho klientli v programu tymového koucovani v zavislosti na tom, co pracovni tymy
potfebuji k navazani lepsi spoluprace pii plnéni cila. V prvé tadé¢ je to diskuze a shoda nad
cilem samotnym, abychom mohli 1épe zajistit pracovni engagement a motivaci celého tymu.
Dale mezi tato doporuceni patii napiiklad vypracovani souhrnu zdkladnich pravidel a principt
fungovani tymu, které by mély vznikat za casti kazdého z ¢lenli a které jsou pfiijatelné pro
vSechny. Nasledn¢é vymezeni ¢asu na pravidelné planované pracovni porady a setkani, ktera se

zam¢iuji na dalsi jiz samostatny rozvoj tymu.

V mimopracovnich zélezitostech je ze strany zaméstnancti zadany urcity podplrny
systém zajiStujici feSeni individualnich problémil, mimopracovnich spoleénych aktivit
a organizaci svého €asu ve spojeni s ¢asem osobnim (tedy napiiklad oddélovani asu na praci
a Casu na rodinu). A v neposledni fad€ pak diskuze nad vlastnostmi, schopnostmi ¢i rozvojem
dovednosti ¢lenli tymu. Tato metoda posiluje predevS§im motivaci, ditvéru, porozumeéni

a otevienost mezi jednotlivymi ¢leny (Whitmore, 2005).

Z pohledu kouce je pak v prvé fad€ dualezité danému tymu porozumét. Zde je zapotiebi
nejprve zanalyzovat skrze pracovni ndpln tymu (tedy cile, motivaci a vzajemnou zavislost
¢lentl), procesy (tj. pravidla, role a techniky) a socidlné-emotivni troven (tj. interakce a projevy

citové, emotivni ¢i raciondlni). Touto metodou je pak tym dobie popsatelny z hlediska
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sociometrického a Ize nasledn¢ vyobrazit jednotlivé vztahy mezi jeho ¢leny. To pomaha
koucovi k nasledné aplikaci vhodnych intervencnich strategii (napf. uvoliiovani komunikace,
rozvoj divéry, feSeni problémi, mentalni trénink apod.). Pokud maji byt tyto metody Gcinné,
je zapotiebi je posilovat i v dlouhodobé&jsim méritku, které napomaha zorientovat se detailnéji
potfebam daného tymu. Nejpodstatnéjsim aspektem vsak zlstava zapojeni celého tymu véetné
jeho vedeni (leaderit), které progres tymového koucinku pribézné hodnoti a zlepsuji tak jeho
interven¢ni hodnotu i béhem jeho prubéhu (Stacke, 2005). V této praci se vSak konkrétné
zaméiuji na takovy typ tymového koucinku, ktery je veden externim koucem. Tento typ je
navic, dle Wageman et al. (2008) Gc¢inn¢jsi formou koucovani oproti tomu, kde je koucem

samotny manazer tymu.
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3 Uvod

V této Casti prace se snazime prakticky ovéfit teoretické poznatky zminéné v literarné-
piehledové Casti a nasledn¢ je empiricky podpofit. V ramci mého vyzkumného Setieni pracuji
s daty projektu H-WORK. Tento projekt se zaméiuje na vyzkum v oblasti organizacni
psychologie, konkrétnéji na duSevni zdravi zaméstnancti v organizacich a efektivitu pouzitych
intervenci. Reaguje tim na dlouhodoby trend aktivnich zmén a rozvoje vlastniho dusevniho
vysS§i poptavku po riznych intervencnich nastrojich, jak v osobnim, tak v pracovnim zivoté.
Cilem tohoto projektu je snizit vyskyt a frekvenci duSevnich poruch a rizika s nimi spojena.

A to na urovni jednotlivct, tymt, manazerq, jejich blizkych i organizace jako celku.

Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti, stres je v soucasnosti v organizacich velkym
tématem v souvislosti s dopady na pracovni zdravi. Je proto potieba hledat zpisoby, jak jeho
pusobeni eliminovat. Stres v tymu muze vzniknout za predpokladu, ze jednotlivi ¢lenové
pracovniho tymu sdili vnimani situace jako stresovou. MiiZe tak nastat situace, Ze tym vnima
situaci spiSe jako eustres, ktery naopak muliZe zvySovat energi¢nost zaméstnanci. V opa¢ném
pripad¢, kdy se dostavi vyCerpani, a nartsta tak neucinnost tymu, hovotime naopak o sdileném
vnimani distresu (Kozusznik et al., 2015). Jednou z moznosti, jak 1ze distresu predchazet mize
byt naptiklad zvySovani schopnosti vsimavosti (z angl. mindfulness). VSimavost je dnes ¢im
dal vice popularni technikou a které tlumi z4t€z, co na nas ptsobi na tirovni jednotlivct (Grover
etal., 2017). V roviné skupinové ¢i tymove Ize pak rovnéz najit mnoho studii, které se zabyva;ji
zménami miry stresu. Nékteti autofi ve svych studiich naptiklad tvrdi, ze tymova prace miize
naopak v rdmci omezeni vlastni autonomie stres zvySovat (Kalleberg et al., 2009), jini naopak

konstatuji, Ze pravé tymové procesy mohou miru stresu snizuji.

Jiz samotny tym je jednim z podpirnych faktord proti stresu a moznému vyhoteni mezi
jeho cleny. Tato skute¢nost se v poslednich letech prokédzala pfedev§im v dob& pribchu
ploSnych opatienich na pracovistich kvili epidemiologické situaci covid-19, kdy tento
intervencni Cinitel zaméstnanciim chybél. Tymy se vidaly ve vétsim mife skrze online prostredi,
a chybél jim osobni kontakt s kolegy (Sangal et al., 2020). Liu et al. (2022) dale specifikuje, Ze
tymu napoméaha k eliminaci stresu pfedevS§im trénink #ymové vsimavosti (z angl. team

mindfulness), ktery 1ze mimo jiné praktikovat pravé v ramci tymového koucinku (Bell, 2013).
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3.1 Soucasné vyzkumy

V soucasné dob¢ se pomérné vysoky pocet autorl zabyva jednotlivymi souvislostmi mezi

ucasti na koucinku a zménou psychickych procesii, stavii i vlastnosti.

Studie Traut-Mattausch et al. (2021) ovéftila pisobeni koucinku piimo na vnimani stresu.
V tomto ptipad¢ byla zvolena strategie individualniho koucinku, pii kterém byl kladen daraz
na zménu vnimani stresové situace, a prehodnoceni pocitu pretizeni spiSe k pocitim vyzvy.
Tato studie se opira o teoretické zédklady modelu Transakcni teorie zvladani stresu (Lazarus
& Folkman, 1984). Vysledky této studie ovétily vyraznéjsi snizeni miry prozivani chronického
stresu 4 tydny po aplikaci u ucastnikti, ktefi tento typ koucinku podstoupili nezli u skupiny
kontrolni. Tento vyzkum je podpofen i dal$i odbornym ¢lankem zamétujici se na stejné téma —
Junker et al. 2021, ktery rovnéz vyzdvihuje pravé metodu specifického koucinku, zamétujiciho
se na zminéné kognitivné-behavioralni postupy. Vybérovy soubor téchto studii byl i pfesto vSak

pomérné malo rozsahly (n = 44) a bylo by zapotiebi jeste SirSiho zkoumdani této metody.

V dalsi fad¢ je zapotiebi zminit vyzkumnou studii Ebner et al. (2017), ktera ptimo vyuziva
stejnych analytickych metod jako tato bakalaiska prace, tedy hierarchickou regresni analyzu na
longitudinalné shromazd’ovanych kvantitativnich datech v ramci terénniho vyzkumu. Toto
Setfeni se rovnéz zabyvalo ucinnosti koucinku, jakozto interven¢niho c¢initele piisobiciho
priznivé proti riznym stresorim. Koucovani nejprve u jedinci zvySilo miru sebefizeni
a sebe-UcCinnosti, kterd mé nasledn¢ pozitivni vliv na individudlni zvladani stresu u klientt.
Studie tak ovéfila jednu z jejich hypotéz, kterd piepokladdala souvislost mezi sebe-ti¢innosti

a strategiemi zvladani stresu, konkrétné jeho proZivani a vyhybani se stresu.

Studii zabyvajicich se interven¢nim plsobenim tymového koucovani bylo v rdmci mé
reSerSe nalezeno o néco méng, a to obzvlasté na poli Ceské literatury, kde se timto tématem
zatim mnoho autord nezabyvalo. S timto specifickym typem koucovani se miizeme pomérné
Zasto setkat spise jako s vedlejsi kapitolou u popisu kou¢inku individualniho. Cerpat tedy budu

pfedev§im ze zahranic¢nich zdroju, které se timto tématem zabyvaji o néco vice.

Jako prvni uvadim studii Katz (2001), kde hovotfime o dilezitém interven¢nim nastroji
tymového koucinku — debriefingu. A€ tato studie pivodné cilila spiSe na tymy sportovni, daji
se poznatky z ni ziskané ptevést i do pole pracovniho. Debriefing je natolik zasadni z divodu

zpétného ohlédnuti za svou praci a naslednou reflexi s nim spojenou. V zavislosti na reflexi pak
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pomahd si pracovni ¢as lépe rozplanovat a byt v budoucnu vice efektivni. Tuto souvislost
potvrdila i metaanalyza Tannenbaum a Cerasoli (2013), kde autofi uvadi zvySenou efektivitu

tymu po debriefingu az o 38 %.

Mezi dalsi podptirné metody tymového koucovani mizeme tadit i sociomapovani, které
bylo vyuzito i v ptfipadé naseho Seteni. To se ve vyzkumu Rozehnalové (2013) ukazalo nejen
jako efektivni psychodiagnosticky, ale i1 interven¢ni nastroj. Rozehnalova zde uvadi, ze
sociomapovani pozitivné ovlivituje vyvoj komunikaci v tymu. To je zpiisobeno specifickou
vizualizaci (mapami), které tato metoda vyuziva a ktera UcCastnikim umoziuje nahled do

vnimani vztaht a spokojenosti s komunikaci o¢ima ostatnich ¢lent tymu.

Vyzkumy, které by vSak oveétovaly ptfimou souvislost mezi tymovym koucovadnim a mirou
individualniho stresu se mi nalézt nepodatilo. I pfesto ale interven¢ni puisobeni tymového
koucovani a sociomapovani, které ovéruji studie uvedené vyse, navadi k dalSimu zkoumani
dopadu téchto nastrojii. V mém ptipad€ se jedna o piisobeni na miru subjektivné vnimaného
stresu, ktera by mohla byt diky této tymové intervenci klesnout na hodnotu niz$i nezli miru

uvedenou ptred implikaci intervence.

3.2 Vyzkumné otazky

Na zaklad¢ vyse uvedenych poznatki si tato prace klade za cil ovérit plisobeni tymového
koucovani na individualni vnimani stresu v tymech s ¢asovymi rozestupy mezi jednotlivymi

méfenimi. V nasem piipad€ jsme si diky pfedchozi resSersi stanovili tyto hypotézy:

e Hjp: Mezi mirou subjektivné vnimaného stresu pred tymovym koucovani a po ném

nebude statisticky vyznamny rozdil.

e Ha: Mezi mirou subjektivné vnimaného stresu pted tymovym koucovani a po ném bude

statisticky vyznamny rozdil.

Tuto statistickou vyznamnost rozdilu miry subjektivné vnimaného stresu budeme testovat

1 s ohledem i bez ohledu na hierarchickou strukturu dat
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4 Metody

4.1 Pribéh vyzkumu

Vyzkumné Setfeni zaCalo analyzou potieb, jejiz zdmérem bylo zjistit, co jednotlivi
zaméstnanci, manazefi ¢i tymy potiebuji k dosazeni své duSevni pohody a well-beingu. Tato

metoda stoji na nasledujicich ctyfech pilifich.

Prvnimi dvéma pilifi jsou jiz zminéné modely: Job Demands-Resources, ktery do
vyzkumného projektu vnasi téma naroki a zdrojt a ktery je podrobnéji vysvétlen v tivodni ¢asti
této prace (Bakker & Demerouti, 2014) a model IGLO (Nielsen et al., 2018), ktery je vyuzit
k vybéru vhodné intervence v souvislosti s cilovym souborem, v nasem piipadé skupinou (G).
Tretim pilitem je aktivni zapojeni ucastnikit do vyzkumu (z angl. participatory approach).
Zaméstnanci a manazefi tymi tak mohou pfimo béhem vyzkumu spole¢né zlepSovat své
pracovni podminky, ziskdvat nové znalosti, dovednosti a zdroje, rozpozndvat pracovni
problémy a nasledné i vyhledavat feSeni. Ctvrtym zisadnim pilifem projektu je uZzivani
digitalnich technologii, které bylo nutné vzhledem ke skutecnosti, ze se tento vyzkum odehraval
souCasn¢ s platnosti plosnych opatieni spojenych s vyvojem epidemiologické situace

covid-19.

Na zéklad¢ této komplexni analyzy potieb byl pro nas vyzkum zvolen tymovy koucink
s podporou sociomapovani a manazeti zaCastnéné organizace dostali moznost absolvovat se
svym tymem tuto intervenci. Jeji soucdsti byla celkem 3 setkdni s Casovym rozestupem
pfiblizné 3 mésice. Vyzkum timto spliluje charakteristiky longitudinalni studie, tedy v ramci
Casu popisujici vzorce zmeén a stanovujici rozsah pticinnych vztahti vybranych proménnych
(Basl, 2007). Zaroven je tato studie terénniho charakteru a je tedy realizovana v pfirozeném

prostiedi Gcastniki, a 1épe tak reflektuje skute¢nou situaci uvnitt organizace.

Tymoveé koucCovani se realizuje za predpokladu tymové diagnostiky, kterou je
sociomapovani. To vyZaduje, aby jednotlivi clenové tymu pied zahajenim zodpovedéli nekolik
relacnich otazek, tykajicich se komunikace a spoluprace s jednotlivymi ¢leny tymu a dale pak
individudlnich otazek, tykajicich se jich samotnych. Vystupem jsou vizualizované
sociografické mapy, na zéklad¢ kterych tym vidi svoji soucasnou a optimalni podobu (viz

Obrazek 3). Tyto mapy nasledné slouzi jako podklad k tymovému koucovani, pti kterém jeho
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¢lenové diskutuji o komunikaci v tymu (tzv. metakomunikace) a svych pottebach, které¢ z toho
vyplyvaji.
Obrazek 3

Ukdzka anonymizovaného vystupu soucasné a optimalni frekvence komunikace v jednom
z tymii.

nunikace
tatnich

4.1 Vyzkumny soubor

V ramci vyzkumného Setieni byly jest¢ pred samotnym zacatkem nastaveny vstupni
pozadavky pro vybér organizaci do tohoto projektu. Ty musely spliiovat kritérium maximalné
200 zaméstnanct a plsobnost na ¢eském nebo slovenském trhu. Vybrand organizace méla
v Case zahdjeni projektu pfiblizné 150 zaméstnanct. Nabidku intervence tymového koucovani
se rozhodlo vyuzit celkem 17 manazer se svymi tymy. Tuto formu vybéru z populace tedy

muzeme oznacit jako nendhodny sebe-vybeér.

4.2 Proménné

Nezavisle proménnou je tymovy koucink s podporou sociomapovani. Tymovy kouc¢ink

v této praci uvadim jako podplrnou rozvojovou aktivitu, kterd napomaha tesit potieby jedinct
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na tymové urovni, a zaroven tak upfednostiiuje cile tymové pied individualnimi za vyuziti
riznych interaktivnich technik (Whitmore, 2005). Sociomapovani je zde vyuzito nejen jakozto
diagnostickd metoda, ale pfedevsim jakozto intervencni Cinitel. Je to soubor metod, diky kterym
data o vztazich participanti vyzkumu pievadime do vizualni formy, tedy sociomapy. Ta nam
pomaha se Iépe orientovat v ziskanych datech, a poskytuje tak prehledné;si zplisob vyobrazeni
jednotlivych vazeb mezi ucastniky vyzkumu, ktefi na zacatku programu hodnoti frekvenci,
kvalitu a optimélnost komunikace v tymu. To vede tyto skupiny k rozvoji jejich komunikace,

a podporuje tak 1 samotny tymovy koucink (Bahbouh, 2011).

V pribéhu prvniho sezeni tohoto typu intervence se koucové zamétuji na pracovni tym
jako celek. Toto uvodni setkani ma také nejdelsi trvani (3 hodiny) a zaméfuje se pravé na
diskuzi mezi jednotlivymi ¢leny tymu. Ti maji za kol vytvofit svlij vlastni akéni plan, ktery
muze zlepSit momentalni situaci vtymu a ktery by méli v pfiStich 3 mésicich plnit.
V nésledujicim setkani pak ¢lenové tymu hodnoti u¢innost akéniho planu a sd€luji si navzajem
zpétnou vazbu. Pii poslednim sezeni, které se kona opét po 3 mésicich od posledniho setkani,

se cely tym zaméfuje na jeho vlastni fungovani a tim probihé debriefing celého projektu.

Zavisle proménnou je v naSem pfipadé mira subjektivné vnimaného stresu, kterou
sledujeme na jednopolozkové Skale ve tfech opakovanich skrze desetipolozkovy dotaznik (viz

Ptiloha 1), a pozorujeme tak jeji ptfipadnou zménu.

4.3 Etika vyzkumu

Vyzkumny projekt v této bakalaiské praci byl schvéalen Komisi pro etiku ve vyzkumu

Filozofické fakulty Univerzity Karlovy.

Data o jednotlivych ucastnicich ziskand vtomto projektu jsou anonymizovéana
a uchovavéna v souboru online databaze, kterd je pfistupnd pouze vyzkumnému tymu pod
zastitou prohlaseni o mlcenlivosti o ziskanych datech. Jednotlivi respondenti si na zacatku
studie vytvortili dle pfedem definovaného postupu zastupné kody, aby se predeslo uniku jejich
osobnich informaci. Tyto kody jsou navic neznamé i samotnym vyzkumnikiim, coZ zamezuje

pfipadnou identifikaci dat s konkrétnimi respondenty.
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V ramci dotazniku jim byly informace o zpiisobu zpracovani dat, anonymité vysledkd,
¢i moznosti z vyzkumu kdykoliv odstoupit, sdéleny jiz v samotném zacatku. VSichni

respondenti se vyzkumu castnili dobrovolné.
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5 Vysledky

5.1 Analyza a zpracovani dat

Ziskana data byla pivodné v sociomapovacim softwaru zobrazena formou datovych
matic. Skrze desetipolozkové dotazniky (viz Ptiloha 1), které nasledn¢ slouzily jako podklad
pro intervenci, jsme ziskali data o mife subjektivné vnimaného stresu. Pracovali jsme s jednou
polozkou, kde respondenti odpovidali na pétibodové skale pied prvnim i druhym intervence.
Polozka nesla souhrnny nazev Vanimany stres a znéla: , Jak casto pocitujete neprijemny stres
(napéti, neklid, nervozitu, starosti nebo neschopnost v noci spat kvili premysleni nad
problémy)? . Respondenti vybirali odpovédi na frekvencni skale 1-5, pfiemz: 1 = téméf nikdy,
2 = obcas, 3 = spiSe Castéji, 4 = Casto, 5 = téméef porad. Na zaklad¢ téchto ziskanych hrubych
skort jsme sledovali vyvoj mezi prvnim a druhym métfenim u ucastniki, ktefi podstoupili obé

meéfeni.

Hypotéza zohlediujici hierarchickou strukturu byla ovéfena pomoci hierarchické
ANOVy, u které je podminkou jeden nadfazeny faktor, tedy naSe intervence, a jeden podfazeny
faktor, tedy pfislusnost k tymu. Na jednotlivd pozorovani se tedy nemlizeme divat jako na
nezavisla, protoze u jednotlivych lidi miize byt mira stresu ovlivnéna riznymi tymovymi
aspekty. Jedné se tak o vicenasobnou regresni analyzu, umoziujici odhaleni sily ptisobnosti a
signifikance analyzovanych prediktord. Hypotéza kterd pracuje s daty bez zohlednéni

hierarchické struktury byla ovéfovand metodou regresni analyzy.

5.2 Deskriptivni statistika

Z pivodné predpokladanych 150 ucastniki vyzkumu ze 17 tymt jsme ve finale k nasi
analyze mohli vyuZit data od 54 z nich z 8 tymi. Béhem trvani vyzkumu totiz nékteré tymy
svou ucast ukoncily z divodu nedostatku ¢asu nebo zaniku tymu z divodu organizacni
restrukturalizace. U tymd, které absolvovaly alespoii dvé sezeni tymového koucovani
s podporou sociomapovani jsme mohli pozorovat jeho plisobeni na miru subjektivné
vnimaného stresu. Naopak u tymil, u kterych prob&hlo pouze jedno interven¢ni sezeni, analyza

probéhnout nemohla vzhledem k chybé&jici moznosti sledovat efekt plisobeni téchto sezeni.

34



U tymt, které absolvovaly vSechna 3 sezeni, jsme do analyzy pro vyrovnani s ostatnimi tymy

zatadili pouze jejich prvni dvé méteni.

Demografické charakteristiky vyzkumného vzorku, jako jsou veék ¢i pohlavi, jsou nam,
z divodu identifikace probandii pomoci anonymizovanych kédu, které si participanti pred
zacatkem sbéru dat vytvorili, neznamé a nemizeme ho tedy zakomponovat do naSich
vyslednych dat. Ze struktury dat 1ze vsak urcit, ke kterym tymtim jednotlivy zaméstnanci patii
a kolika méteni se zucCastnili (viz Tabulka 1). Celkem jsme mohli porovnavat data ziskanéa od

54 zaméstnancu, ktefi se zacastnili minimaln€ dvou intervencnich sezeni.

Tabulka 1

Pocet clenii v jednotlivych tymech a jejich ucast na méreni Tl a T2

Tym Zucastnilose T1  Zucastnilose T2 Zacastnilo se alespon dvou méreni

1 18 14 13
2 9 9 8
3 6 10 6
4 16 9 9
5 6 5 5
6 5 5 5
7 4 3 3
8 5 5 5

V Tabulce 2 nalezneme blize popsané ovéteni efektu tymového koucinku s podporou
sociomapovani v ramci dvou méteni 7'/ (prvni sbér dat) a 72 (druhy sbér dat), kterd mezi sebou
méla vzdy rizny, avSak vzdy né€kolikamésicni, Casovy rozestup. Primérnd hodnota subjektivné
vnimaného stresu se tedy zménila z primérné hodnoty M = 2.6 se smérodatnou odchylkou
SE = 0.16 u méfeni T1, na primérnou hodnotu M = 2.16 se smérodatnou odchylkou SE = 0.15
u méfeni T2. To znamena snizeni primérné miry subjektivné vnimaného stresu mezi t€émito
méfenimi napiic¢ tymy, za piedpokladu, Ze na Skéle je nejniz§i moznou hodnotou 1 a nejvyssi
5. Na obrazku 4 je vyobrazena zména miry subjektivné vnimaného stresu béhem méfeni T1 a

T2.
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Tabulka 2

Zména zavisle proménné v ramci 1. a 2. méreni (T1 a T2)

95% Konfidencni interval

Aplikace intervence  Primér  Smérodatna chyba Minimum Maximum

Méreni T1 2.60 0.159 2.28 2.92
Méreni T2 2.16 0.148 1.86 2.45
Obrazek 4

Zména hodnoty subjektivne vnimaného stresu u mereni T1 a T2

hao stresu

2.4

Pramérnad mira subjektivné
proZivané
I
I

T1 T2
Tymovy koudink s podporou
sociomapaovani

5.3 Testova statistika

Metodou hierarchické regresni analyzy, respektive hierarchické ANOVy, jsme nejprve
ovefovali efekt nasi nezavisle proménné, tymového koucovani s podporou metody

sociomapovani spolecné s dal§i proménnou — piisluSnost k tymu. V tomto piipadé jsme
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vyznamnou statistickou signifikanci intervence neovéfili. Nasledné jsme data analyzovali bez
pouziti hierarchické struktury, jak je zndzornéno v Tabulce 3, kde jsme ovétovali piisobeni nasi
intervence na miru stresu, které se ukazalo jako statisticky vyznamné (a = 0.05, p = 0.017).
Nize uvedené vysledky tedy popisuji silu signifikance snizeni miry vnimaného stresu, avSak

bez zavislosti na ptisluSnosti k tymu.

Tabulka 3

Signifikance efektit u tymoveho koucinku s podporou sociomapovani a tymii

Soucet F- p-
df  Rozptyl
Ctvercd rozlozeni hodnota
Tymové koucovani s podporou
4.48 1 4.481 6.33 0.015
sociomapovani
Rezidualy 37.52 53 0.708

Za pouziti hierarchické ANOVy se efekt na miru stresu nepotvrdil jako statisticky
signifikantni z divodu kombinace proménnych tymového koucovani s podporou
sociomapovani a piisluSnosti k tymu (proménna Tym), kdy F (7, 46) = 0.766 a p > .05.
Signifikance se prokdzala teprve pisobenim samotného tymového kouc€ovani s podporou
sociomapovani na miru subjektivné vnimaného stresu tim, Ze pfi prvnim méfeni (7/) byla
zaznamenana vyS$i mira subjektivné vnimaného stresu (M = 2.6, SE = 0.159), nez u druhého
méteni (72), kdy byla tato mira M =2.16 (SE = 0.148). Vysledné hodnoty ovétujici statistickou
vyznamnost tak jsou: F'(1,53) = 6.116, p < .05, Timto ovétujeme efekt nasi zvolené intervence,
avSak bez zavislosti na pfislusnost k tymu, tedy na hierarchické struktufe dat. Na zaklad¢
ovéteni zmény miry stresu tedy v zavislosti na ptisobeni intervence tedy miizeme zamitnout

nulovou hypotézu: Mezi mirou subjektivné vnimaného stresu pted tymovym koucovéni a po

ném nebude statisticky vyznamny rozdil.
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6 Diskuse

6.1 Shrnuti a interpretace vysledki

Cilem vyzkumu bylo ovéfit plisobeni intervencniho néstroje — tymového koucinku
s podporou sociomapovani, na miru subjektivné vnimaného stresu na vyzkumném souboru 54

ucastnikt z celkem 8 tymti.

Analyza dat pomoci hierarchické regresni analyzy prokézala, Ze mezi prvnim a druhym
kouCovanim s podporou sociomapovani dochazi u ¢lent tymu ke statisticky vyznamnému
snizeni subjektivné vnimaného stresu méteného jednopolozkovou skdlou. Na zikladé tohoto
zjisténi Ize zamitnout nulovou hypotézu, ktera ptredpokladala, ze se tato mira subjektivné

vnimaného stresu nezméni.

Zajimavym zjiSténim je fakt, Ze statistickd vyznamnost rozdill mezi jednotlivymi
meéfenimi nebyla prokdzana v pripadé, Zze byla respektovand hierarchicka struktura dat. To
v naSem piipadé znamend, Ze stres je zde pravdépodobné vice individudlni nezli tymovou
charakteristikou. To, co tedy pocituji jako stresujici jednotlivi ¢lenové tymu nemusi tak

pocit'ovat vSichni. Miru stresu zde tedy urcoval pfedevsim jeho subjektivni nezli tymovy ptivod.

Vysledek naseho Setfeni miize byt dale pro zucastnéné jedince a tymy nejen pouhym
zjisténim o vyslednych datech, ale i podnétem k rozvoji jejich schopnosti komunikace,
spoluprace, kultivace jejich dusevniho zdravi a vytvateni lepSich podminek pro jejich préci.
A naopak pro vyzkumniky a kouce, ktefi tyto intervence realizovali podnétem k zefektivnéni

jejich budouci prace.

6.2 Limity vyzkumu

Z diavodu zavedeni ploSnych opatfeni kvili epidemiologické situaci covid-19 doslo
k mnoha zméndm na pracovistich. Tymy se jiZ casto nemohly bézné setkdvat v praci osobné
a fungovaly na hybridnim principu (bliZe specifikovano v podkapitole 2.1, Tymova virtualita).
Tato tranzice byla zaméstnanci organizaci Casto vnimdna jako velice naro¢na z divodu
prodlouzeni pracovni doby ve spojeni s pfechodem do online prostiedi a ¢innosti s timto

spojenych ¢i skloubeni pracovniho a osobniho Zivota za ptedpokladu castéjSiho pobytu doma
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(Kirchner et al., 2021). Osobni setkani se diky této situaci stala vice vzacnymi a zvysil se 1 jejich
interven¢ni prvek (De Angelis et al., 2020). Za tohoto ptedpokladu je vSak mozné i kolisani

miry subjektivné vnimaného stresu pravé v disledku vyvoje epidemiologické situace.

Co se ty¢e vyzkumného designu, longitudinalni sbér dat piinasi pozitiva, jakym je
moznost sledovat vyvoj dat v pribéhu ¢asu a moznost sledovat efekt nezavisle proménnych
béhem jejich piisobeni. Tim je také mozné zvysovat reliabilitu vyzkumu, nebot’ nepracujeme
pouze sjednim izolovanym c¢asovym udajem, ktery by mohl byt ovlivnén fadou chyb.
K nevyhoddm longitudinalniho vyzkumu mtizeme pftiradit vyssi asovou a financni naro¢nost
uskute¢néni takovéhoto projektu ¢i neuplnd nebo prerusend moznost sledovani zmén
u vyzkumného vzorku (n€ktefi ti¢astnici béhem vyzkumu odchéazeji). Béhem nasSeho Setieni se
z vySe uvedenych limitl nejvice projevil prave bytek ucastnikii vyzkumu béhem jeho prabéhu.
Z ptivodnich 17 tymil jsme totiz ziskali k nasledné analyze pouze data z 8 tym, a z ptivodnich
150 ucastnikl zbylo 54, kteti absolvovali dvé sezeni tymového koucinku, a mohli jsme tak
pozorovat jejich vyvoj miry subjektivn€¢ vnimaného stresu v tymu. Brat v tavahu celkovy vyvoj
vyzkumu a nésledné¢ se vyvarovat opakovanému testovani hypotéz, jako by tomu bylo
u vyzkumil transverzélnich, je zapotiebi z divodu vyuziti plného potencidlu postupné

ptibyvajicich dat (Caruana et al., 2015).

Dal$im diivodem pro relativné velkou zménu i¢asti probandl a tym bylo slouceni ndmi
sledované organizace s dals$i organizaci. Takovato udalost tak zapficinila velké organizacni
zmény, které s sebou €asto nesou patiicnou miru stresu a mohli pfispét jakoZto stresor piisobici

na participanti z jiné Urovné, nezli ndmi sledované, tymové (Makri & Hantzi, 2012).

Tento vyzkum Ize dale také oznacit jako terénni. Ten ma oproti vyzkumu laboratornimu
vyhodu lepsi externi validity, tedy moZnosti pfeneseni vysledki na jiné situace. Zaroven byva
mensi 1 zkresleni vysledkt Setfeni a je niZsi pravdépodobnost etického pochybeni vyzkumniki.
I pfesto se vSak ukazuje, Ze terénni vyzkum nemusi zcela adekvatné reflektovat tendence
v populaci, vzhledem k tomu, Ze se ve vétSiné vyzkumnych soubori setkdme nejéastéji
s muzskymi ucastniky pracujicich na v riznych odbornych ¢i manazerskych kruzich Dipboye
a Flanagan (1979). Laboratorni studie by ndm naopak umoznila vice kontrolovat externi vlivy

a dosdhnout tak vyssi reliability dat.

Reliabilita vyzkumu je také ovlivnéna pouzitym ndstrojem. V nasem piipadé to byla

jednopolozkové Skala, kterd byla soucasti desetipolozkového sociomapovaciho dotazniku,

39



ktery icastnici vypliovali vzdy pfed zahdjenim sociomapovani a ktery slouzil jako podklad pro
nasledny tymovy koucink. Tento sbér dat byl rychly a mél ptimé vyuziti v nasledné intervenci.
I presto sebou ale nese fadu nevyhod. V prvé fad¢é neni nami pouzitd skala standardizovana,
a tudiz nemizeme uvést informace o jeji vnitini konzistenci, obtiznosti ¢i dalSich
psychometrickych charakteristikach, které by zcela jisté byly relevantni a umoznily ndm Iépe
zhodnotit kvalitu této polozky. S tim také souvisi omezena moznost vyjadrit se k validité

vyzkumu, vzhledem k chybéjicim informacim o jeho reliabilité.

Déle je tieba uvést, ze ptisobeni nezavisle proménné — tymového koucinku s podporou
sociomapovani, mohlo mit efekt i na jiné aspekty nezli ndmi zamyslenou zavisle proménnou
- stres. Zaroven mizeme ocekavat i plisobeni na jiné urovné, nez na které jednotlivé intervence
primarné cili (dle modelu IGLO, Nielsen et al., 2018), tzn. Ze mize mit skupinova intervence
dopad jak na skupinu, tak na jednotlivce, manaZery nebo piimo na celou organizaci (De Angelis

et al., 2020).

Na subjektivni pocit stresu mohou také plsobit i jiné faktory nezli nami sledovana
nezavisle proménnd, tymovy koucink. Mezi tyto intervenujici proménné bychom v tomto
pfipadé mohli uvést napiiklad odlisnou zivotni situaci jednotlivych zaméstnanct, jejich
osobnostni rysy (Folkman, 2008), miru resilience (Jenkins & Palmer, 2004), ¢i pohlavi (Haque
& Aston, 2016). Dal§im plsobim faktorem, ktery miize zménit vysledky piisobeni tymového
koucinku, je rovnéZz riiznost piistupl, zkuSenosti ¢i stylu prace jednotlivych kouctl, ktefi
jednotlivé tymy vedou. Vysledek koucCovani se tak v uritém smyslu mize rovnéz mirné lisit

v ramci pusobeni na miru stresu.

V neposledni tad¢ je pak tfeba zminit i sebe-vybér zacastnénych tymi, ktefi vyuzili
prilezitosti se do projektu zapojit. U téchto tymul totiz muzeme ptedpokladat jiz urcitou
pocatecni miru otevienosti ke zméné ¢i rozvoji. Zu€astnéni tak mohou mit vyssi motivaci, nez
by tomu tak bylo u ndhodné vybraného vybérového souboru, a pokles miry subjektivné
sebe sama. To ovétuje 1 studie Khazaal et al. (2014), ktera zkoumala souvislost sebe-vybéru ve
vyzkumu kvality avatarG (zvolenych zastupnych postavicek) ve specifické online hfte,
s uspésnosti jejich hraci. Prokazalo se, Ze vétSina ucastnikd, ktefi se takto dobrovolné do
vyzkumu piihlésila, byla na velmi vysokych pozicich (levelech) v této hie. Vysledek v§ak miize
byt zkreslen vysokou znalosti této hry a tim padem moZzného zvySeného povédomi o tomto

(24

vyzkumu. Pokud se ale zaméfime na pozitiva probéhlého Setieni, projekt H-WORK v ramci
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vyzkumu piispél k podpote duSevniho zdravi zaméstnancii organizace, jez se projektu ticastnila.
Diky nami zkoumané nezavisle proménné byla dale tymam poskytnuta kvalitni psychologicka
intervence, jejiz vybér byl zalozen na detailni analyze potieb, kterd specifikovala aspekty, na
které se u tymu bylo potieba zaméfit a dale na nich pracovat. Za vyuziti tymového koucinku
s podporou sociomapovani jsme mohli nasledn¢ sledovat zménu miry subjektivné vnimaného
stresu, a reflektovat tak jejich pokroky v ramci projektu, ale i jejich vlastniho dusevniho zdravi.
Projekt méa tak do budoucna potencidl poskytnout vyznamnd empirickd data k podlozeni
dualezitosti aktivni péce o duSevni zdravi zaméstnancl v organizacich a specifikovat u¢innost
aplikace jednotlivych interven¢nich nastroji. V kazdém piipadé¢ H-WORK piispiva k rozsiieni
povédomi o dusevnim zdravi v organizacich kde soucasné ptisobi, a podporuje tak tendenci se

timto tématem stale vice zabyvat.

6.3 Doporuceni pro dalsi vyzkumy

Podnétem pro dal§i zkouméni této problematiky by mohlo byt SirSi rozpracovani
metodologie ziskavani jednotlivych dat. V nasem ptipadé by se mohla vice dopodrobna
zkoumat zévisle proménné - subjektivné vnimany stres. Pro ptfesnéjsi ziskavani informaci
o mife subjektivné prozivaného stresu by bylo vhodné&jsi pouzit vicepolozkovou
standardizovanou Skalu, jako je naptiklad Percieved stress scale, (PSS-10; §kala vnimaného
stresu). Jednd se o star$i verzi tohoto dotazniku, kterd obsahuje 10 poloZek, vzhledem k vyssi
vnitini konzistenci metody a redukované délce. Tento dotaznik ziskava data o mife stresu
jedinct v riznych Zivotnich situacich. Uastnici zde odpovidaji formou 3kaly 0 az 4
(4. 0 =nikdy, 1 = malokdy, 2 = obcas, 3 = €asto, 4 = velmi ¢asto; Cohen & Williamson, 1988).
K tématu vyuZitelnosti tohoto dotazniku pfispé€la i studie Roberti et al. (2006), kterd popisuje
psychometriku tohoto dotazniku jako kvalitni. Zaroven autofi tvrdi, Ze se diky vyslednym
datiim, kterda dotaznik poskytuje dozviddme i naptiklad o mife sebe-u€innosti, a lze ho tak
vyuZivat v §ir§Sim smyslu, nez zamysli pivodni autofi. V priibéhu nasi studie musela vSak byt
zvolena pouze jednopolozkova odpovéd na miru vnimaného stresu, kterd byla pfedem

stanovena metodikou softwaru intervence sociomapovani.

Pro zvySeni reliability vysledkd by pak mohla byt pfinosna i1 pfedem stanovena kontrola
¢i pozadavek na specifickou velikost tym1, ktera mize byt v ptipad¢ vétSich tymu prediktorem

pro vys$i miru stresu a niz$i miru adaptability (Smith & Haythorn, 1972). Dale pak sjednoceni
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zkuSenosti a pfistupu jednotlivych koucii, vzhledem k riznym moznym stylim a ucéinnosti
koucinku ¢i vyssi kontrola intervenujicich proménnych, které do vyzkumu vstupuji, napiiklad

skrze vice polozek v dotazniku, které by tyto proménné mohly zachytit.

Nasledné by bylo dobrym nastrojem potvrzeni G¢innosti aplikace nasi intervence i zpétné
ovéteni, jak se tymiim daii po delsi dobé od jejiho pisobeni. Mohli bychom tak zhodnotit, zdali
se cile, které si projekt H-WORK stanovil, vyplnily a zdali se organizaci daii 1épe nez pied
realizaci vyzkumu. Z téchto poznatki bychom pak mohli Cerpat pii dalSich obdobnych

vyzkumech, a préci tak jesté vice zefektivnit.

Déle se nabizi rozsifeni poznatkii o plisobnosti této intervence v dalSich organizacich
a nasledné porovnani téchto vysledkii. Zajistili bychom tak jiny vyzkumny soubor s jinymi
vlastnostmi a z jiné organiza¢ni kultury. Poznatky by tak byly jesté vice objektivnéjsi. Zde se
v budoucnu nabizi srovndni vysledkii sbéru dat z dalSich organizaci, se kterymi projekt
H-WORK spolupracuje a které pochézi z dalSich 4 evropskych zemi. Srovnani by pak mohlo
mimo jiné piinést i zajimavou piedstavu o rozdilnosti pracovnich procestt mimo Ceskou
republiku. V nasem piipadé pak i porovnani miry subjektivné vnimaného stresu ¢i ucinku

tymového koucovani u nas a v dalSich zemich.
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Z.avér

Ukolem této prace bylo ovéfit pisobeni koucinku na vniméni stresu v tymu. V rdmeci
naseho Setfeni se nam podafilo realizovat vyzkumnou analyzu dat ziskanou z vybérového
souboru 8 tyma, tedy 54 ucastniki, ktefi se v tomto projektu zucastnili intervence tymového

koucinku s podpirnym prvkem sociomapovani.

V literarné-piehledové casti jsme se zamétovali na zékladni principy fungovani jednotlivct
a tymu v pracovnim prostiedi, které byly podpoieny dvéma stézejnimi teoriemi, ze kterych
cerpa i cast empiricka. Déle jsme se zabyvali zaté¢Zzovymi faktory v pracovnim prostiedim, které
mohou vést az ke stresovym reakcim a rozebirali jsme jednotlivé aktualni stresory, které mohou
v dnesni dobé v praci na zameéstnance pusobit. V neposledni fad€ jsme definovali pracovni tym
a jeho typologii, a nakonec jsme hovofili o jednotlivych moznostech rozvoje pracovniho tymu,

jako je naptiklad koucink.

Ve vyzkumné ¢asti jsme ndsledn€é navazali na predesSlou teorii a zabyvali se deskripci
metodiky vyzkumu a analyzou dat ziskanych z projektu H-WORK. Zde jsme prezentovali data,
ktera jsme ziskali hierarchickou regresni analyzou (ANOVA) skrze deskriptivni statistiku
ziskanou v programu Jamovi 2.2 (2021). Nésledné jsme tak mohli ovéfit pisobeni zminéné
intervence na miru subjektivné¢ vnimaného stresu, prokazat jeho statistickou vyznamnost

a zamitnout nulovou hypotézu.

Ptinosem této prace bylo v radmci vyzkumného Setfeni empirické ovéfeni intervencniho
ucinku tymového kouCovani a sociomapovani, za Ucelem prohloubeni poznatkli o jejich
rozsahu plisobeni. V naSem piipad¢ jsme se soustiedili na zménu miry subjektivné vnimaného
stresu mezi prvnim a druhym méfenim, ktera se ukéazala byt signifikantni. Na poli oboru
psychologie prace a organizace je vSak zapotiebi jeSt€ mnoha dalSich Setfeni, ktera by podpofila
toto tvrzeni a ktera by ovéfovala prospésnost jednotlivych rozvojovych aktivit v riznych

smérech jejich plisobnosti.

I pfesto je zména v tomto sméru patrna jiz dnes. Diky ptibyvajicim diikaziim o dilezitosti
spokojenosti zaméstnancl, piijemného pracovniho prostiedi ¢i prevence a intervence
zatézovych faktort se stale vice organizaci na tyto aspekty soustiedi a zacina se tak ve vétsi
mife hovofit o duSevnim zdravi zaméstnanci. Do pozadi ustupuje pouhy diraz na vykon a

produktivitu, které v soucasné dobé mohou bez adekvatnich zdroji ze strany organizace pro
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zaméstnance znamenat vysokou miru stresu ¢i dokonce vyhoteni. Situace v organizacich se
vSak neustéale zlepsSuje a je zapotiebi tento progres nadale podporovat jak v roviné praktické,

tak 1 empirické.
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Priloha 1

Polozky dotazniku uzité pri intervenci tymového koucovani s podporou sociomapovani,

projekt H-WORK

1) Soucasna frekvence komunikace
Jak casto s temito lidmi komunikujete o pracovnich tématech?

(5 — tém¢f stale, 4 — Casto, 3 — spiSe Castéji, 2 — obcas, 1 — téméf viibec)

2) Optimalni frekvence komunikace

Jak casto byste chtél(a) o pracovnich tématech komunikovat s témito lidmi, abyste mohl(a)
vykonavat praci co nejefektivnéji?

(5 — témgr stale, 4 — Casto, 3 — spiSe Castéji, 2 — obcas, 1 — témért viibec)

3) Diilezitost komunikace
Jak dulezita je pro Vas komunikace s témito lidmi, abyste mohl(a) pracovat co nejefektivnéji?

(5 — kriticky, 4 — velmi, 3 — stfedné, 2 — trochu, 1 — viibec)

4) Kvalita komunikace
Posud'te kvalitu pracovni komunikace z hlediska jeji relevance, obsahu, véasnosti atd.

(5§ — casto nadstandardni, 4 — obcas nadstandardni, 3 — vyhovujici, odpovidé potiebam 2 —
obcas by mohla byt vyssi, 1 — casto by mohla byt vyssi)

5) Prehled o ostatnich
Jak moc vite, jak se tito lideé citi v praci?

(5 — velmi dobfte, 4 — docela dobie, 3 — stfedné, 2 — trochu, 1 — viibec)

6) Podpora a pomoc
Mate pocit, ze v pripadé potreby se Vam dostane pomoci a podpory od Vasich kolegu?

(5 — témer vzdy, 4 — Casto, 3 — spiSe Castéji, 2 — obcas, 1 — téméf nikdy)



7) Vnimany stres

Jak casto pocitujete neprijemny stres (napéti, neklid, nervozitu, starosti nebo neschopnost v
noci spat kviili premysleni nad problémy)?

(5 — tém¢et porad 4 — Casto 3 — spiSe Castéji 2 — obcas 1 — témet vubec)

8) Stresory
Vyberte, co jsou pro Vas hlavni priciny stresu.

(Pracovni zatez — nejasnd ocekavani role — nedostatek informaci — nedostatek kontroly —
nedostatek socialni kontroly — nedostatecné uznani — socidalni klima — vztah s nadrizenym —
nejistota zaméstnani — osobni zivot)

9) Kdo je ve stresu?

Uved'te prosim, kdo z vasich kolegii proziva z vaseho pohledu vysokou miru stresu (pokud
nejste schopni odpovédet, napiste prosim N/A)

10) Qualtrics ID

Zde, prosim, zkopirujte své Qualtrics ID.



