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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva vztahem komunikace a stresu v pracovnich tymech. Hlavnim cilem
je shrnout aktualni poznatky tykajici se komunikace v tymech, kterych se v souvislosti
s rostoucim vyznamem virtudlni komunikace urychlenym pandemii covid-19 objevilo mnoho,
a také porozumét tomu, jak spokojenost s kvantitou a kvalitou komunikace ¢lena tymu
s ostatnimi ovliviiyje individualn¢ vnimany stres. Teoretickd ¢ast se vénuje tiem stézejnim
tématiim: pracovnim tymim, pracovni zatézi a vlivu pandemie covid-19. Nejprve predstavuje
pojem pracovni tym a podminky tymové prace se zaméfenim na komunikaci. Déle nastifiuje
zvladani zéatéze vtymech a protektivni plisobeni tymu na duSevni zdravi jednotlivce.
V neposledni fadé ptedstavuje faktory pracovni zatéze a klicové teorie pracovniho stresu.
Empiricka ¢ast si kladla za cil zjistit, zda spokojenost s frekvenci a kvalitou komunikace jedince
s ostatnimi ¢leny tymu predikuje jim vnimany stres, a to pii zohlednéni piislusnosti k tymu. Na
datech pochézejicich z projektu H-work byla provedena hierarchické korelacni analyza. Nebyl
nalezen signifikantni vztah mezi rozdilem soucasné a optimdlni frekvence komunikace ani
kvalitou komunikace v tymu a individualn€¢ vnimanym stresem. Vysledky jsou ptekvapivé
vzhledem k tomu, co naznafuje dosavadni odborné literatura na toto téma a zaslouzi si

podrobnéjsi zkoumani.

Kli¢ova slova: Pracovni tym; tymova komunikace; pracovni stres; pracovni naroky a zdroje;

well-being



Abstract

The bachelor thesis deals with the relationship between communication and stress in work
teams. The main objective is to summarize current findings regarding communication in teams,
which have emerged in the context of the increasing importance of virtual communication
accelerated by the covid-19 pandemic, and to understand how satisfaction with the quantity and
quality of a team member's communication with others affects individually perceived stress.
The theoretical part concentrates on three key topics: work teams, workload and the impacts of
the covid-19 pandemic. First, it introduces the concept of work teams and the conditions of
teamwork with a focus on communication. Next, it outlines coping with workload in teams and
the protective effect of teams on individual mental health. Finally, it introduces workload
factors and key theories of work stress. The empirical part aimed to determine whether
satisfaction with frequency and quality of an individual's communication with other team
members predicts perceived stress, while taking into account team membership. A multilevel
correlation analysis was performed on data from the H-work project. No significant relationship
was found between the difference between current and desired communication frequency or the
quality of team communication, and individual perceived stress. The results are surprising given

what the extant literature on the topic suggests and deserve further investigation.

Key words: Team; team communication; occupational stress; job demands and resources; well-

being
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Uvod

Téma duSevniho zdravi na pracovisti je v soucasnosti vysoce aktualni téma. Pracovni prostiedi
se kontinudln¢ proménuje a mnoho z téchto zmén bylo urychleno pandemii covid-19. Nartsta
vyznam technologii; tymy spolu dnes bézn¢ komunikuji prostfednictvim informacnich
a komunikacnich technologii (ICT) i pfesto, ze pracuji na jednom misté. Prace z domova se
stavd béznou praxi a dochdzi k riznym organizaénim zménam. Z toho pro zaméstnance
vyplyvaji nové pracovni naroky jako je nejistota, nutnost osvojit si technologické dovednosti,

informacni piehlceni ¢i socialni izolace.

Zaméstnanci dnes typicky pracuji v tymovém uskupeni. Jiz ze samotné definice tymu vyplyva
silnd vzajemnd provédzanost mezi ¢leny, ktefi cile nemohou dosahnout jinak nez spole¢nymi
silami. Pro tymovou praci je proto nezbytnd efektivni vymeéna informaci. Nedostatecna nebo
nekvalitni komunikace pfedstavuje pro jedince zatézovy faktor a mize vést az k fatdlnimu

pochybeni celého tymu (Bhangu et al., 2013).

Na zéklad¢ vySe zminénych argumenti si v praci kladu za cil shrnout aktudlni poznatky tykajici
se tymové komunikace a jejich dopadti na ¢leny a ptispét k porozuméni vztahu mezi tymovou

komunikaci a pocitovanym stresem.

Teoretickd Cast je rozdélena do tii kapitol. Prvni kapitola se vénuje definici pracovniho tymu
a podminkdm tymové prace. Jsou predstaveny modely tymové prace, napiic¢ jimiz se opakuje
klicova role komunikace. Dale je popséna virtualita tymu jako specifickd charakteristika
nabyvajici na vyznamu v poslednich letech a také plisobeni tymu na jedince v situaci, kdy se
vyskytne pod zatézi. V druhé kapitole jsou piedstaveny nejCastejsi faktory pracovni zatéze a tti
stézejni modely pracovniho stresu. Nejvice pozornosti vénuji Teorii pracovnich naroku
a zdrojii, kterd rozde€luje pracovni podminky do dvou kategorii (Demerouti et al., 2001). Naroky
Skodi dusevnimu i télesnému zdravi a zvySuji riziko vyhoteni; zdroje naopak zdravi podporuji
a souvisi s pracovnim engagementem. Tteti kapitola se zabyva ptisobenim pandemie covid-19
na duSevni zdravi zaméstnanc, jejimi dusledky v prostiedi prace a organizace a v neposledni

fad¢ také zesilenym vyznamem virtualni komunikace mezi zaméstnanci.

V ramci empirické casti byl proveden kvantitativni terénni prifezovy vyzkum s cilem

porozumét vztahu mezi spokojenosti s frekvenci a kvalitou komunikace jedince s ostatnimi



Cleny tymu a individualné¢ vnimanym stresem. Data pochazi z projektu H-work abyla

zpracovana prostiednictvim hierarchické korelacni analyzy.
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| Teoreticka ¢ast

1. Pracovni tymy

V soucasné dob¢ predstavuji tymy nejcastejsi pracovni strukturu v organizacich. Setkdvame
se s nimi v byznysu, zdravotnictvi, armadé, sportu, vyzkumu a v dalsich oblastech, které
vyzaduji plnéni komplexnich, naro¢nych a diilezitych ukola (Forsyth, 2019). Zajem o praci
ve skupindch a tymech vzrostl na konci 30. let a ve 40. letech 20. stoleti a je spojovan
s Hawthornskymi studiemi, které upozornily na vliv skupinovych faktori na produktivitu
zaméstnanci (Hayes, 2005; Weiss & Hogl, 2015). Diky technologickému pokroku
a zménam ve fungovani organizaci doslo od 80. let k obrovskému ndrtstu vyuzivani tymi
a tento trend trva dodnes (Mathieu et al., 2018; Sundstrom et al., 2000; Weiss & Hogl,
2015).

1.1. Tym a skupina

Pro ucely této prace je klicové vymezit, co je mySleno pojmem pracovni tym a ¢im se
odliSuje od pracovni skupiny. Pracovni tym je zde chapan jako skupina dvou a vice jedinct,
kteti dynamicky interaguji a usiluji o dosaZeni spolecného cile (Forsyth, 2019; Salas et al.,
1992). Clenové tymu jsou na sob& pii plnéni ukolu vzijemné zavisli, jinymi slovy,
kombinuji své riznorodé znalosti, dovednosti a zkuSenosti (Forsyth, 2019; Peeters et al.,
2014). Zadny ¢len nemiize dosahnout cile sam. Casto citovana definice tymu je od
Katzenbacha a Smithe (1993, str. 45): ,..tym tvofi maly pocet lidi se vzijemné
komplementarnimi dovednostmi, ktefi citi zavazek vici spoleénému zaméru, vykonu, cili
a pristupu, za ktery navzajem zodpovidaji*. Prestoze autofi stavi na své rozsahlé praktické
zkuSenosti a nepusobi v akademické sféte, jejich definice vystihuje nejpodstatnéjsi atributy
tymu, které se opakuji napti¢ definicemi jinych autort a zaroveinl odliSuji tym od skupiny.
Skupina je soubor ,,dvou a vice jedinct, ktefi jsou propojeni socidlnimi vazbami‘* (Forsyth,
2019, str. 3). V pracovnim kontextu ji tvoii jedinci, ktefi jsou pii plnéni tkoll v pravidelném
kontaktu, nicméné se soustiedi na své individudlni cile, za které sami nesou zodpoveédnost
apfi jejich dosahovani nejsou zéavisli na dovednostech ostatnich ¢lenti (Hayes, 2005;
Katzenbach & Smith, 1993; Thompson, 2016). Ackoli nekteii autofi (napt. Kozlowski &
Bell, 2003; Sundstrom et al., 1990) pouzivaji terminy tym a skupina zaméniteln¢, vzhledem

k povaze této prace je mezi nimi dale rozliSovano.
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1.2. Druhy tymi

Cohen a Bailey (1997) popisuji ¢tyfi druhy tyma: pracovni, fidici, paralelni a projektové.
Ulohou pracovnich tymi je produkovat vyrobky nebo poskytovat sluzby. Ridici tymy ¥idi
a koordinuji jednotky, které se v hierarchii nachazi pod nimi. Paralelni tymy disponuji
limitovanymi pravomocemi a slouzi k tomu, aby navrhovaly doporuceni ¢i feSeni problémti.
Projektové tymy maji zpravidla kratkou dobu trvani a produkuji jednorazovy vystup.
V literatufe jsou navic rozliSovany dalsi dva specifické typy tymi. Akéni tymy plni
komplexni ukoly v zatéZovych podminkach a musi se umét rychle adaptovat na nové,
nepiedvidatelné podminky (Klein et al., 2006). Ptikladem jsou zachranné nebo sportovni
tymy. Druhy typ, agilni tymy, byva vyuzivéan pfi vyvoji softwaru. Agilni tymy se fidi samy
a vyznacuji se intenzivni spolupraci a dynamickym pfizpisobovanim se pozadavkim

uzivatelil (Cockburn & Highsmith, 2001).

Kvili zménam ve fungovani organizaci, rychlému tempu dne$ni doby a rostouci komplexité
ukoll se tymy musi rychle pfizpiisobovat novym podminkdm. Dynamicky se ménici tymy
jsou trendem poslednich let (Mathieu et al., 2019). Dochazi v nich k ptfichodu a odchodu
Cleni béhem plnéni Ukolu, oproti stalému jadru jsou tito Clenové oznacCovani jako
Hperiferni* (Mortensen & Haas, 2018). Do tymu se napfiklad na kratkou dobu zapoji
odbornik na diléi ¢ast ulohy a po jejim splnéni tym opousti. Castym jevem je také Clenstvi
v nékolika tymech zaroven. Tim jsou efektivnéji vyuZzivany zdroje. Mortensen a Haas
(2018) vSsak poukazuji na skutecnost, Ze se rozplyva hranice mezi tim, kdo je a kdo neni

¢len tymu.

1.3. Podminky tymové prace

V tymu soubéZné probihaji dva procesy: prace na ukolu (z angl. taskwork) a tymova prace
(z angl. teamwork) (Morgan et al., 1993). Zatimco prace na ukolu piedstavuje konkrétni
¢iny jednotlivych ¢lent smérem k cili, tymova prace oznacuje zplisob, jakym clenové
spolupracuji a interaguji (Marks et al., 2001). Usp&ch tymu tedy do velké miry zavisi pravé
na tom, jak jsou spolu jeho ¢lenové schopni spolupracovat. Modely tymové prace popisuji
zakladni slozky tymové préce, které jsou klicové pro efektivni dosahovani cili. Napfic¢
znamymi modely se opakuje vyznam komunikace, diky niZ dochdzi k vyméné informaci
mezi Cleny. Nékolik z nich nyni piedstavim a poté se detailn€ji zaméfim na dosavadni

poznatky ohledné tymové komunikace.
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1.3.1. Modely tymové prace

Dickinson a Mclntyre (1997) rozlisili sedm kli¢ovych komponent efektivni tymové prace:
komunikace, tymova orientace, tymové vedeni, monitorovani, zpétnd vazba, vzidjemna
vypomoc (z angl. backup behaviour) a koordinace. Komunikace piedstavuje dle autori
zékladni soucast vSech ostatnich slozek a tim ovliviiuje efektivitu tymové prace po celou
dobu jejiho prubehu. Kvalitni komunikace naptiklad umoziuje ¢lentim dobte zkoordinovat
své aktivity a navzdjem si poskytovat uziteCnou zpetnou vazbu, diky které se tym miize

poucit z chyb, coz ve vysledku povede k vétsi efektivité.

Hoegl a Gemuenden (2001) navrhli a pomoci faktorové analyzy ovéfili konstrukt zvany
kvalita tymové prace (z angl. teamwork quality, dale TWQ), ktery je tvofen Sesti slozkami:
komunikace, koordinace, vyvazené ptispivani Clenl, vzdjemna podpora, Usili a tymova
koheze. Autofi povazuji dostate¢n¢ Castou, otevienou, pfimou a spontanni komunikaci za
zakladni stavebni kamen kvalitni tymové prace. V ndsledné empirické studii nasli
souvislost TWQ s osobnim uspéchem, operacionalizovanym jako spokojenost v préci
auceni se novych dovednosti, atymovym vykonem -charakterizovanym efektivitou

a kvalitou odvedené préace.

Salas et al. (2005) navrhli model Velkéa pétka tymové prace, ktery zahrnuje pét slozek
klicovych pro efektivni tymovou praci, a to tymovy leadership, tymovou orientaci,
vzé4jemnou vypomoc, adaptabilitu a vzajemné monitorovani vykonu. SloZky ,,Velké pétky*
jsou umoziiovany a podporovany tfemi koordinujicimi mechanismy. Podobné jako ve vyse
zminéném modelu Dickinsona a McIntyre (1997) predstavuje jeden ztakovych
mechanismi komunikace, spolu se sdilenymi mentalnimi modely a vzdjemnou davérou.
Salas et al. konkrétn€ vyzdvihuji vyznam jasné komunikace probihajici v uzavieném kruhu
(z angl. closed-loop communication), kdy si vysilajici osoba pomoci zpétné vazby ovéiuje,
zda piijemce informaci obdrzel a spravné ji interpretoval. Souvislost komunikace
v uzavieném kruhu s tymovou efektivitou potvrdily dvé nedavné studie. ElI-Shafy et al.
(2018) zjistili, Ze v 1ékatskych tymech pfispiva k rychlejSimu splnéni tikolu. V experimentu
se simulovanymi scénafi se zase ukéazalo, Ze se policejni hlidky komunikujici v uzavieném

kruhu Iépe orientuji v situaci a rozhoduji (Espevik et al., 2021).

Jako posledni zminim metodu pozorovani zvanou SYMLOG (z angl. SYstem for Multiple

Level Observation of Groups), kterd se zabyva analyzou interak¢énich a komunikacnich
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vzorct v tymu (Bales & Cohen, 1979). Jejim cilem je zvysit tymovy vykon prostfednictvim

optimalizace téchto vzorct.

Jak mizeme vidét, komunikace je v modelech tymové prace popisovana jako zaklad
tymové prace a zarovei svym zpusobem paralelné fungujici mechanismus, ktery ovlivituje

prubéh vsech ostatnich aspekt tymové prace.

1.3.2. Tymova komunikace

Tymova komunikace je definovdna jako vzajemnd vyména informaci mezi ¢leny tymu,
ktera ovliviiuje jejich postoje, kognice a chovani (Salas et al., 2015). Pravé nefunkéni
komunikace ptfedstavuje jednu z hlavnich pfi¢in pochybeni tymt, které nesou vysokou
zodpovédnost a jejichz selhdni miize mit fatalni nasledky. Piikladem jsou letové posadky
a zdravotnické tymy na operac¢nim sale. Naptiklad pfi rozboru nehody letadla Air France
z Ria de Janeira do Patize v roce 2009 se ukazalo, Ze za havarii stdly mimo jiné nekvalitni
vymeéna informaci, nedostateéné sdileni myslenek a strategii a dalsi aspekty tymové prace
(Bhangu et al., 2013). Exploratorni studie Wiegmana et al. (2007) naznacuje, ze prave
selhani tymové prace a komunikace (naptiklad mezi chirurgem a sestrou ohledn¢ podanych

1€ktt) nejlépe predikuje pochybeni tymu na operacnim séle.

Tymovéa komunikace tGzce souvisi s tymovym vykonem (Marlow et al., 2018; Mesmer-
Magnus et al., 2009), ale také s tymovou kohezi a spokojenosti ¢lenti tymu (Medina &
Srivastava, 2016; Mesmer-Magnus et al., 2009). Je vSak tfeba rozliSovat mezi dvéma
zakladnimi charakteristikami komunikace, frekvenci a kvalitou, protoze se ukazuje, Ze maji
rozdilny efekt (Graf & Antoni, 2021; Marlow et al., 2018). Zatimco frekvence komunikace
oznacuje mnozstvi komunikace mezi ¢leny, kvalita komunikace je definovéna jako ,,mira,
do jaké je komunikace mezi €leny jasnd, efektivni, Uplnd, plynuld a v€asna* (Gonzalez-
Roma & Herndndez, 2014, str. 1046; Marlow et al., 2018). Nedavna meta-analyza Marlow
et al. (2018) ukazala, Ze kvalita komunikace, zejména diskuze nad informacemi a jejich
integrace (z angl. information elaboration) a sdileni informaci, je ve vyznamné silnéjSim
vztahu s tymovym vykonem nez frekvence. Z toho by se dalo usuzovat, ze zatimco
s kvalitou komunikace roste vykon, pfili§ vysoka frekvence mize naopak vykonu brénit
prostfednictvim sdileni irelevantnich informaci. Patrashkova-Volzdoska et al. (2003) pfisli
s hypotézou, ze mezi frekvenci komunikace v tymu a tymovym vykonem je kurvilinearni

vztah tvaru obraceného U. Dle autorti napomaha rostouci kvantita komunikace vykonu jen
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do urcitého bodu a po piekroceni této hranice mu naopak brani. Vysledky studie jsou
pon¢kud nejednoznacné; u e-mailové komunikace se tento vztah potvrdil u vsech tii
zkoumanych dimenzi vykonu (dosahovani cil, efektivity a tymové koheze), u komunikace
tvaii v tvai pouze u dosahovani cili autelefonni komunikace nebyl nalezen Zzadny
signifikantni kurvilinearni vztah. Shockley et al. (2021) na tuto studii navazali a zaméfili se
na virtualni komunikaci zaméstnanct s kolegy a nadfizenymi, nejen v tymovém kontextu.
Nenasli vsak zadny signifikantni vztah tvaru prevraceného U mezi frekvenci komunikace
a vykonem ani vyhotenim. V soucasné dobé tedy neexistuje jednoznac¢ny zavér ohledné

hypotézy, ze frekvence komunikace mé svoji idedlni stfedni miru.

Aktuélné dostupnd literatura se soustfedi hlavné na souvislost komunikace s vykonem.
Zminéna studie Shockley et al. (2021) zkouma jako jedna z mala dopad komunikace také
na dusevni zdravi zaméstnancii. Pfi zkoumdani kvality komunikace jedince s kolegy

a nadfizenymi autofi zjistili, Ze negativné predikuje vyhoteni.

Dale byva rozliSovana komunikace zamétend na plnéni ukolu a komunikace vztahova, ktera
hraje roli pro budovani a udrzovani vztahti mezi zaméstnanci (Frey et al., 1999). Oba typy
jsou pfitom dulezité pro to, aby tym dobte fungoval. To ilustruje napiiklad studie Kanga
et al. (2017), kteti zkoumali komunikaci mezi fidicimi leteckého provozu a piloty. Zjistili,
7ze oba typy komunikace ovliviiuji vnimany tymovy vykon a spokojenost pracovniki
s komunikaci. Podobné¢ ukéazali Morgan et al. (2021) dilezitost jak formalnich, tak
neformalnich meetingli ve védeckych tymech. Zatimco ¢asta formalni setkdni zamétena na
postupy ke splnéni tkolu souvisela s vyS$si srozumitelnosti cile a niz8i mirou pocitované

nejasnosti ohledné vlastni role, neformalni setkani byla spjata s vyssi spokojenosti v tymu

a vys$§im poctem publikaci.

1.4. Virtualita tymi

Specifickou charakteristikou tymu, ktera zejména v poslednich letech nabyla na vyznamu,
je virtualita. Definice virtuality se pfitom v prubéhu ¢asu zna¢né vyvinula. Zaprvé doslo
k posunu od kategoridlniho pojeti ke kontinualnimu (Hosseini et al., 2015; Kirkman &
Mathieu, 2005). Zatimco dle kategorialniho pfistupu jsou tymy dichotomicky déleny na
virtualni a tradi¢ni, kontinualni p¥istup vidi virtualitu jako spojitou $kalu. Clenové tymu
dnes totiz pti praci bézné komunikuji prosttednictvim ICT, aniz by od sebe byli geograficky

vzdaleni. Tymy se vétSinou nachéazi na urcitém stupni virtuality a s Cisté tradi¢nimi ¢i
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virtualnimi tymy se setkdvame ziidka. Zadruhé se proménily faktory, na jejichz zaklad¢ se
virtualita posuzuje. Ve starSich zdrojich jsou jako virtualni oznacovany takové tymy, které
déli prostorova vzdalenost a pii spolupraci vyuzivaji ICT (Bell & Kozlowski, 2002).
Nov¢jsi studie posuzuji miru virtuality na zaklad¢ jejiho dopadu na tymovou komunikaci,
protoze se predpoklada, ze komunikace je zékladnim stavebnim kamenem tymové
efektivity (Hosseini et al., 2015). SpiSe nez na objektivni faktory se zaméfuji na subjektivni
vnimani ¢lent, coz se ukazuje jako podstatnéjsi ukazatel tymové spolupréace (Siebdrat et al.,

2014).

Virtualita s sebou ptindsi nové naroky jako je absence neverbalnich voditek, pocit izolace
a stres z pouzivani ICT (Schroder et al., 2021; Stich et al., 2017; Orhan et al., 2016). Vysoce
virtualni tymy se také hiife uc¢i z chyb, coz negativné ovliviiuje jejich vykon (Hahn &
Semrau, 2022). To mtze byt dano naptiklad niz§i mirou spontanni, neformalni komunikace,
a tedy men$i vyménou informaci mezi zaméstnanci. Zaroven vSak virtualita muize
poskytovat 1 nové zdroje. Piikladem jsou autonomie, flexibilita a emo¢ni distancovani
v ptipad¢ konflikti a antipatie mezi Cleny (Schroder et al., 2021). Jak ukazuje nedavna
meta-analyza na rozsdhlém vzorku pracovnich tymu v organizacich, neda se fici, Ze ma
virtualita prevazné pozitivni ¢i negativni vliv na tymovou efektivitu, ani na tymovou kohezi
nebo divéru (Purvanova & Kenda, 2022). Jedna se tedy spise o to, Ze co pro tym, ktery se

setkdva osobné, pfedstavuje zdroj, mize byt ve vysoce virtualnim tymu z4t&zi a naopak.

1.5. Zvladani zatéze v tymech

Zavérem kapitoly bych chtéla nastinit zvladani zatéZze na tymové trovni a jeji vliv na
jedince. Ptestoze se podkapitola pfimo netykd vyzkumné ¢asti, predstavuje diilezity piehled
teorii tymové zatéze a povazuji ji za podstatnou pro kontext nasledujici kapitoly tykajici se

pracovniho stresu

Tym se pii plnéni tkolu zpravidla dostava do naro¢nych situaci. Jejich tspéSnému zvladnuti
napomahaji riizné tymové mechanismy, které jsou zaloZené na skutecnosti, zZe ¢lenové jsou
na sob¢ zavisli, vzajemné se ovlivituji a pirekazkam celi spolecné. Patii mezi né tymovy
psychologicky kapital (TPsyCap), tymovy pracovni engagement a tymovy job crafting.
Zatimco na individudlni urovni jsou zminéné konstrukty pomérn¢ dobfe prozkoumané,
v poslednich letech se pozornost ¢im dal vice pfesouva i na tiroven skupiny. Tym také mtize

piedstavovat protektivni faktor pro jednotlivé ¢leny, ktefi se ocitli ve stresové situaci.
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Tymovy psychologicky kapital je sdileny pozitivni psychologicky stav, ktery se sklada ze
Ctyt komponent: tymové nad¢je, self-efficacy, resilience a optimismu (Dawkins et al., 2015;
Luthans et al., 2015). Pozitivné orientované tymy (tzn. majici vysoky TPsyCap) jsou
vykonnéjsi a Castéji prichazeji s novymi napady (Dawkins et al., 2021; Waters et al., 2020).
Také se vice vénuji dobrovolnym aktivitim nad ramec povinnosti, které¢ podporuji
fungovani organizace (z angl. team-level organizational citizenship behavior) (Heled et al.,
2016; Waters et al., 2020). Dawkins et al. (2015) teoretizuji, ze TPsyCap vznika na zéklad¢
interakce a komunikace mezi ¢leny. Skrze diskuze o zplsobech, jakymi se tym bude
vypotadavat s téZkostmi a dosahovat cile, vzniké dle autorti sdilené¢ vnimani vSech Ctyt

komponent TPsyCap, napiiklad sdilené pozitivni ocekavani.

Tymovy pracovni engagement je ,,sdileny, pozitivni a naplitujici motivacni stav pracovniho
well-beingu* (Costa et al., 2014a, str. 418). Jedna se o dynamicky stav, ktery v priabéhu
casu fluktuuje, a to v zavislosti na vnéjSich faktorech a kontextu. Na rozdil od
individudlniho engagementu a stejn¢ jako u TPsyCap je kladen diiraz na sdileni; jde o to,
jak zaméstnanci vnimaji celkové uvazovani, prozivani a chovani ¢lend tymu, nejen své
vlastni. Tymovy engagement zahrnuje tii slozky: tymovou energii (z angl. vigor), oddanost
(z angl. dedication) a ponofeni (z angl. absorption). Energie se vyznacuje ochotou
zamé&stnancl vynakladat na praci usili, dale vytrvalosti 1 tvafi v tvar pifekazkam jako je
konflikt nebo netspéch tymu a v neposledni fadé motivovanim zbytku tymu. Pod oddanosti
si mizeme piedstavit sdilenou radost z prace, kterou tym povazuje za dilezitou a je hrdy na
to, Ze ji vykonava. Ponofeni se projevuje tim, Ze clenové béhem prace zapomenou na cas,
nevénuji se jinym, nesouvisejicim aktivitdm a o praci spolu napiiklad hovofii 1 o pauze.
Ptrestoze se tymovy engagement obsahové sklada ze tii slozek, Costa et al. (2014b) zjistili,

ze se jedna o jednofaktorovy konstrukt.

Tymovy job crafting, jak jej definuji Tims, Bakker, Derks a van Rhenen (2013), je mira, do
které tym zvySuje své zdroje a pozitivni naroky (tzn. ty, které pfedstavuji vyzvu) a naopak
sniZuje negativni naroky (tzn. ty, které tym brzdi). Tym, ktery celi t€Zkostem, si tedy mize
proaktivné uzpiisobit své prostiedi. Podstatné je, Ze se na rozhodovani, které zdroje ¢i
naroky je tfeba zvysit a které naopak sniZit, podili cely tym spole¢né. Tymovy job crafting
nepiimo souvisi s tymovym vykonem skrze tymovy pracovni engagement (Costa et al.,

2015; Tims, Bakker, Derks & van Rhenen, 2013). PiestoZze nemtizeme urcit kauzalitu,
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nabizi se, ze uzplisobeni prostiedi posiluje tymovou motivaci a pozitivni pfistup k praci,

coz vede k vys§imu vykonu.

Faktory, které ovliviiuji well-being, fyzické zdravi i vykon zaméstnance jako jednotlivce,
muzeme dle IGLO modelu rozdé¢lit na ¢tyti urovné: jedinec, skupina (tym), lidr a organizace
(z angl. Individual, Group, Leader, Organization) (Nielsen et al., 2017). Vzhledem k tématu
prace se nyni zaméfim praveé na troven skupiny. Jak vyplyva ze samotné definice tymu,
kazdy €len tym urcitym zptisobem ovliviiuje a zaroven je jim ovliviiovan. To znamena, ze
pokud se jeden Clen ocitne pod zatézi, tym na n¢j miize pusobit jako protektivni faktor.
Napftiklad pokud se v tymu s vysokym TPsyCap nachézi jedinec, ktery smysli negativné
a neveti si v prekondvani piekdzek, tym jako celek ho mize ,,podrzet™ a motivovat. Jedna

se o to, ze jedinec vé&ii, ze jako tym dokazou prekazku prekonat.

Protektivni vliv tymu na jedince nachazi empirickou podporu. Studie ukazuji, Ze vysoky
TPsyCap souvisi s individualni pracovni spokojenosti, a naopak s niz§im zdmérem podat
vypoved (Dawkins et al., 2021; Heled et al., 2016). Tims, Bakker a Derks (2013) dale
zjistili, Ze jsou job crafting ipracovni engagement na tymové a individudlni Grovni

provazané. Nalada a chovani v celém tymu tedy ovliviiuji i to, jak se citi a chova jedinec.
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2. Pracovni zatéz a stres

Vénovat se praci, kterd ¢loveéku dava smysl a napliiuje ho, byvd vnimano jako zakladni
lidska potieba. V praci se vSak nevyhnutelné setkavame s ur¢itou mirou stresu. Lazarus
a Folkman (1984, str. 19) definuji stres jako ,,vztah mezi jedincem a jeho prostfedim, ktery
je jedincem hodnoceny jako ptekracujici jeho zdroje a ohrozujici jeho télesnou i dusevni
pohodu®. Definice vychazi z Transakéniho modelu stresu, ktery dnes patfi mezi
nejzakladnéjsi a Siroce uznavané teorie vzniku stresu. Dle transakéniho pojeti predstavuje
stres vysledek interakce mezi jedincem a prostiedim. Jedinec nejprve hodnoti zdvaznost
stresoru (faktoru zpuisobujiciho stres) a poté zvazuje, zda disponuje dostateCnymi zdroji
k jeho zvladnuti. Na zékladé hodnoceni pak jedinec voli strategii, jak se se stresorem
vyporadat. Pfestoze ma stres mezi Sirokou vetejnosti spiSe negativni konotaci, nemusi byt
jen skodlivy. Stresor miize kromé hrozby, kterd je spojena s negativnimi emocemi (jedinec
zaziva distres), predstavovat také vyzvu, ktera je naopak spjata s emocemi pozitivnimi (tzv.

eustres) (Folkman, 2008; Lazarus, 1991).

Pokud se podivame na definici stresu v kontextu prace, naptiklad britsky statni Grad, ktery
se zabyva zdravim a bezpecnosti na pracovisti (Health and Safety Executive, n.d.), definuje
pracovni stres jako negativni reakci na pfehnany tlak ¢i jiné typy naroki. Pracovni stres je
v soucasné dob¢ velmi aktudlni téma. Evropska agentura pro bezpecnost a ochranu zdravi
pfi praci provedla vroce 2022 prizkum zdravi abezpecnosti pracovnikii na
reprezentativnim vzorku 27 000 zaméstnancl napti¢ evropskymi staty (European Agency
for Safety and Health at Work [EU-OSHA], 2022). Narust pracovniho stresu v disledku
pandemie covid-19 uvedlo 44 % dotazovanych; 46 % se citi byt vystaveno pracovnimu
pretizeni a znacnému casovému tlaku. Fenoménem poslednich let je technostres, typ
pracovniho stresu, ktery je zplisoben pouzZivanim ICT (American Psychological
Association, n.d.; Tarafdar et al., 2017). Vzhledem k pfesouvani prace do online prostiedi

v postpandemické dobé 1ze oc¢ekavat, ze prave technostres nabyde na vyznamu.

Pracovni stres mé negativni dopady na fyzické zdravi a well-being pracovniki. Data z meta-
analyz na rozsahlych vzorcich ukazuji spojitost pracovniho stresu s nezdravym zivotnim
stylem a diabetem 2. typu (coz jsou rizikové faktory kardiovaskularnich chorob) a také se
zvysenym rizikem ischemické choroby srde¢ni (Dragano et al., 2017; Kivimaki et al., 2012;

Nyberg et al., 2013; Pena-Gralle et al., 2022). Podivame-li se na duSevni zdravi, dvé
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nedavné meta-analyzy zjistily souvislost mezi pracovnim stresem a depresi (Madsen et al.,
2017; Rugulies et al., 2017). U zaméstnancu, kteti dlouhodobé zazivaji stres, autofi

odhaduji 1.27-1.49ndsobné riziko klinické deprese.

Je tedy zfejmé, ze pracovni stres Siroce zasahuje do ostatnich oblasti Zivota jedince.
Zajimavé jsou vysledky longitudindlni studie, kterou provedli Hakanen a Schaufeli (2012)
na velkém vzorku finskych zubaiii. Autofi zkoumali, zda indikdtory pracovniho well-
beingu (tzn. vyhoteni a engagement) predikuji celkovou Zivotni spokojenost a depresivni
symptomy po tfech a poté po dalSich ¢tyfech letech. Ukazalo se, ze vyhoteni v Case 1
predikovalo zivotni nespokojenost a depresivni symptomy v Case 2; vyhofeni v case 2
predikovalo to samé v ¢ase 3. U engagementu byl zjiStén obraceny vztah, jinymi slovy,
engagement pozitivné predikoval Zivotni spokojenost a negativné depresivni symptomy.
Studie naznacuje, ze pracovni well-being mize mit SirSi dopady na kvalitu Zivota
pracovnika. Nicméné byla provedena na velmi specifickém vzorku a aby bylo mozné

vysledky generalizovat, bylo by ji potieba replikovat na reprezentativnim vzorku.

Pracovni stres navic ve vysledku ptedstavuje ztraty pro celou organizaci. Svétova
zdravotnickd organizace odhaduje, Ze kviili depresi a tizkosti je kazdy rok celosvétove
ztraceno 12 miliard pracovnich dni, coz predstavuje naklady ve vysi 1 bilionu dolarti ro¢né,
zejména v podobé ztracené¢ produktivity (World Health Organization [WHO], 2022).
Zaméstnanci trpici zdravotnimi ¢i psychickymi problémy ¢astéji nechodi do prace z diivodu
nemoci (z angl. sickness absenteeism) nebo se do prace dostavi navzdory nemoci (z angl.
sickness presenteeism), coz vede ke snizené produktivité a vétSimu mnozstvi chyb a mtize

mit 1 fatalni nasledky.

2.1. Faktory pracovni zatéZe a stresu

WHO (2022) uvadi jako faktory ohrozujici dusevni zdravi na pracovisti:

e Nedostatecné vyuziti dovednosti nebo nedostate¢na kvalifikace pro praci
e PiiliSna pracovni zatéz nebo pracovni tempo

e Dlouh4, neflexibilni pracovni doba; samotéiska prace

e Nedostatek kontroly

e Nebezpetné pracovni podminky

e Organiza¢ni kultura umoziiujici negativni chovani
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e Omezena podpora od kolegii nebo autoritaiské vedeni
e Diskriminace, vylouceni, Sikana, nasili, obtézovani

e Nejista pracovni role

e Neadekvatni ohodnoceni

e Nejistota pozice

e Konflikt mezi naroky v osobnim a pracovnim zivoté

Pro lepsi prehlednost se miizeme podivat na klasifikaci Cartwright a Coopera (1997), kteti
popisuji Sest hlavnich typt pracovnich stresort. Piestoze je klasifikace ptes dvacet let stara,
uvadim ji z toho divodu, ze se v mnohém shoduje s rizikovymi faktory identifikovanymi

WHO, a tudiz ji l1ze povazovat za stale aktualni. Autofi rozliSuji:

1. Stresory spojené s povahou prace. Patii mezi né naro¢né fyzické prostiedi, dlouha
pracovni doba, ptiliSné mnozstvi prace, dojizdéni, no¢ni smeny a technologie.

2. Stresory vyplyvajici z organiza¢ni role. Jednd se napiiklad o vysokou
odpovédnost, nejistotu role (pracovnik nevi, co se od n¢j ocekdva a za co vSechno
nese odpovédnost) ¢i konflikt roli (lidé maji od pracovnika rozporuplna oc¢ekavani
nebo pracovnik sam nesouhlasi s tim, co v ramci své role vykonava).

3. Stresory vyplyvajici ze vztahii na pracovisti. Spad4d sem neschopnost delegovat
ukoly, konkurence mezi kolegy, osobni konflikty a podobné.

4. Stresory tykajici se kariérniho rozvoje. Naptiklad nejistota prace, nemoznost
kariérniho rtistu a hodnoceni vykonu.

5. Stresory vyplyvajici z organizac¢ni struktury a klimatu. Pfikladem je nemoznost
podilet se na rozhodovani v rdmci organizace, které by zamé&stnanci umoznilo se
s firmou identifikovat.

6. Faktory, které se netykaji prace. Jsou zplisobeny konfliktem mezi pracovnim

a osobnim zivotem.

2.2. Model pracovnich naroki a kontroly

Ve védeckych studiich byva pracovni stres ¢asto méfen jako pracovni zatéz (z angl. job
strain). Koncept vychazi z Modelu pracovnich narokl a kontroly (z angl. job demands-
control, dale JD-C), jehoz autorem je Karasek (1979). Hlavni teze modelu zni, ze well-being
zamg&stnance je ovlivnén interakci mezi pracovnimi nédroky, napiiklad mnoZstvim prace
a konflikty na pracovisti, a kontrolou, neboli moznosti rozhodovat a pfizptisobit si prostiedi.
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Pokud naroky ptfevazuji nad kontrolou, pocit'uje pracovnik zatéz, ktera ma negativni dopady
na jeho psychické i fyzické zdravi. Johnson a Hall (1988) pozd¢ji pridali tfeti dimenzi,
socidlni oporu ze strany nadfizené¢ho a koleglti. Tim vznikl Model pracovnich naroki,
kontroly a podpory (z angl. job demands-control-support, dale JD-C-S), dle kterého je pro
fyzické 1 duSevni zdravi nejrizikovéjsi stav, kdy jsou na zameéstnance kladeny vysoké
naroky, ma omezené moznosti kontroly a zaroven nizkou socialni oporu. Vysoka socialni
opora muze naopak zmirnit negativni efekt pfevazujicich narokl. Vysledky studii
testujicich teorii JD-C, poptipad¢ JD-C-S, se rizni (Arnold & Randall, 2016). To je dano
nejasnou formulaci modelu a naptiklad tim, Ze zatimco nékteré studie testuji vliv interakce
naroki a kontroly (naraznikova hypotéza), zatimco jiné testuji vliv kazdé¢ z dimenzi
oddélené (aditivni hypotéza) (de Lange et al., 2003). N¢kteti autoii navic namitaji, zZe je
teorie zjednoduSujici a nebere v potaz dulezité charakteristiky (Arnold & Randall, 2016;

Fila et al., 2017).

2.3. Model nerovnovahy mezi usilim a odménou

Druhy, o néco nové€jsi model pracovniho stresu se nazyva Model nerovnovahy mezi Gsilim
a odménou (z angl. efford-reward imbalance, ERI), jehoZ autorem je Siegrist (1996). Model
je postaven na principu socidlni reciprocity. V praci, stejné jako v jinych oblastech Zivota,
o¢ekavame rovnovahu mezi tim, co davame a co dostavame. Pokud mame dlouhodobé
pocit, Ze vynakladame vysoké usili, za které¢ nedostdvame dostatecnou odménu, pocitujeme
stres a frustraci. Nerovnovaha ve vysledku usti v negativni dopady na fyzické zdravi a well-

being (Dragano et al., 2017; Siegrist, 2016).

2.4. Teorie pracovnich naroku a zdroji

Na piedchozi dva modely navazuje €asto citovana a empiricky podloZena teorie zabyvajici
se pracovni motivaci, well-beingem, zdravim a vykonem: Teorie pracovnich narokl
a zdroju (z angl. job demands-resources, dale JD-R). Pivodni model JD-R, pfedstaveny
v roce 2001, vznikl za i€elem vysvétleni vzniku vyhoteni. Pozdéji byl rozsifen a pfetvoren
v teorii, kterou autofi neustale reviduji (Bakker & Demerouti, 2014; Bakker et al., 2023;

Demerouti et al., 2001).

Vyhodou teorie je jeji Siroké zaméfeni a zahrnuti jak negativnich, tak pozitivnich vlivii na
duSevniho zdravi. VSechny charakteristiky prace miZeme rozdélit do dvou kategorii:

pracovni naroky a pracovni zdroje. Pracovni naroky jsou ty aspekty prace, které¢ vyzaduji
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fyzické a/nebo psychické usili a jsou spojeny s néklady. Ptikladem je velky objem prace
nebo emocné narocna prace s klienty. Autofi rozliSuji dva typy narokt. Prvni typ ma
Skodlivy ucinek na zdravi, vede k vyCerpani a zvySuje pravdépodobnost vyhoteni. Druhy
typ narokt pro jedince predstavuje vyzvu a ma pozitivni vliv. Jinymi slovy, naroky mohou
u pracovnika zptisobovat bud’ distres, nebo eustres. Naproti nim stoji pracovni zdroje, které
zaméstnanci napomahaji dosahovat cili, zmiriiuji naklady spojené s naroky ¢i podporuji
uceni, osobni rist a vyvoj. Mezi n€ patii socialni opora, zpétnd vazba, vyuziti rozmanitych
dovednosti, autonomie a podobné¢. Pracovni zdroje maji spole¢né s osobnimi zdroji (napf.

optimismus, self-efficacy) protektivni G€inek a zvySuji pracovni engagement.

Pracovni naroky a zdroje ve vysledku neptimo ovliviiuji pracovni vykon (viz Obrazek 1).
Teorie JD-R rozsifuje ptivodni stejnojmenny model o koncept zvany job crafting. Jedna se
o fyzické a/nebo psychické zmény, jimiz si jedinec muize ptizpusobit praci tak, aby snizil
naroky zpusobujici distres a zvy$il zdroje naroky zplisobujici eustres, které dokonce zesiluji
pozitivni efekt zdroji (Bakker & Demerouti, 2014; Bakker et al., 2010; Tims, Bakker, Derks
& van Rhenen (2013).

Obrazek 1
Teorie JD-R

Job
crafting

Pracovni
zdroje

Pracovni
engagement

Osobni
zdroje

Pracovni
vykon

Pracovni
naroky

Vy&erpani

Job
crafting

Pozn.: Ptevzato a ptelozeno z Bakker & Demerouti, 2014

V nejnovejsi revizi teorie pridali autofi dva zpétnovazebni cykly (viz Obrazek 2). Cyklus
ziskli probiha nasledovné: zaméstnanec ma dostatek osobnich a pracovnich zdroju
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1 pozitivnich néarokt, které zvysuji jeho engagement a zmiriuji Skodlivy vliv negativnich
narokii. Motivovany jedinec si proaktivné uzpusobuje své prostiedi (tzn. provadi job
crafting), ¢cimz zase zvySuje své zdroje a pozitivni naroky, zatimco sniZuje ty negativni.
Oboustranny vztah mezi engagementem a zdroji nasla longitudinalni studie Xanthopoulou
et al. (2009). Cyklus ztrat se naopak tykd narokti zpusobujicich zatéz, které vedou
k vyCerpani, uzkostnym a depresivnim symptomim. Ty maji za nasledek takzvané
sebepodryvani (z angl. self-undermining), kdy si jedinec sdm nevédomé vytvari prekazky,
které ohrozuji jeho vykon a vytvaii nové naroky a zatéz. Ptikladem muzZe byt Spatna
komunikace, chyby z nedbalosti nebo iniciace konflikti. Sebepodryvani je vSak zatim malo
empiricky podlozené. Vysledky studii zdravotnich sester naznacuji souvislost vyhoteni,
nedostatecné seberegulace a sebepodryvani, nicméné pro ovéteni je tteba provést vyzkum

na reprezentativnim vzorku (Golu et al., 2022; Roczniewska & Bakker, 2021).

Obrazek 2

Revidovana teorie JD-R
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Pozn.: Prevzato a prelozeno z Bakker et al., 2023
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3. Pusobeni omezeni souvisejicich s covid-19 na duSevni zdravi

zaméstnancu
Pandemie covid-19 vyrazné a bezprecedentné ovlivnila bézné fungovani. Vlivem omezeni
setkdvani, karanténnich opatieni a strachu z nakazy byli lidé separovani od svych blizkych
1 komunit, jichz byli soucasti a ocitli v socialni izolaci. Dal§i psychickou zatéz
piedstavovala nejistota ohledné budoucnosti, ztrata blizkych a zahlceni negativnimi

informacemi z médii.

Dnes jiz mame k dispozici mnozstvi studii, které ukazuji, ze se stres a zvySena psychicka
zatéz béhem pandemie podepsaly na dusevnim zdravi populace. Santomauro et al. (2021)
zkoumali pomoci meta-analyzy souvislost miry postizeni oblasti covid-19 a prevalence
duSevnich onemocnéni. Miru postizeni méfili jako denni pocet infekci a omezeni mobility,
z dusevnich onemocnéni zkoumali depresivni a uzkostné poruchy. Autofi odhaduji globalni

vzrust depresivnich poruch o 27.6 % a uzkostnych poruch o 25.6 %.

Zmény dusevniho zdravi dospélé populace v Ceské republice zkoumali Winkler et al.
(2021) a zjistili, ze oproti dob& pfed pandemii (listopad 2017) se béhem druhé viny
pandemie v listopadu 2020 vice neZ ztrojnasobilo procento lidi s depresivni poruchou ¢i

zvySenym rizikem suicidality. Prevalence uzkostnych poruch se témé&f zdvojnasobila.

Pandemie vnesla specifické zmény i do pracovni sféry. Snad nejvyrazné&jsi byl ndhly a casto
nuceny prechod na praci z domova; Podle Evropského Gtfadu pro bezpecnost a zdravi na
pracovisti se ve statech EU mezi lety 2019 a 2020 vice neZ zdvojnasobil podil prace
z domova (EU-OSHA, 2023). Pracovnici navic prozivali vysoce stresové situace jako je
sniZeni uvazku, nejistota zaméestnani nebo jeho Uplna ztrata a starost o financni zajisténi.
Kniffin et al. (2021) shrnuji v piehledu literatury vlivy pandemie na pracovni Zivot

nasledovné:

1. Zmény pracovnich postupii. Pandemie zcela narusila dosavadni pracovni rutinu
a tim urychlila nékteré procesy jako je pfesun prace do online prostfedi. Tim se
zvyraznil konflikt mezi praci a osobnim zivotem. Zaprvé se rozmazala hranice mezi
pracovni a osobni sférou, zadruhé zaméstnanciim ptibyly starosti s péci o déti, které
nemohly dochdzet do Skolnich zafizeni. Také pfed tymy se objevila nova vyzva

zejména v podob¢ virtudlni komunikace. Lidrim a manazerim ubyly moZnosti

25



piimého monitorovani podfizenych, ¢imz se podiizenym zaroven zuzily zpusoby,
jak dostat zpétnou vazbu. Autofi poukazuji na snizené moznosti uceni se jako mozny
disledek nedostatku zpétné vazby.

2. Individudlni zmény pro pracovniky. Nastalé zmény meély ¢i stdle maji na
pracovniky rozsahlé psychosocialni, zdravotni i ekonomické dopady. Novym
pracovnim narokem byla socidlni izolace. Studie opakované potvrzuji vyznam
socialni opory jako protektivniho faktoru dusevniho i fyzického zdravi. Ubyl prostor
pro neformélni interakce na pracovisti a komunikace tvafi v tvaf byla nahrazena
komunikaci virtudlni, které chybi bohatost v podobé& neverbalnich voditek, coz také
mize vést k vice nedorozuménim. Dal§i naroky se mohly tykat snizeni tvazku,
nejistoty pozice, hrozici nezaméstnanosti a starosti o finan¢ni zajisténi. To vSe jsou
rizikové faktory chronického stresu, ktery pfispiva k vyhoteni.

3. Vyznam moderujicich faktori. Autofi upozoriuji, Ze pandemie zasahla rizné
demografické skupiny a povolani riznym zptisobem. Zalezi také na individualnich
charakteristikdch zaméstnanci, jako jsou osobnostni rysy a copingové strategie, a na

organiza¢nich norméch.

Béhem pandemie hrdla pro duSevni zdravi zaméstnanct dilezitou roli virtudlni
komunikace. Van Zoonen a Sivunen (2022) zkoumali na vzorku finskych pracovniki
souvislost prace na dalku, ICT a pocity izolace v Case a zjistili, Ze zatimco prace na dalku
pocity izolace zvysSuje, komunikace s kolegy prostfednictvim ICT je zmiriiuje. Dle vysledkt
studie také existuje oboustranny vztah mezi pocity izolace a zhorSenym dusevnim zdravim,
jinymi slovy, jedno zvySuje druhé. Komunikace pomoci ICT mé tedy neptimy protektivni

efekt na dusevni zdravi zaméstnanct skrze zmirnéni pocitl izolace.

V souvislosti s virtudlni komunikaci je tfeba zminit pojem informaéni piehlceni (z angl.
information overload). Graf a Antoni (2021, str.144) jej definuji jako ,,stav pietizeni, ktery
vede k pocitu ptehlceni, kdy naroky na zpracovani informaci piesahuji kapacity, nezavisle
na druhu informace ¢i média“. Jedna se tedy o stresovy stav zplsobeny informacemi
pfedavanymi skrze ICT. Navzdory obecné rozsitenému chapani informacéniho ptehlceni
jakoZto nepfiméfeného mnozstvi informaci se vSak ukazuje, Ze toto kvantitativni pojeti je
prili§ redukujici. Graf a Antoni (2021) v neddvné meta-analyze zjistili, Ze informacni
ptehlceni pozitivn¢ koreluje jednak s pfemirou informaci, ale také s kvalitativnimi

charakteristikami, konkrétné s nejasnosti, vysokou komplexitou a nizkou strukturovanosti
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informaci. Korelace s kvalitativnimi charakteristikami informaci dokonce vykazovala
stiedni velikost efektu dle Cohena (1992), kdezto korelace s kvantitativnimi malou velikost
efektu. Tyto vysledky jsou v souladu s jiz zminénou meta-analyzou Marlow et al. (2018),
ktera v kontextu pracovniho vykonu rovnéz naznacuje vétsi vyznam kvality komunikace

oproti frekvenci.

Dosud neexistuje mnoho studii, které by zkoumaly nasledky informacniho ptehlceni na
zdravi zaméstnanct, proto nelze ¢init kone¢né zavéry, nicméné se objevuji ndznaky dopadu
na duSevni i fyzické zdravi. Kersten a Junghanns (2022) provedli analyzu dat z prizkumu
némeckého Federalniho institutu pro bezpec¢nost a zdravi na pracovisti (BAuA) z let 2015
a 2019 a zjistili, Ze zvySujici se informacni ptehlceni pracovnikli v ¢ase souvisi s vyssi
prevalenci zdravotnich i duSevnich potizi, jako jsou emocni a télesné vycerpani, skleslost,

celkova tnava, nervozita a podrazdénost nebo bolesti $ije a ramenou. Naopak snizujici se

mira ptehlceni je spojena s nizsi prevalenci potizi.
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II. Empiricka ¢ast

4. Cil vyzkumu
Cilem vyzkumu je porozumét vztahu mezi spokojenosti s frekvenci a kvalitou komunikace

jedince s ostatnimi ¢leny tymu a individualné vnimanym stresem.

V soucasné, post-pandemické dobe¢ je téma dusevniho zdravi na pracovisti aktulni vice nez
kdy dfive. Studie ukazuji, Ze doSlo k obecnému narastu duSevnich onemocnéni v populaci
(Santomauro et al., 2021; Winkler et al., 2021) a vzhledem k tomu, Ze zna¢nou cast zivota
travime v praci, je duSevni zdravi nevyhnuteln¢ spjato také s pracovnim zivotem a jeho

zménami vlivem pandemie.

Data zpracovana ve vyzkumné ¢asti pochézi z evropského projektu H-work, ktery si klade
za cil podpofit dusevni zdravi na pracovisti (de Angelis et al., 2020). Projekt zaujima
viceuroviiovy pfistup k intervencim na zdkladé IGLO modelu (Nielsen et al., 2017)
zminéného v teoretické €asti prace a dale vychazi z modelu JD-R (Bakker & Demerouti,

2014; Demerouti et al., 2001).

Jak bylo popsano v teoretické Casti, dvé zékladni charakteristiky komunikace, kvalitu
a kvantitu, je tfeba zkoumat zvlast, protoze ptsobi rozdilné (Graf & Antoni, 2021; Marlow
et al., 2018). Tymova komunikace miiZze z hlediska teorie JD-R pfedstavovat pracovni
zdroj, naptiklad v podobé podpory vztahl v tymu, zvySeni pracovni spokojenosti ¢i
zmirnéni pocitu izolace pii praci na dalku (Frey et al, 1999; Kang et al., 2017; Morgan et
al., 2021; Van Zoonen & Sivunen, 2022). Na druhou stranu mtze nevyvazena komunikace
pusobit jako pracovni narok. Nizk4 kvalita komunikace je spojena s pocitem informac¢niho
ptehlceni a predikuje vyhoteni (Graf & Antoni, 2021; Shockley et al., 2021). Podle Kersten
a Jungganns (2022) pak muze informacni ptehlceni pracovnikli v ¢ase souviset s vyssi
prevalenci zdravotnich 1 duSevnich potiZi. U frekvence komunikace jsou vysledky méné
jednoznacné, ptestoZe se nabizi, ze vzhledem k dulezitosti pfedavani informaci mezi ¢leny
tymu k GspéSnému dosazeni cile bude i idedlni kvantita komunikace hrat roli pro vykon
a dusevni zdravi a ze jeji nedostatek nebo pfemira bude predstavovat piekazku pro tymovou
praci. Dle Grafa a Antoniho (2021) hrozi v pfipadé, Ze soucasna frekvence komunikace
jedince s jednotlivymi ¢leny tymu ptesahuje miru, do jaké by snimi komunikovat

potieboval, stav informacniho piehlceni. Patrashkova-Volzdoska et al. (2003) zjistili u e-
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mailové komunikace a CasteCn¢ iukomunikace tvari v tvai vztah svykonem tvaru
obracené¢ho U, tedy ze pfili§ malo a ptili§ mnoho komunikace plisobi na tymovou préci
kontraproduktivné. Na druhou stranu nenasli Shockley et al. (2021) zadny signifikantni

vztah tvaru obraceného U mezi frekvenci komunikace a vykonem ani vyhotenim.

V empirické ¢asti se zabyvam individudlné vnimanym stresem jako zavislou proménnou,
jelikoz praveé stres je typicky a Casto zkoumany ukazatel duSevniho zdravi. Vniméani stresu
je vsouladu s transakénim pfistupem Lazaruse a Folkman (1984) a teorii JD-R pojato

subjektivné a individudlng; zalezi na tom, jak zaméstnanec hodnoti situaci a své zdroje.

4.1. Vyzkumné otazky a hypotézy
Hlavni vyzkumnad otdzka zni, zda jsou rozdil soucasné a optimalni frekvence komunikace
a vnimana kvalita komunikace jedince s ostatnimi ¢leny tymu signifikantnimi prediktory

jednotliveem vnimaného stresu.
Na zaklad¢ reSerSe literatury byly stanoveny tyto hypotézy:

Hi: Rozdil soucasné a optimélni frekvence komunikace jedince s ostatnimi ¢leny tymu je
pfi zohlednéni tymové struktury signifikantni pozitivni prediktor jednotlivcem vnimaného

stresu.

Haz: Spokojenost s kvalitou komunikace jedince s ostatnimi ¢leny tymu je pii zohlednéni

tymové struktury signifikantni negativni prediktor jednotlivcem vnimaného stresu.
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5. Metodika

5.1. Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor tvoii zaméstnanci jedné obchodni spole¢nosti v Ceské republice
pracujici v tymech. Data byla sebrdana od 14 tymu, které dohromady Ccitaly 113 ¢lent.
Kritériem ucasti ve vyzkumném projektu byla firma o maximalné¢ 200 zameéstnancich,
jelikoz cilem H-worku je podpofit duSevni zdravi v malych az stfednich firmach
(a vetejnych sektorech). Konkrétni tymy pak byly vybrany metodou nendhodného sebe-
vybéru, pricemz hlavni slovo mél manazer, ktery tym po dohod¢ s nim ptihlasil k Gcasti na
intervenci, kterd byla s timto sbérem dat propojena — tymové koucovani s podporou

sociomapovani.

5.2. Méfrici nastroje

Data byla sebrana pro ucely vyse zminéné intervence, a to pted jejim zacatkem, aby nebyla
nijak ovlivnéna pisobenim diagnostického ¢i rozvojového nastroje. Sbér probehl v obdobi
mezi bieznem a ¢ervnem 2021 prostiednictvim softwaru sociomapovani (Bahbouh, 1994).
Podstatou metody sociomapovani, kterd vznikla v roce 1994 a jejimZ autorem je Radvan
Bahboubh, je vizualizace relacnich dat v malych skupinach (Bahbouh, 2011; Rozehnalova,
2013). Clenové skupiny hodnoti své vztahy, napf. komunikaci, s jednotlivymi ostatnimi
Cleny. Vystupem je sociomapa piehledné zobrazujici vztahy mezi €Eleny v prostoru.
Sociomapovanim v tomto kontextu rozumime software pro sbér relacnich dat. Zaroven jde
ale také o diagnosticky nastroj umoznujici vizualizace softwarem sesbiranych dat

a intervencni techniku zalozenou na principech tymového koucovani.

Participanti vyplnili desetipoloZkovy sociomapovaci dotaznik, jehoZ Ctyfi polozky byly
pouzity v tomto vyzkumu. U tfech polozek tykajicich se komunikace se jednalo o polozky
relacni, jelikoz se kazdy ¢len tymu vyjadioval ke kazdému dalSimu ¢lenovi tymu. Polozka
méfici stres se soustiedila pouze na respondenta samotného. Ke zjistovani proménnych pro

vyzkumnou c¢ast této prace byly vyuzity nasledujici polozky:

1. Soucasna frekvence komunikace
Jak casto komunikujete s nasledujicimi lidmi ohledné pracovnich témat?

5 — temer porad, 4 — casto, 3 — spise castéji, 2 — obcas, 1 — témer vitbec
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2. Optimalni frekvence komunikace
Jak casto byste si pral/a komunikovat s nasledujicimi lidmi, aby byla Vase prace co
nejefektivnejsi?

5 — téemer porad, 4 — casto, 3 — spise castéji, 2 — obcas, 1 — témér viibec

3. Spokojenost s kvalitou komunikace
Ohodnotte kvalitu pracovni komunikace, co se tyce jeji relevance, obsahu, véasnosti
apod.
5 — casto nadprumérnd, 4 — nekdy nadpriumérnd, 3 — postacujici, 2 — nékdy by méla byt

lepsi, 1 — casto by méla byt lepsi

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

5 — témer porad, 4 — Casto, 3 — spise castéji, 2 — obcas, 1 — téemer vitbec

5.3. Procedura

Dotaznik byl ucastnikim jednotlivych tyma administrovan hromadné pied prvnim
interven¢nim setkanim. Vyplnéni probihalo online, kazdy tc¢astnik mél k dispozici vlastni
laptop. Jesté pied samotnym sbérem dat jim byl vysvétlen jeho vyzkumny i1 intervenéni
ucel a také jak se s daty bude zachazet. Participanti byli informovéni, Ze ptestoze
v dotazniku figuruji jejich kfestni jména z divodu nutnosti relacnich dat, u nerelac¢nich

polozek budou jejich odpovédi zpracovany anonymng.

5.4. Etika vyzkumu

Ukast ve studii byla nabidnuté celé organizaci, jejiz nejvyssi pedstavitelé ji schvalili. Ucast
na intervenci tymového koucovani iniciovali manazefi tymu s tim, ze je potieba, aby se
zapojil cely tym. Za Gcast ve studii jim nebyla nabidnutd Zadna odména a zaroven neucast
nebyla penalizovana. Na zacatku vyzkumu byli respondenti obezndmeni s obsahem
informovaného souhlasu a stim, ze mohou zvyzkumu kdykoliv bez udani divodu
odstoupit. Ziskand data obsahuji kiestni jména ucastnikil, protoze bez nich by rela¢ni
srovnani nebylo mozné. V datovém vystupu vSak jiZz pracujeme pouze s jimi samotnymi

generovanymi anonymizovanymi kody.
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Vyzkumny projekt byl schvalen komisi pro etiku ve vyzkumu Filozofické fakulty
Univerzity Karlovy.

5.5. Statisticka analyza

Nezavislymi proménnymi jsou 1. spokojenost s frekvenci komunikace, operacionalizovana
jako primér absolutnich rozdili mezi skéry soucasné a optimalni komunikace jedince
s ostatnimi  jednotlivymi ¢leny tymu a 2. spokojenost s kvalitou komunikace,
operacionalizovand jako priamérny skor kvality komunikace jedince s ostatnimi

jednotlivymi ¢leny tymu. Zavislou proménnou je mira individualn¢ vnimaného stresu.
Hladina signifikance alfa byla stanovena na 0.05.

Pro ovéfeni hypotéz jsme data analyzovali prostfednictvim hierarchické korelace ve
statistickém programu jamovi 2.3 (2022), ¢imz byla zohlednéna pfislusnost k tymu. Pro
zjisténi miry shody c¢lenli mezi proménnymi byl navic v ramci deskriptivni statistiky

vypocitan vnitrotfidni korelacni koeficient.
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6. Vysledky
Studie se zucastnilo 14 tyml o 4 az 17 ¢lenech (viz Tabulka 1). Z celkového poctu 113
¢lent vyplnilo dotaznik 109 participanti. Demografické udaje nebyly vzhledem k metodé

sociomapovani sbirany; vétSina zaméstnanci firmy se vékove pohybovala v rozmezi 25 az

40 let.

Tabulka 1
Pocty clenu v jednotlivych tymech

Cislo tymu  Pocet ¢lenl  Pocet respondentd

—_

12 11

2 9 9
3 11 11
4 6 6
5 17 16
6 6 6
7 5 5
8 4 4
9 6 6
10 6 6
11 8 7
12 4 4
13 13 13
14 6 5

Deskriptivni statistika hodnot proménnych ve vzorku je uvedena v Tabulce 2.

Tabulka 2

Deskriptivni statistika

N Primér  Median SD Minimum  Maximum
Celkovy rozdil 109 -1.45 -1 3.25 -24 5
Absolutni rozdil 109 343 3 361 0 28
Kvalita komunikace 109 3.16 3.08 045 2 5
Stres 109 2.61 2 1.05 1 5

33



Tabulka 3 ukazuje wvnitrotfidni korelaci u proménnych absolutni rozdil frekvence
komunikace a kvalita komunikace v tymech. Nizké hodnoty korela¢niho koeficientu znaci

nizkou miru shody mezi ¢leny jednoho tymu, co se ty¢e danych proménnych.

Tabulka 3

Vnitrotiidni korelace

ICC1 ICC2
Absolutni rozdil 0.12 0.51
Kvalita komunikace 0.08 0.41

Pozn. ICC1 oznacuje individudini rozptyl, ktery lze

vysvétlit ¢lenstvim v tymu; ICC2 oznacuje reliabilitu

skupinovych prdiméra

Vysledky hierarchické korelani analyzy jsou uvedeny v Tabulce 4. Rozdil soucasné
a optimalni frekvence komunikace jedince s ostatnimi cleny tymu se neukdzal byt
signifikantnim prediktorem jednotlivcem vnimaného stresu, #(107) = -0.05, p = 0.617. Hi
byla tudiz zamitnuta. Spokojenost s kvalitou komunikace jedince s ostatnimi ¢leny tymu se
neukazala byt signifikantnim prediktorem jednotlivcem vnimaného stresu, #(107) = 0.02, p

=0.816. Hz byla zamitnuta.

Tabulka 4

Viceuroviiova korelace

95% Cl
Proménna 1 Proménna 2 r t df p n dolni horni
Absolutni rozdil Stres -0.05 -0.50 107  0.617 109 0.23 0.14
Absolutni rozdil Kvalita -0.06 -0.58 107  0.562 109 0.24 0.13
Kvalita komunikace Stres 0.02 0.23 107  0.816 109 0.17 0.21
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7. Diskuse

Cilem kvantitativniho priifezového vyzkumu terénniho typu bylo zjistit, zda spokojenost
s frekvenci a kvalitou komunikace jedince s ostatnimi ¢leny tymu predikuji pti zohlednéni
hierarchické struktury jim vnimany stres. Data byla ziskana z odpovédi 109 respondentt
zcelkem 14 tymG na Ctyfi polozky z desetipolozkového sociomapovaciho dotazniku.
Vztahy mezi proménnymi byly zkoumany prostfednictvim hierarchické korela¢ni analyzy,
na jejimz zaklad¢ byly ob¢ stanovené hypotézy zamitnuty. Rozdil soucasné a optimalni
frekvence komunikace ani kvalita komunikace jedince s ostatnimi ¢leny tymu se neukazaly

byt signifikantnimi pozitivnimi prediktory individualn€é vnimaného stresu.

Vysledky jsou vzhledem k vysledkiim studii uvedenych v teoretické ¢asti prekvapivé a jsou
s nimi v rozporu. Dle studie Shockley et al. (2021) predikuje nizka kvalita komunikace mezi
pracovniky vyhoteni. Vyhoteni je definovdno jako prodlouZzend reakce na chronicky
pracovni stres (Maslach et al., 2001), coz naznacuje, Ze by kvalita komunikace méla
souviset také s vnimanym pracovnim stresem. Frekvence komunikace je, jak ukazuje meta-
analyza Marlow et al. (2018), spojena s tymovym vykonem. Jeji vliv na dusevni zdravi neni
dostate¢né prozkoumany, nicmén¢ vzhledem k tomu, Ze souvisi s pribe¢hem tymové prace,
by se dalo ptfedpokladat, ze rozdil mezi aktualni a idealni frekvenci bude na zaméstnance

pusobit jako stresovy faktor.

V ramci vyzkumného projektu se vzhledem k volbé terénniho vyzkumu objevilo vicero
vyznamnych intervenujicich proménnych, které nebylo mozné kontrolovat a mohly ovlivnit
vysledky. Sbér dat probéhl v prvni poloviné roku 2021 v dobé pandemie covid-19, ktera
s sebou pfinesla mnoho zmén v pracovni i osobni sféfe a pfedstavovala pro zaméstnance
obdobi zvySeného stresu (EU-OSHA, 2022). V kontextu zkoumanych proménnych mohla
zvy$it miru pocitované¢ho stresu 1 u zaméstnanct, ktefi jsou s komunikaci s kolegy
spokojeni. Také mohla proménit piisobeni komunikace na duSevni zdravi Clent tymu. Pfi
praci na dalku miZe virtudlni komunikace mezi pracovniky zmirfiovat pocity izolace a tim
zlepsovat dusevni zdravi (Van Zoonen & Sivunen, 2022). To znamend, Ze vysoka frekvence
komunikace, kterd by za béznych okolnosti pro jedince piedstavovala zatéz, mohla béhem

pandemie plsobit naopak jako zdroj a zmirfiovat stres.

V prabehu vyzkumu zaroven neocekavané doslo k restrukturalizaci firmy a spojeni dvou

firem do jedné, coz pro zaméstnance znamenalo obdobi nejistoty, zvySeného mnozstvi
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prace a pro nekteré rovnéz ztratu pracovni pozice (BaSova, 2022). Tyto organiza¢ni zmény

tudiz také mohly mit vliv na miru pocitovaného stresu.

Jednim z divodt, pro¢ nebyl nalezen zadny signifikantni vztah, mize byt nizky soulad
ohledn¢ zkoumanych proménnych mezi ¢leny tymu. Vnitrotiidni korelacni koeficienty
vysly u spokojenosti s frekvenci 1 kvalitou komunikace nizké, coz znaci, zZe se ¢lenové jen
malo shoduji v tom, jak vnimaji svoji komunikaci s kolegy. Jinymi slovy, nemaji sladéné
tymové mentalni modely — sdilené chapani ovliviiujici kvalitu tymovych procesii (Mathieu
et al., 2000). Salas et al. (2005) tadi sdilené mentalni modely mezi mechanismy, které
umoznuji a podporuji slozky tymové prace. Tudiz vyvstdva otdzka, nakolik mezi

zaméstnanci dochézi ke skutecné tymové praci.

Mezi dalsi limity vyzkumu patii vyuziti sebeposuzovacich skdl, z n€jz vyplyva riziko
socidlni desirability, tedy snaha jevit se v pozitivnéjsim svétle (Paulhus, 2017). V tomto
méteni navic hraje roli fakt, Ze participanti byli pfedem informovani o vyuziti nasbiranych
dat pro naslednou intervenci. Pfestoze jim bylo ukazano, jak se s daty bude pracovat, je
mozné, ze byly jejich odpovédi zkreslené obavami pfiznat, jak se véci maji a z ptipadnych

dusledkua.

Vzhledem k metod¢ sociomapovani nebyly sbirany demografické udaje participantli jako
je pohlavi nebo veék, které rovnéZ mohly ovlivnit vysledky. Dle nékterych studii pocit'uji
zeny vyS$§i miru stresu obecné 1 v pracovnim kontextu (Figalova & Charvat, 2021;
Gyllensten & Palmer 2005). V ptipad¢ zjistovani demografickych udaji by bylo zajimaveé,

podivat se na data zv1ast’ u muzl a Zen a zkoumat piipadné rozdily.

Stres byl vtomto vyzkumném projektu meéfen jednou polozkou, kterd se souhrnné
dotazovala na jeho rizné symptomy ¢i dimenze. Otazka znéla, jak ¢asto respondent pocituje
nepiijemny stres (napéti, neklid, nervozitu, starosti nebo neschopnost v noci spat kvuli
pfemysleni nad problémy). Zatimco néktefi jedinci mohli Casto pocitovat jeden ze
zminénych aspektl jako je nespavost, jini mohli ve stejné frekvenci pocitovat hned n¢kolik
symptomil naraz a nami zvolend polozka to nebyla schopna rozlisit. Stres je komplexni
konstrukt a pro jeho piesn€j$i zméfeni by bylo vhodné pouzit samostatny dotaznik,
napiiklad Skalu vnimaného stresu (z angl. Perceived Stress Scale, ddle PSS) vyvinutou
Cohenem et al. (1983). Dotaznik zjist'uje vyskyt riznych aspektl stresu v poslednim mésici,

ato zvlast’. Do Ceského jazyka ho pielozili a nasledn€ ovéfili jeho psychometrické vlastnosti
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naptiklad Figalova a Charvat (2021). Autoii doporucuji pouzit zkracenou verzi PSS-10,
ktery ma oproti ctyfpolozkové i plivodni Ctrnactipolozkové verzi lepsi validitu a reliabilitu.
DalSim limitem nami pouzité polozky zkoumajici stres je dotazovani se na stres obecné
misto zaméteni se na konkrétné pracovni stres. Odpovédi tudiz mohly byt zkresleny vlivem

stresori mimo kontext prace.

Silnou strankou vyzkumu je zaméfeni se na vztah kvantity a kvality komunikace
a individualné vnimaného stresu. VétSina studii zkoumajicich tymovou komunikaci se totiz
soustfedi na tymovy vykon coby zavislou proménnou a opomiji dusevni zdravi jednotlivce
(napt. Marlow et al., 2018; Patrashkova-Volzdoska et al., 2013). Z pohledu teorie JD-R
ovlivituje komunikace v podobé zdrojii a naroki, které piredstavuje, duSevni zdravi
zameéstnanct, které ma v dasledku vliv na jejich pracovni vykon. Proto se vyzkum vztahu
komunikace a vykonu zda byt redukujici; psychicky stav jednotlivce by nemél byt

opomijen.

Dal$im pfinosem je zvoleni vyzkumu v pfirozeném prostiedi, ktery ma vysokou
ekologickou validitu. Terénni vyzkum mé na jednu stranu jiz zminénou nevyhodu v podobé
omezené moznosti kontrolovat intervenujici proménné, na druhou stranu odraZzi realnou

situaci na pracovisti.

Sbér dat probehl prostfednictvim metody sociomapovani, kterd umoznuje zkoumat
vzajemnou komunikaci ¢lenti tymu s jednotlivymi ostatnimi c¢leny. Rozdil aktualni
a optimalni frekvence komunikace a kvalita komunikace s ostatnimi ¢leny byly pfi analyze
u kazdého jedince zprimérovany. Diky tomu byl ziskan pfesnéjsi obraz o stavu kvantity
a kvality komunikace v tymu. Studie zminéné v teoretické Casti prace méii tyto dvé
charakteristiky souhrnné, pfipadné se zvlast dotazuji na komunikaci s kolegy
a s nadfizenym (Shockley et al., 2021). Komunikace v tymu vSak muze byt velmi
nerovhomérnd. Zatimco je kvantita a kvalita vymény informaci s jednim kolegou na
optimalni urovni, s druhym miiZze byt neefektivni, brzdit spole¢nou praci a pfispivat
k pracovnimu stresu. Tim, ze je ve vyzkumném projektu v této praci bréna v potaz
nerovhomérnost tymové komunikace, je predchazeno zkresleni vlivem pfiliSného
zobecnéni komunikace. Dalsi zptfesnéni vysledkii by mohlo pfinést, pokud by se s daty

nakladalo tak, Ze se vezmou v potaz i potencialni emergentni procesy v tymu, které pouhy

prumér nezachyti. Tyto postupy popisuje Chan (2019).
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Vzhledem k nesouladu vysledkii provedeného vyzkumu a vystupti ze studii predstavenych
v teoretické Casti by bylo vhodné prozkoumat vztah tymové komunikace a individualné
vnimaného stresu detailnéji a pokusit se omezit limity zde predstavené studie. Navrhem pro
budouci studie je méfeni vnimaného stresu pomoci samostatného dotazniku, naptiklad
zminéné Skaly vnimaného stresu, pii zachovani zji§tovani komunikace pomoci

sociomapovani. Tim budou ziskéna presnéjsi data o skutecné mite stresu zaméstnance.

Dalsim podnétem je sbér demografickych udajii, zejména pohlavi, a na jejich zaklad¢

prozkoumani rozdilti ve vztahu tymové komunikace a individuélniho stresu.

V ramci intervence koucovanim pfi projektu H-work byla provedena celkem tfi méfeni po
priblizn¢ tfech mésicich. Stalo by za to analyzovat data stejnym zptisobem také u zbylych
dvou méfeni a podivat se, jak se kvantita a kvalita frekvence komunikace, stejné jako
vnimany stres, ménily v pribéhu case vlivem koucovani a zda se mezi nimi u dalSich méfeni

neobjevil signifikantni vztah.
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8. Zavér

Bakalarska prace se zabyvala vztahem tymové komunikace a duSevniho zdravi
zaméstnanct. Hlavnim cilem teoretické ¢asti bylo predstavit a shrnout dostupnou literaturu
tykajici se tymové komunikace a jejich dopadti na jedince. Cilem navazujici vyzkumné ¢asti
bylo ovéfit, zda spokojenost s frekvenci a kvalitou komunikace jedince s ostatnimi ¢leny
tymu predikuje miru, do jaké se jedinec citi byt ve stresu, a to pii zohlednéni tymové

struktury.

Nebyl nalezen zadny signifikantni vztah mezi dvéma zkoumanymi charakteristikami
komunikace a stresem. Vysledky jsou v kontrastu s poznatky studii ptfedstavenych

V4

v teoretické Casti.

Hlavnim pfinosem teoretické casti prace je shrnuti aktualnich poznatkil tykajicich se
tymové prace, tymové komunikace a faktorti pracovni zatéze. Vzhledem k mnozstvi novych
studii provedenych béhem pandemie covid-19 a po ni a také k rostoucimu trendu virtuélniho
fungovani tymul je dilezité upozornit na nové trendy na pracovisti, at’ uz se tykaji
organizacnich postupti nebo dusevniho zdravi. Pfinosem vyzkumu je zaméfeni se na vztah
tymové komunikace a individualniho dusevniho zdravi, ktery je dosud malo prozkoumany
a zaslouZi si, abychom mu vénovali zvySenou pozornost. Tym je v dne$ni dobé nejcastéji
volenym uskupenim zaméstnancii a pro jeho praci je klicova efektivni komunikace
(Dickinson & Mclntyre, 1997; Marlow et al., 2018; Mesmer-Magnus et al., 2009; Salas et
al., 2005). Vzhledem ke zhorSeni dusevniho zdravi a nartistu pracovniho stresu vlivem
pandemie covid-19 (EU-OSHA, 2022; Santomauro et al., 2021; Winkler et al., 2021)
bychom se vSak neméli soustfedit pouze na vztah tymové komunikace a vykonu, ale
zkoumat 1 jeji vliv na duSevni zdravi jednotlivei. Dalsi silnou strankou vyzkumu je vyuZziti
metody sociomapovani, kterd umoziuje zkoumat vzajemnou komunikaci ¢leni tymu
s jednotlivymi ostatnimi Cleny a postihnout tak komplexitu a heterogennost tymové

komunikace.

Podnétem pro budouci vyzkum je meéfeni vnimaného stresu pomoci samostatného
dotazniku, ¢imz budou presnéjsi data o skute€né mife stresu zaméstnance, jelikoZ stres je
komplexni konstrukt. Déle by bylo vhodné prozkoumat vliv demografickych udaja.

V neposledni fadé by se dalo analyzovat data u zbylych dvou méfeni s tfimésicnim
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c¢asovym rozestupem v ramci intervence koucovanim a podivat se, zda mezi zkoumanymi

proménnymi u dal§ich méfeni neexistuje signifikantni vztah.
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