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CLANEK
STRES NA DELOVNEM MESTU

Povzetek. Clanek obravnava konceptualni in teoretski raz-
voj pojmovanja stresa ter njegovo viogo v Zivljenju posamez-
nika/posameznice in delovanju organizacije. Izpostavi
individualne in kolektivne znacilnosti stresa, viogo socialne
podpore ter razliko med stresom in izgorelostjo. Kriticno
predstavi socialno psiholoske modele stresa na delovnem
mestu, kot so Michigenski model organizacijskega stresa,
model zahtev, kontrole in podpore ter Warrov model devetih
osnovnih vplivov okolja. Sistematizira vire stresa pri delu in
Jih ilustrira z novejsimi empiricnimi Studijami. Posebej so
izpostavljene spolne razlike v dozivljanju stresa.V sklepnem
poglaviju so dani predlogi za sistemski in dinamicni pristop
raziskovanja stresa, ki bi uposteval tako socialne, kognitivne
kot emocionalne elemente dozivljanja stresa.

Klju¢ne besede: stres, delo, kakovost delovnega Zivljenja,
zdravje, organizacija, spolne razlike.

Uvod

V osemdesetih letih je podjetniska kultura, ki je bila usmerjena na ucinkovitost
in kompetititivnost, odlo¢ilno pripomogla k spremembam ekonomij zahodne
Evrope in Severne Amerike (Cartwright in Cooper, 1997). Taksna kultura se je
postopoma zacela uveljavljati tudi v bivsih socialisti¢nih drzavah. Toda tako kot so
v drzavah z uveljavljeno trzno ekonomijo ugotovili ze ob koncu osemdesetih let,
so tudi, sicer priblizno desetletje kasneje, v drzavah centralne in vzhodne Evrope
zaceli ugotavljati visoke osebne stroske pri menedzerjih in drugih zaposlenih na
razli¢nih nivojih, ki bi jih lahko zajeli z besedo stres. Stres se je uveljavil v sodob-
nem besednjaku tako kot hitra prehrana, rahle medosebne vezi in programska
oprema. To besedo priloznostno uporabljamo za opis Siroke palete neprijetnosti
in bolecin zaradi hitrega ritma delovnega in zasebnega zivljenja. ‘On/ona je pod
hudim stresom’ re¢emo, ko zelimo opraviciti razburljivost ali pozabljivost svojega
sodelavca/sodelavke ali pa re¢emo ‘to je visoko stresen posel’, ko Zelimo pripisati
nenavadno vrsto prestiza svojemu poklicu (Cartwright in Cooper, 1997). Stres
zadeva prav vsakogar, saj je pomemben del nasega Zivljenja. Je sestavni del nasih
odnosov z nenehno spreminjajo¢im se okoljem, ki se mu moramo prilagajati
(Looker in Gregson, 1993). Ceprav stres lahko potencialno poveZemo tako z nega-
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tivnimi kot pozitivnhimi emocijami, pa v primeru oseb, ki se ne znajo ali ne morejo
spoprijeti z vsakdanjimi problemi lahko govorimo zgolj o negativnih emocijah, kot
so jeza, obup, psihi¢na in telesna bolecina, ki se lahko koncajo z zZivljenjsko usod-
nimi izidi.

Pretirani pritiski na delovnhem mestu pomenijo tudi za podjetje visoke stro-
ske. Karasek in Theorell (1990, povzeto po Cartwright in Cooper, 1997) poroca-
ta, da so bili stroski v organizacijah v ZDA za absentizem, zmanj$ano produktiv-
nost, denarna nadomestila, zdravstveno zavarovanje in direktne stroske za zdrav-
stvene usluge ocenjeni na priblizno 150 bilijonov dolarjev na leto. Za Veliko
Britanijo pa Cartwright in Cooper (1997) porocata o dveh bilijonih funtov stro-
skov na leto, ki so nastali zaradi bolezni, odsotnosti, prezgodnjih smrtih ali upo-
kojitvah zaradi alkoholizma. Za novo tisocletje avtorja predvidevata poslabsanje,
saj lahko pricakujemo zaradi sprememb v Evropski uniji in severnoameriskem
zdruzenju za prosto trgovino (NAFTA) povecanje mednarodnih pripojitev pod-
jetij, povec¢ano mednarodno kompetitivnost in skupna vlaganja organizacij izven
nacionalnih meja. To bo pripeljalo do bistvenih sprememb v organizacijah, kot
na primer: reorganizacije, realokacija kadrov, ponovno oblikovanje delovnih
mest ter realokacijo vlog in odgovornosti. Tako velike spremembe bodo sprem-
ljale negotovosti na trgu dela in konflikti zaradi razli¢nih organizacijskih kultur
in nacinov vodenja, torej visoko rizi¢ni stresi. Avtorica in avtor govorita o korpo-
rativnem stresu: to je stalnem povecevanju delovnih obremenitev in zmanjseva-
nju stevila zaposlenih v klimi hitrih sprememb ter vedno vecjo kontrolo sredstev
produkcije s strani institucij proste trgovine in njihove birokracije, kot so EU,
NAFTA ali pa Se vecje organizacijske enote (Cartwright in Cooper, 1997: 3). Torej
bo poznavanje mehanizmov stresa, njihovih posledic in upravljanje s stresom
sestavni del individualne in korporacijske strategije prezivetja. ‘Danes je bolj kot
kdajkoli doslej v ospredju tekmovalnost, ki jo zaznavamo kot neizprosen boj za
pridobitev in ohranitev delovnega mesta ali pa kot nenehno prizadevanje za
napredovanje. Se predno se tega zavemo, se znajdemo v bitki za dosego visjih
‘klinov’ na druzbeni lestvici ugleda in veljave. Silovit tok nas potegne v neusmi-
ljeni vrtinec ¢ustvenih in druzbenih zahtev, ki terjajo od nas trdo delo in tolikSen
zasluzek, da nam bo omogocil prezivetje, hkrati pa nas obhaja $e bojazen, da bo
nase delovno mesto postalo odvec¢no in se bomo znasli na cesti’ (Looker in
Gregson, 1993: 28).

V pri¢ujocem prispevku se bom usmerila predvsem na razvoj pojmovanja stre-
sa, novejse teoretske pristope in socialno-psiholoske modele pojasnjevanja stresa
v delovni organizaciji, spolne razlike v dejavnikih, ki povzrocajo stres in dozivlja-
nje le-tega. V ospredju bo negativni stres povezan s Custvi, ki omejujejo ¢loveka in
organizacijo. Torej Custva, ki so na nivoju organizacije pogosto spregledana ali pa
celo tabu tema in v primeru, ko se jim ne moremo izogniti stigmatizirana. Modeli
so bili izbrani glede na moznosti empiri¢ne verifikacije, inovativnost pojasnjevanja
in pogostost njihove uporabe v praksi. Na osnovi predstavljenih modelov stresa in
njihovih empiri¢nih preverjanj je izoblikovan predlog moznih prihodnjih razisko-
vanj stresa.
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Opredelitev stresa in teoretska izhodisca

Stres kot del diskurza o zdravju in bolezni poznamo Ze najmanj Seststo let.
Lazarus (1993, citirano po Cassidy, 1999) je ugotovil, da ta pojem najdemo Ze v 14.
stoletju za oznako stiske, tezave ali nezazelenosti. V sedemnajstem stoletju pa se je
uveljavil v fiziki v delih Roberta Hooka o nacrtovanju fizi¢nih struktur, kot so na
primer mostovi, v smislu pritiska, obremenitve, ki ga lahko most prenese (Cassidy,
1999). V tem kontekstu je stres obravnavan kot zunanji drazljaj.

Cannon (1932) je v tridesetih letih dvajsetega stoletja potrdil tezo o vplivu zuna-
njih dejavnikov, ki povzrocijo trajnejse bolezni in ne samo kratkotrajnega nelagod-
ja. Ugotovil je, da imajo tako zivali kot ljudje naravno teznjo, da se upirajo tem vpli-
vom. Proces regulacije notranjenega okolja kot odgovor na zunanje okolje, ki zago-
tavlja optimalno telesno funkcioniranje, je poimenoval homeostaza. Centralni ziv¢-
ni sistem neprestano pregleduje telesno funkcioniranje in registrira signale v pri-
meru, da v kateremkoli delu telesa ne obstaja homeostatska stabilnost. Mozgani
potem vzpodbudijo odgovor, ki vzpostavi ponovno ravnotezje. Ta odgovor sprozi
avtonomne ali endokrine mehanizme, da spremenijo fizioloske procese v telesu,
lahko pa pride tudi do vedenjskega odgovora, ki spremeni zunanje okolje. Na pri-
mer, ¢e nam postane v sobi prevroce, se za¢nemo potiti (fizioloski odgovor) ali pa
odpremo okno (vedenjski odgovor). Cannon je ugotovil, da dogodki, ki vzpodbu-
dijo ¢ustva tudi povzrocijo odgovor za boj ali beg. Ceprav je priznaval psiholoski
vidik regulacije telesne homeostaze, pa je bila njegova razlaga povsem bioloska.
Boj- beg refleks je odgovor na nove drazljaje ali nevarnost, ki pripravi telo za spo-
pad ali beg. Ta refleks je evolucijsko najstarejsi in omogoca prezivetje.

Na osnovi Cannonovih ugotovitev je Selye (1956) izdelal tristopenjski model, s
katerim je pojasnil odzivanje ¢loveka na zastrasujoco situacijo. Poimenoval ga je
splosni adaptacijski sindrom.V naravnem okolju, ko se znajdemo v kriti¢ni zastra-
$ujoci situaciji, sta najbolj primerna odgovora boj ali beg. Ce Zelimo to narediti
ucinkovito, se mora nase telo pripraviti. Po zacetni fazi zmanj$ane rezistence sledi
nasprotna reakcija, ki omogoca, da individualni obrambni mehanizem postane
aktiven. Poveca se sr¢ni utrip, zenice se dilatirajo, prebava pojenja, misice so
napete. Adrenalni korteks poveca vzburjenje telesa tako, da ni ve¢ v ravnovesju. To
je stopnja alarma. In ¢e je boj ali beg uspesen, se v telesu spet vzpostavi homeosta-
za. V primeru, da beg ali boj nista bila uspesna oziroma neustrezna, kar se v sodo-
bnem zivljenju pogosto dogaja, potem telo ostane v stanju vzburjenosti. To pa
pomeni, da potrebujemo dodatne vire, ki jih sicer potrebuje telo za normalno
funkcioniranje, kot so na primer prebava in vzdrzevanje imunskega sistema. To
stopnjo je Selye poimenoval obramba. V tej stopnji lahko pride do tega, da se telo
prilagodi na zastrasevalno situacije in da jo obvladuje. Toda viri, ki jih telo potre-
buje za normalno funkcioniranje, so bili prizadeti. In ¢e zastrasevalna situacija Se
ni odpravljena, pride do faze iz¢rpanosti, v kateri se nase telo ni ve¢ zmozno spo-
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prijeti z zahtevami in v tem primeru pride do poskodbe organov in celo smrti.? Na
Selyev model je bilo ve¢ kriti¢nih pripomb. Ni uposteval psiholoskih elementov,
kot so ocena zastrasujoce situacije in mediacije stresnega procesa, poleg tega je
predpostavljal skupen fizioloski odgovor na vse stresorje. Empiri¢na dejstva pa
govorijo v prid individualnih razlik v odgovoru na stres. Ljudje imajo osebne spo-
sobnosti, prepoznajo stres in reagirajo na razli¢ne nacine, da bi spremenili svojo
situacijo.

V sredini dvajsetega stoletja so raziskovalci opredelili stres kot odgovor na
notranje in zunanje procese, ki dosegajo prazne nivoje in s tem ogrozajo fizi¢ne in
psiholoske integrativne kapacitete do ali nad njihovimi mejami (Baasowitz, Perski,
Karchin in Grinker, 1955, povzeto po Cartwright in Cooper, 1997). Lazarus (1976)
je opredelil stres kot neskladje med zahtevami in viri spoprijemanja. S svojimi
sodelavci je razvil kognitivni transakcijski model stresa, v katerem se usmeri na
ocenjevanje in spoprijemanje. Ocenjevanje pomeni dati vrednost ali oceniti kako-
vost oseb, stvari ali pojavov. Spoprijemanje pa pomeni uporabo vedenjskih in psi-
hi¢nih moc¢i za obvladovanje notranjih ali zunanjih zahtev ter konfliktov med
obema. Lazarus lo¢i med primarnim in sekundarnim ocenjevanjem ter ponovnim
ocenjevanjem. Pri primarni oceni gre za zacetno evaluacijo vrste situacije in odgo-
vor na vprasanje ‘Ali sem v tezavah ali ne’. Pri sekundarnem ocenjevanje gre za pri-
merjanje med ves¢inami spoprijemanja in zahtevami okolja oziroma za odgovor
na vprasanje ‘Kaj lahko naredim glede tega?”. Ponovno ocenjevanje je osnovano na
povratni spregi iz transakcije, ki nastane po prvih dveh ocenjevanjih. To pa lahko
pripelje do spremembe prvotne ocene, kar lahko spremeni zaznavo ves¢in spopri-
jemanja. Avtor loc¢i tri vrste primarnih ocen: nekateri dogodki/ situacije so za
osebo irelevantni, drugi so lahko pozitivni ali nevtralni in tretji so lahko ocenjeni
kot stresni, in sicer z vidika narave groznje in narave zahtev po osebnih virih spo-
prijemanja. Individualna stresna reakcija je odvisna od tega, kako ¢lovek interpre-
tira in oceni (zavedno ali nezavedno) dogodek kot skodljiv ali kot izgubo (dejan-
sko ali anticipirano), kot zastrasujoc¢ ali izzivajo¢. Intenziteta stresne izkusnje je
pomembno dolo¢ena z oceno, kako se lahko spoprimemo s situacijo. Do zaznave
ogrozenosti pride takrat, ko situacija zahteva ve¢ od razpolozljivih kapacitet spo-

2 Primer delovanja Selyejevega modela v vsakdanjem zZivljenju. Predpostavimo, da posameznik/posa-
meznica dela na delovnem mestu, na katerem se neprestano zahteva, da naredi vec, da se spoprijema z
vedno bolj kompleksnimi situacijami, pri tem pa ne dobi nobene dodatne podpore ali placila. V zacetku
povecane zahteve sprozijo jezo (pripravijeni smo na boj) ali pa si Zelimo zapustiti situacijo (beg). To je
stopnja alarma, ki jo spremlja povecan pulz, krvni pritisk itd. V naravni situaciji bi se ali zaceli boriti ali
pa bi pobegnili in s tem vzpostavili homeostazo. V primeru, da ima delavec/delavka druzinske obvezno-
sti ne more prekiniti z delom, nekdo drug pa si morda ne upa zoperstaviti Sefu, ker se boji odpovedi. Torej
se delavec poskusa spoprijeti z zahtevami in prenasa pritiske. Toda neprestana jeza, povecan pulz in
krvni pritisk zacenja pobirati svoj davek. Delavec postaja vedno bolj razdraZijiv v odnosu do sodelavcev
in druzinskih clanov, bolj pozabljiv, zacenja dobivati prebavne probleme, ima tezZave s spanjem in glavo-
bole. To je faza odpora. Selye ni uposteval, da pri tem procesu nastopijo tudi psiholoske spremembe, ki
vodijo k spremenjenim vzorcem vedenja. Oseba zacne vec piti, opusti telesno aktivnost, hrani se neustrez-
no, se pocuti nesrecno in depresivno. 1o lahko privede do rane na Zelodcu, povecan kruvni pritisk privede
do problemov z arterijami ali pa kaksnih drugih problemov. In delavec postane tako bolan, da ne more
delati, kar kaze na stopnjo izcrpanosti.
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prijemanja, to je spremljano z negativnimi ¢ustvi. Do izziva pa pride takrat, ko
oseba ocenjuje situacijo kot zahtevno in potencialno rizi¢no, toda obvladljivo, kar
spremlja ¢ustvo vznemirjenja in pri¢akovanja.

Ce stres opredelimo kot ‘neskladje med posameznico/kom in njeno/ njegovo
okolico’ (Cartwright in Cooper, 1997) ali natan¢neje kot neskladje med dojema-
njem zahtev na eni strani in oceno sposobnosti za obvladovanje zahtev na drugi
strani (Lazarus, 1976; Looker in Gregson, 1993)*, potem je jasno, da razmerje med
dojemanjem zahtev in oceno sposobnosti za sooc¢enje s pritiski odlocilno vpliva
na dozivljanje stresa.

Za vecino ljudi pomeni stres nekaj slabega, izkusnja, ki je nastala zaradi preti-
rane ali premajhne obremenjenosti, dolgocasnosti, zaradi izgube ljubljene osebe
ali vztrajanja v polozaju, ki ga nismo bili sposobni nadzorovati. V taksnem prime-
ru govorimo o negativnem ali skodljivem stresu. Nekateri pa dojemajo obremenil-
ne situacije kot izziv, zato opisujejo stres kot vznemirljivo, spodbudno ali navdusu-
joCe obcutje. V tem primeru govorimo o pozitivnem ali prijaznem stresu.
Podobno kot je Cannon opisal vzpostavljanje homeostaze, sta Cummings in
Cooper (1978) razlozila proces stresa (citirano po Cartwright in Cooper, 1997: 5):
- Posamezniki/ posameznice poskusajo v vecini primerov obdrzati svoje misli,
¢ustva in odnose s svetom v ‘stabilnem stanju’.

- Tako Custveno kot fizi¢no stanje imata dolo¢en obseg stabilnosti, to je obmocje,
v katerem se oseba dobro pocuti. Ce pa so zaradi zunanjih ali notranjih vplivov
ogrozena ta obmocdja stabilnosti, potem mora oseba reagirati, da zopet vzpostavi
dobro pocutje.

- Posameznikovo vedenje usmerjeno k vzpostavljanju stabilnega stanja imenuje-
mo prilagoditveni proces ali strategije spoprijemanja.

Simptome stresa na delovnem mestu lahko ugotavljamo na individualnem in orga-
nizacijskem nivoju. Na individualnem nivoju lo¢ujemo med vedenjskimi simptomi
(pretirano pitje alkohola in kajenje, izmikanje delovnim obveznostim, odsotnost z
dela), fizioloskimi (povecan krvni pritisk, pulz in holesterol, zmanj$ana imunska
sposobnost....) in psiholoskimi (razdrazljivost, razli¢ne bolec¢ine, nezadovoljstvo z
delom, zaskrbljenost za osebnostno funkcioniranje...). Vsa ta dogajanja lahko
vodijo do trajnih telesnih ali mentalnih bolezni. Pri tem ne gre toliko za to, da stres
na delovnem mestu lahko vzpodbudi zacetke specifi¢ne bolezni kot za neopazno
in postopno izgubljanje zdravja. Na nivoju organizacije pa se ti simptomi kazejo
kot povecan absentizem in fluktuacija, v konfliktih med menedzmentom in zapo-
slenimimi ter drugih oblikah problemov industrijskih odnosov ter slabim upravlja-
njem kakovosti. Vsi ti simptomi lahko pripeljejo do pogostih in hudih nesre¢, raz-
licnih oblik stavk in apatije ter dezorganizacije.

3 Kot nasprotje stresu se pojavija tako imenovani pretok’, ko ima oseba vse sposobnosti in vescine, da
obvlada situacijo in pride do spojitve akcije in zavedanja, oseba postane del aktivnosti in pri tem uziva
(Csikszentmihalyi, 1991).
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Stres na delovnem mestu in izgorelost

O poklicnem stresu govorimo takrat, ko zahteve dela obremenijo ali presezejo
osebne prilagoditvene vire (Lazarus in Folkman, 1984). Stres je generi¢en pojem,
ki se nanasa na zacasen prilagoditveni proces, ki ga spremljajo mentalni in telesni
simptomi. Izgorelost pa je kon¢na stopnja, ko odpovedo prilagoditveni procesi, ki
so rezultat dolgotrajnega neravnotezja med zahtevami in viri ter daljsega stresa na
delovnem mestu (Brill, 1984). V prvi fazi ugotavljamo le neravnotezje med viri in
zahtevami. V drugi fazi se pojavljajo kratkotrajne ¢ustvene napetosti, utrujenost,
lahko celo iz¢rpanost. V tretji fazi pa pride do spremembe stalis¢ in vedenja, kot na
primer odsotna in mehani¢na obravnava klientov (oseb, katerim naj bi nudili
pomo¢) ali cini¢na pretirana zavzetost z zadovoljevanjem lastnih potreb (Cherniss,
1980: 17; povzeto po Schaufeli in Buunk, 1997). Torej je razlika med stresom in
izgorelostjo tudi v tem, da slednja vklju¢uje razvoj negativnih stalis¢ in vedenja do
prejemnikov storitev, dela in organizacije, medtem ko se pri stresu to ne zgodi
nujno. In ne nazadnje, vsak lahko izkusi stres, medtem ko izgorelost lahko izkusi-
jo samo tisti, ki z navdusenjem zac¢nejo svojo kariero, imajo visoke cilje in pri¢ako-
vanja. Ugotovljeno je, da so tisti, ki pri¢akujejo, da bodo dobili ob¢utek pomemb-
nosti zaradi svojega dela, bolj nagnjeni k izgorevanju. Izgorelost se bolj pogosto
pojavi pri poklicih od katerih se pricakuje veliko ¢ustvenega in negovalnega dela.
Je specifi¢na vrsta poklicnega stresa, za katerega je znacilno kroni¢no stanje in raz-
li¢cne vsebine. Ceprav ima z depresijo skupno znacilnost ¢ustvene iz&érpanosti, se
od nje razlikuje po tem, da je povezana z delom in je situacijsko specifi¢na.

Kolektivne znacilnosti stresa

V psiholoski literaturi je bil stres dolgo ¢asa obravnavan predvsem kot indivi-
dualna izkus$nja. ‘Stres je povsem individualna izkusnja. Kar je za nekoga prijetno
in pozitivno, je za drugega lahko docela skodljivo in negativho (Looker in
Gregson, 1993: 30-31). Tudi isto situacijo lahko posameznik enkrat oceni kot nega-
tivni stres, drugic pa kot izziv. Toda tako izkusnje stresa kot spoprijemanje z njim
imajo tudi kolektivne kvalitete. Stres, ki prizadene vec¢ino delavcev, ne glede na nji-
hove osebnostne znacilnosti, je kolektivni stres, je rezultat strukturalnih in kultur-
nih znacilnosti organizacije, specifike dela ali pa neugodnega zunanjega okolja.
Stresorji imajo tudi kolektivne znacilnosti. Ceprav zasledimo iste stresorje (kot na
primer preobremenjenost z delom, socialna podcenjenost, nezaposlenost) v raz-
licnih okoljih, so le ti zaznani in interpretirani razlicno, na to vpliva kultura Sirse
skupnosti (na primer drzave, regije), organizacijska ali oddel¢na kultura.
Kolektivni pogledi na stres v dolo¢eni organizaciji so mes$anica kulturno pogoje-
nih pri¢akovanj v druzbi in organizacijsko specifi¢nih konotacij (Lansisalmi, Piero
in Kivimaki, 2000: 546). Meyerson (1994, povzeto po Lansisalmi, Piero in Kivimaki,
2000) je pri proucevanju profesionalne kulture socialnih delavcev ugotovil, da so
simptomi izgorelosti interpretirani kot nekaj povsem obicajnega, in da nosijo s
seboj tudi pomen predanega strokovnjaka. Avtor se tudi sprasuje, kaj v kaoti¢nem,
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nepredvidljivem in stresnem svetu pomeni normalnost, ¢e izkusnja stresa ali celo
izgorelost postaja norma? Morda je odgovor na to vprasanje pojasnilo, zakaj se je
stres v sodobni kulturi tako udomacil.

Socialna podpora, stres in organizacija

Cobb (1976) je opredelil socialno podporo kot informacijo, ki prepri¢a ljudi, da
jih imajo drugi radi ter skrbijo za njih (emocionalna podpora), da jih drugi spostu-
jejo in cenijo (potrditvena podpora) ter da so del mreze komuniciranja in vzajem-
ne podpore (podpora mreze). Stewart (1989) je predlagala stiri teoretska izhodis-
¢a za razlago socialne podpore:

- Po atribucijski teoriji imajo ljudje teznjo, da pripisejo krivdo izvoru problema.
Zaposleni, ki so sami odgovorni za svoje probleme, bodo dobili manj socialne
podpore kot zaposleni, ki so nehotne Zrtve spremembe situacije. Ljudje pripisejo
negativne atribucije trpljenju in o¢rnitev Zrtve je pogosto lahek nacin izhoda iz
situacije.

- Pri teoriji spoprijemanja je socialna podpora obravnavana kot eden izmed moz-
nih potencialnih socialnih virov kot pomo¢ pri obvladovanju stresa.
Razpolozljivost socialne mreze daje dostop do alternativnih strategij spoprijema-
nja. Socialna podpora lahko funkcionira direktno kot strategija spoprijemanja, ima
pa tudi pomembno vlogo pri ocenjevanju virov ter razsiri Stevilo moznosti.

- Po teoriji socialne izmenjave ali teorije pravi¢nosti zaposleni vidijo svoje odnose
z drugimi kot stroske, investicije, nagrade in profite. Ljudje stremijo k maksimizira-
nju rezultatov; klju¢ni pomen v tem izmenjalnem procesu imajo simpatija, infor-
macija, status, denar, dobrine in storitve. Socialna podpora je izmenjava virov z
namenom, da obdrzimo pravi¢nost izmenjav v odnosih.

- Po teoriji socialne primerjave zaposleni ocenjujejo sami sebe in izzovejo infor-
macijo o svojem vedenju in sposobnostih s primerjavo s podobnimi drugimi.
Zaposleni se lahko primerjajo s tistimi, ki so boljsi od njih, ali s tistimi, ki so manj
uspesni kot oni. Oba procesa vplivata na ¢ustva in u¢inkovitost spoprijemanja.

Razlikujemo med makro, mezo in mikro vidiki socialne podpore. Najtezje je
spremeniti in izboljsati makro vidik. Sistemi socialne podpore so doloc¢eni v orga-
nizacijskem modelu in z organizacijsko kulturo. Na mezo nivoju lahko prepre¢imo
stres s treningi skupin (na primer izboljsamo komunikacijo v malih skupinah) ali
pa za¢nemo z individualnim svetovanjem in treningom (kako sprejeti in nuditi
socialno oporo). Na ta nac¢in lahko do neke mere vplivamo na rezultate struktural-
nih in kulturnih vplivov znotraj organizacije.

Modeli raziskovanja stresa
Michigenski model organizacijskega stresa

Ta model so razvili na Institutu za socialna raziskovanja na Univerzi v
Michiganu, njegova veljavnost je bila preverjena na institutih in univerzah na
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Nizozemskem, kjer so model tudi izpopolnili (Winnubst, de Jong in Schabracq,
1997).
V tem modelu je stres obravnavan kot rezultat odnosa med posamezni-
kom/posameznico in okoljem. Ogrozujoci sta dve vrsti stresov:
1) Neskladje med zahtevami okolja in posameznikovimi viri, da bi se soo¢il s temi
zahtevami.
2) Okolje ne daje zadostnih moznosti, da bi posameznik zadovoljil svoje potrebe.
Pri tem modelu je v ospredju okolje kot ga razume zaposleni. Stresorji so opre-
deljeni kot tiste zahteve v delovnem okolju, ki jih ¢lovek zazna kot problemati¢ne.
Stresorji v tem subjektivhem okolju so konfliktnost vloge, nejasnost vloge,
pomanjkanje sodelovanja, odgovornost do drugih, nejasnost glede delovnega
mesta v prihodnje, delovna obremenitev, napetosti v odnosih ter neuporaba ves-
¢in in sposobnosti. Odnos med stresorji in telesnimi, ¢ustvenimi ter spoznavnimi
spremembami moderirata osebnost in socialno okolje, posebno socialna podpo-
ra. Pomanjkljivost tega modela je, da ne uposteva dovolj objektivnega okolja in da
obravnava stres zgolj kot subjektiven individualen fenomen. Pri preventivnih stra-
tegijah preprecevanja stresa daje poudarek na posamezniku in ne na delovnem
okolju. Vprasalnik, ki je bil narejen na osnovi tega modela, je bil preveden v stevil-
ne jezike. Najbolj pogosto pa je bil empiri¢no testiran na Nizozemskem, kjer so
model tudi izpopolnili (Van Dijkhuizen, 1980; Reiche, 1982, povzeto po Winnbust,
de Jong in Schabracq, 1997). Model vsebuje Sest skupin variabel (Winnbust, de
Jong in Schabracq, 1997: 106-7):
1) Objektivno okolje se nanasa na organizacijske variable, kot so velikost podjetja,
hierarhic¢na struktura, produkcijske variable, struktura funkcij in drugo.
2) Subjektivno okolje se nanasa na subjektivno zaznavo in evaluacijo organizacije
in njenih karakteristik (kot na primer delitev vlog, sodelovanje, odgovornost za
ljudi, odnosi itd). V prvotnem modelu so te variable poimenovali kot vire stresa ali
stresorje.
3) Napetosti ali stresne reakcije so vsi vidni subjektivni ali objektivni simptomi stre-
sa, ki smo jih opisali v predhodnem poglavju.
4) Bolezen. Stresorji vodijo do napetosti, ki predstavljajo rizi¢ne dejavnike, ki vodi-
jo do razli¢nih bolezni.
5) Obnasanje tipa A je vedenjski stil za katerega je znacilna naglica, predanost delu,
tekmovalnost, nepotrpezljivost, nesposobnost sprostitve in komaj zakrita
sovraznost.*
6) Socialna podpora je zaznava pripadnosti eni ali ve¢ primarnim skupinam, v
katerih se ¢lovek pocuti varnega in od koder dobiva razli¢ne vrste podpor.
Najbolj pogosti viri podpore so sodelavci, predpostavljeni in partner/partnerica.

* ‘Ljudje, pri katerih previaduje vedenjski vzorec A, se zaradi svojega odnosa do Zivljenja, prepricanj
in pricakovanj zapletajo v nenehne spopade z okoljem, ki ga hocejo venomer imeti pod nadzorom.
Njihovo znacilno odzivanje je posledica pretiranega naprezanja za dosego in vzdrzevanje nadzora nad
okoljem. Polozaj se Se posebej zaostri takrat, kadar se zaradi novih izzivov pocutijo ogrozene’ (Looker in
Gregson, 1993: 92).
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Zadnji dve kategoriji sta obravnavani kot moderatorja oziroma kot pogojujoce
variable. To pomeni, da bo specifi¢ni stresor povzrocil napetost le v primeru, ¢e
ima posameznica/posameznik osebnostno strukturo tipa A ali ¢e dobi zelo malo
podpore od ostalih.

Seveda pa se ne smemo pustiti zavesti predpostavki, da ima socialna podpora
per se pozitiven uc¢inek v vseh situacijah, v vsaki fazi krize in za vse socialne skupi-
ne in poklice. Rezultati obsezne longitudinalne studije 21 nizozemskih podjetij, v
katero je bilo vkljucenih ¢ez 2000 zaposlenih (vzorec se ima lahko za reprezenta-
tiven vzorec zaposlenih na Nizozemskem) so pokazali, da so v primerjavi z razli¢-
nimi poklici najmanj podpore dobili strokovnjaki in ro¢ni delavci. Zaposleni so
tudi porocali, da so dobili ve¢ podpore od svojih sodelavcev kot od predpostavlje-
nih. Toda podpora, ki so jo dobili od predpostavljenega, je bila veliko pomembnej-
$a kot podpora od sodelavcev. Z metodo LISREL (Joreskog, 1979) so ugotovili, da
je socialna podpora predpostavljenega imela vzro¢ni ucinek na vecino stresorjev
pri poklicih nizjega ranga. To pomeni, da je socialna podpora zmanjsala nejasnost
vloge, preobremenitev vloge, konfliktnost vloge in prihodnjo negotovost v zvezi z
delom. Pri poklicih visjega ranga pa so ugotovili dvosmeren odnos med nejasnost-
jo vloge in socialno podporo. Pri socialni podpori sodelavcev so nasli nizje kore-
lacije in malo potrditev vzro¢ne zveze med socialno podporo sodelavcev in stre-
sorji. Samo pri poklicih niZjega ranga je podpora sodelavcev znizala pretirano
obremenitev vloge in konfliktnost vloge, v slednjem primeru so ugotovili tudi
obraten uc¢inek. Zanimiva je tudi ugotovitev, da tako pri visji kot nizji poklicni sku-
pini socialna podpora ni bila povezana z objektivnimi indikatorji zdravja, kot so
sistoli¢ni in diastoli¢ni pritisk, nivo holesterola in Quetelet indeks. Po drugi strani
pa je bila podpora predpostavljene(ga) pomembno povezana s ¢ustveno nape-
tostjo in zaskrbljenostjo in do neke mere tudi s poroc¢anjem o negativnih vidikih
zdravja. Pri obeh skupinah je socialna podpora zmanjsala zaskrbljenost glede dela.
Napetosti, ki jih dozivljajo zaposleni, negativnho vplivajo na socialno podporo.
Marcelissen (1987; povzeto po Winnubst et al., 1997) je ugotovil, da je slaba social-
na podpora s strani predpostavljenega vzro¢no povezana s problemi povezanimi
s stresom pri mehani¢nem in birokratskem delu, pri strokovnjakih in vodjih na
srednjem in vi§jem nivoju pa te zveze ni.

Model zahtev - kontrole in podpore

Karasek (1979) je pojasnil odnose med zahtevami delovnega mesta in svobo-
do odlocanja z dvodimenzionalnim modelom zahtev in kontrole, ki je temeljil na
naslednjih predpostavkah:

1) Visoke zahteve delovnega mesta in nizka kontrola je povezana z intenzivnim
dozivljanjem napetosti. Delavci, ki delajo na takih delovnih mestih so najbolj izpo-
stavljeni boleznim, ki so povezane s stresom

2) Visoke zahteve delovnega mesta in visoka moznost odloc¢anja je povezana z
visoko motivacijo. V tem primeru gre za ravno pravsnjo stopnjo stresa, ki vzpod-
buja aktivnost.
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3) Nizke zahteve delovnega mesta in visoka moznost odloc¢anja so povezane z niz-
kim nivojem dozivljanja napetosti, kar privede do zmanj$anja interesa za delo.

4) Nizke zahteve delovnega mesta in majhne moznosti odlo¢anja so povezane z
nizko motivacijo, kar vodi do pasivnosti in dolgocasja.

Ta model je dozivel veliko kritik zaradi poenostavitve problematike, saj je na pri-
mer predpostavljal, da imajo strokovnjaki praviloma manj stresorjev na delovnem
mestu kot delavci v proizvodnji. Johnson (1989) ter Johnson in drugi (1991; povze-
to po Winnubst in Schabracq, 1997) so dodali Karasekovemu modelu dimenzijo
socialne podpore. V primeru, da se zahteve dela, moznost kontrole in socialna
podpora povecajo, nudi delo ve¢ izzivov in daje ve¢ moznosti za ucenje in razvoj
sposobnosti.

Prednost modela je v njegovi preprostosti in poudarku na strukturalnih karak-
teristikah delovnega okolja kot ‘objektivnih’ determinantah stresa. Model je vzpod-
budil veliko empiri¢nih raziskav, ki so potrdile povezanost med delovno organiza-
cijo in kardiovaskularnimi boleznimi, depresijo in potrosnjo zdravil. Obstaja pa
tudi precej kritik kot na primer ta, da prevec kontrole (biti odgovoren za vse) pov-
zroca tudi velike napetosti. Namesto linearne povezave med kontrolo in napetost-
jo, je bila predlagana narobe obrnjena U krivulja (Warr, 1990). De Jonge, Janssen
in Van Breukelen (1997; povzeto po Winnubust in Schabracq) porocajo o rezulta-
tih raziskave 354 strokovnjakov in strokovnjakinj na podrocju zdravstvene nege.
Ugotovili so, da je ¢ustvena izérpanost vecja pri delu z visoko avtonomijo kot pri
delu z nizko avtonomijo. Obcutek ¢ustvene iz¢rpanosti narasc¢a z nivojem avtono-
mije. Toda socialna podpora zmanjsa uc¢inek avtonomije na iz¢rpanost. Socialna
podpora ima izredno pomembno vlogo pri sestrskem delu z visoko avtonomijo v
bolnisnicah, v katerih se dogajajo organizacijske spremembe in inovacijske aktiv-
nosti povezane z delovnim mestom.

Naslednji pristop, ki je le posredno povezan s pojasnjevanjem stresa omenjam
predvsem zato, ker uporablja precej idej iz zgoraj omenjenih modelov.

Sociotehnicni pristop

V modernem sociotehni¢nem pristopu je celotna organizacija enota analize.
Njen namen je rekonstrukcija delovne organizacije z namenom ucinkovitega spo-
prijemanja s sodobnimi zahtevami, kot so fleksibilnost, kontrola narocil, kakovosti
produkta, povecanje inovativnih kapacitet in kakovosti delovnega Zzivljenja
(Kuipers in Van Amelsvoot, 1990; povzeto po Kompier, 1996). Jedro sodobne so-
ciotehni¢ne teorije stresa je, da nezadostna kontrola dela predstavlja najbolj
pomembni stresni rizik. Stresni riziki in prilike za u¢enje so odvisni od podjetniske
strukture delitve dela, po tej teoriji je minimalna delitev dela vodilni princip
(Kuipers, 1989; povzeto po Kompier, 1996). Osnove novih organizacij naj bi bile
delovne skupine z delno avtonomnim statusom. Pomanjkljivost tega pristopa je v
tem, da ga je tezko empiri¢no preveriti in da je usmerjen predvsem na formalno
organizacijsko strukturo, zapostavi pa vidike organizacijske kulture in individual-
nih preferenc zaposlenih.
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Osnovni vplivi okolja

Warr (1987) je izdelal model devetih osnovnih vplivov okolja, ki v interakciji z
razliénimi relativno trajnimi karakteristikami posameznikov vplivajo na njihovo
blagostanje. Model temelji na kategorijah izkusenj, ki jih omogocajo formalne in
neformalne institucije (Jahoda, 1982), in elementih osebne angaziranosti (Fryer in
Payne, 1984). Izhaja iz predpostavke, da ljudje lahko v razli¢ni meri oblikujejo zna-
¢ilnosti svojega okolja in s tem tudi vplive okolja na njih. Devet osnovnih znacilno-
sti okolja lahko apliciramo na razli¢ne situacije v delovnhem okolju kot tudi izven
njega. Izkusnje, ki jih pogojuje okolje, delujejo v povezavi z osebnostnimi karakte-
ristikami ter lahko vzpodbujajo ali pa omejujejo psiholosko blagostanje ali mental-
no zdravje.> Avtor loc¢i pet osnovnih komponent psiholoskega blagostanja: custve-
no blagostanje, kompetentnost, aspiracije, avtonomijo in integrirano funkcionira-
nje. Tako kot vitamini imajo tudi osnovni vplivi okolja nelinearen ucinek, nekateri
lahko izboljsujejo mentalno zdravje, po doloceni toc¢ki pa nimajo ve¢ uc¢inka, drugi
imajo pozitiven u¢inek do dolo¢enega nivoja, potem pa zac¢nejo skoditi. Vplivi
imajo lahko intrinsi¢ne in ekstrinsi¢ne atribute. Prednost modela je v tem, da ga
lahko uporabimo v razli¢nih okoljih in ima precej$njo hevristicno vrednost.
Osnovni vplivi okolja so naslednji:

- Moznost kontrole je po avtorjevem mnenju osnova mentalnega zdravja, ker ne
prispeva samo k psiholoskemu blagostanju sama po sebi, ampak omogoc¢a posa-
mezniku, da vpliva na druge znacilnosti okolja. Opredeljena je z moZnostmi, ki jih
nudi okolje osebi, da kontrolira aktivnosti in dogodke. In sicer kot moznost, da rea-
giramo na osebno izbran nacin in kot potencial predvidevanja posledic svojih
dejanj. V prvem primeru gre tako za intrinsi¢no kontrolo vsebine dela kot za eks-
trinsi¢no kontrolo znacilnosti povezanih z delom, kot so plac¢a in politika podjetja.
- Znacilnost, ki je povezana s kontrolo, je jasnost okolja, pri ¢emer so pomembni
trije vidiki: 1) Povratna informacija o posledicah dejanja; 2) Gotovost glede prihod-
nosti (stopnja predvidljivosti drugih ljudi in sistemov v okolju), tako da lahko raz-
vijemo koncept zivljenjskega poteka; 3) Jasnost zahtev vlog in normativnih prica-
kovanj. Gre za notranjo jasnost, ki izhaja iz naloge, in zunanjo jasnost, ki izhaja iz
ljudi. Avtor sicer predpostavlja, da je ekstremna okoljska jasnost vzro¢no poveza-
na z nekaterimi vidiki ¢ustvenega blagostanja, toda ekstremna jasnost je lahko tudi
skodljiva, saj je v popolnoma predvidljivi situaciji variabilnost omejena, kar moc¢no
zniza zahteve za izkusnjo kontrole in razvoj novih vescin.

- Okolje mora dopuscati uporabo in razvoj vesc¢in, ki omogocajo ucinkovit odgo-
vor v kompleksnih situacijah.

- Cilji, ki jih ustvarja okolje, izhajajo iz obveznosti in ciljev, ki jih generirajo vloge v
formalnih in neformalnih institucijah. Iz vlog izhajajo normativne zahteve po dolo-
¢enem obnasanju, po sledenju dolo¢enim rutinam, in da smo ob dolo¢enem ¢asu
na dolo¢enem kraju. Cilje in plane generira okolje kot tudi motivacijske znacilno-

* Mentalno zdravje je vrednostno osnovan pojem, zato njegove definicije varirajo v razlicnih caso-
vnih obdobjih in druzbenih okoljih. Na osnovi prej omenjenih petih komponent lahko torej govorimo le o
doloceni stopnji zdravja in ne o tem, ali je oseba bolna ali ne z medicinskega vidika.
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sti ljudi samih. Do dolo¢ene meje postavljeni cilji s strani okolja vplivajo pozitivno,
¢e pa so zahteve pretirane so uc¢inki negativni. Posebno neugodna je kombinacija
visokih zahtev z majhnimi moZznostmi kontrole (na primer situacija, znacilna za
voznike avtobusa), ki je povezana z visoko rizi¢nostjo bolezni srca.

- Variabilnost lahko vpelje novosti in prekine pretirano uniformnost aktivnosti in
okolja, ki jo dolocajo cilji, ustvarjeni s strani okolja. Variabilnost se nanasa na vse-
bino nalog in razli¢ne operacije kot tudi na zunanje okolje, na primer spremembe
v lokaciji in pogojih dela. Rezultat ekstremno visoke variabilnosti je slaba miselna
koncentracija in nizki dosezki. Visoka variabilnost nalog pa tudi preprecuje razvoj
vescin.

- Moznost za interpersonalne stike je pomembna zaradi Stirih razlogov: 1)
Zadovolji potrebo po prijateljstvu in manj$a obcutek osamljenosti. 2) Medosebni
stiki nudijo ¢ustveno oporo, pomoc¢ pri redevanju problemov in vzpodbudo pri
vztrajanju v neprijetnih situacijah. 3) Stiki omogocajo primerjavo z drugimi. 4)
Medosebni stiki omogocijo oblikovanje in doseganje ciljev, ki jih sami ne bi mogli
doseci. Pri osebnih stikih sta pomembni tako kvantiteta kot kvaliteta, pretirano Ste-
vilo kot premajhno stevilo stikov je lahko skodljivo.

- Cenjen socialni polozaj je opredeljen s socialnim polozajem, ki ga cenijo drugi,
vpeti v socialno strukturo. Clovek je lahko ¢lan razli¢nih skupin, torej moznosti za
spostovanje prihajajo iz razli¢nih virov. Ocena socialnega polozaja je odvisna od
treh razli¢nih virov evaluacije: kulturna evaluacija (izhaja iz druzbe kot celote),
subkulturna (izhaja na primer iz poklicne skupine) in osebna evaluacija. Warr
meni, da je samospostovanje v dolo¢eni druzbi ustvarjeno prek vrednosti, ki se
pripisejo aktivnostim, inherentnim doloceni vlogi, in doprinosa teh aktivnosti k
druzbeni skupnosti. Cenjen socialni polozaj daje poleg samospostovanja tudi
socialno spostovanje oziroma socialni status. Cenjen socialni polozaj je povezan
z drugimi vplivi okolja, daje moznosti za socialne primerjave, vzpodbudi predvid-
ljivost in okoljsko jasnost, doloca cilje in je pogosto povezan tudi z denarnimi
nagradami.

- Denar je pogosto izpus€en v psiholoskih diskusijah o mentalnem zdravju,
Ceprav izrazito pomanjkanje denarja ustvarja Stevilne psiholoske probleme.
Raziskave so pokazale, da revsc¢ina vpliva na izkusnjo osebne angaziranosti.

- Fizi¢na varnost zakljucuje listo osnovnih vplivov okolja. Tako delovno okolje kot
domace morata imeti ustrezne fizicne pogoje, v smislu temperature, hrupa, osve-
tlitve in podobno.

Tako kot se okolja razlikujejo med seboj, tako se tudi ljudje in od njihovih relativ-
no trajnih karakteristik je odvisna interakcija z okoljem in rezultati te interakcije.
Avtor loc¢i med $tirimi skupinami osebnostnih atributov: 1) Osnove za mentalno
zdravije; 2) Demografske znacilnosti; 3) Vrednote in 4) Sposobnosti.
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Viri stresa pri delu

1z zgoraj opisanih modelov so razvidni Stevilni viri stresa pri delu ter odnosi
med njimi. V tem poglavju bodo pojasnjeni posamezni izvori. Omejila se bom na
tiste izvore, ki $e niso bili in tudi ne bodo pojasnjeni v kasnejsih poglavjih.

Znacilnosti dela

Vsako delo ima svoje potencialne izvore stresa. Hrup, svetloba, vonjave, treslja-
ji ter kemi¢ne spojine vplivajo na nase razpolozZenje in mentalno stanje ne glede
na to, ali se jih zavedamo ali ne (Cooper in Smith, 1985). Tudi delovna mesta, ki
niso ustrezno oblikovana, so lahko izvor stresa, saj ne omogocajo ustrezne komu-
nikacije in pretoka informacij.

Delo v izmenah, posebno delo v treh izmenah, vpliva na stopnjo metabolizma,
nivo sladkorja v krvi, na mentalno uc¢inkovitost, na delovho motivacijo, na druzin-
sko in socialno zivljenje. V studiji kontrolorjev letenja so ugotovili, da jim delo v
izmenah predstavlja najvecji problem. V primerjavi z drugimi delavci na letalis¢u,
so imeli stirikrat ve¢jo prevalenco hipertenzije, imeli so tudi ve¢ blagega diabetesa
in pepti¢nega ulkusa (Cobb in Rose, 1973; povzeto po Cartwright in Cooper, 1997).
Studije o dolgotrajnem delavniku so ugotovile povezanost med podaljsanim delav-
nikom in smrtjo zaradi bolezni srca in ozilja. Ze pred stiridesetimi leti sta Breslow
in Buell (1960; povzeto po Carthwright in Cooper, 1997) ugotovila, da so osebe
stare pod 45 let, ki so delale ve¢ kot 48 ur na teden, imele dvakrat ve¢jo moznost,
da umrejo zaradi bolezni srca in ozilja v primerjavi z osebami, ki so delale najvec
40 ur na teden. Ugotovljeno je, da je delo, ki preseze 40 do 50 ur na teden nepro-
duktivno (Carthwright in Cooper, 1997). Tudi Evropska socialna listina omejuje tra-
janje dela na 48 ur na teden.

Potovanje, ki v zacetku kariere predstavlja izziv, lahko kasneje postane vir stre-
sa, v kolikor ne gre po predvidenem nacrtu. Poleg tega pa ljudje, ki dosti potujejo,
prezivijo manj ¢asa s svojimi sodelavci in svojo druzino, kar odloc¢ilno vpliva na
socialne odnose.

Nova tehnologija zahteva neprestano prilagajanje novim delovnim pripomoc-
kom, sistemom in novim nac¢inom dela. Stres predstavlja tudi, ¢e predpostavljeni
ne sledi novi tehnologiji, medtem ko jo podrejeni obvladajo.

Pri preobremenjenosti z delom lo¢imo dve vrsti preobremenitev. Kvantitativna
preobremenitev pomeni, da imamo preve¢ dela. Kvalitativha preobremenitev pa
pomeni, da je delo prezahtevno in da delavec ne obvlada delovnih nalog.

Vloga v organizaciji
V primeru, da so vloge oseb v organizaciji jasno opredeljene in razumljene ter

kadar so pricakovanja jasna in nekonfliktna, potem je tudi stres minimalen. Toda v
praksi se to redko zgodi. Osnovni izvori stresa so: dvoumnost vloge, konfliktnost
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vloge in stopnja odgovornosti za druge. Dvoumnost vloge izhaja iz tega, da oseba
nima jasne slike o ciljih dela, pri¢akovanjih sodelavcev ter obsegu in odgovornosti
svojega dela. Nejasnost se pogosto pojavi pri obsegu avtonomije, ki naj bi jo imel
menedzer v primeru zahtev po takoj$njem odloc¢anju v kriznih situacijah. Do kon-
fliktnosti vloge pride v primeru nasprotujocih si zahtev na delovnem mestu: da
moramo delati stvari katere ne Zelimo delati ali stvari za katere menimo, da ne spa-
dajajo v nas delokrog. Menedzerji se pogosto znajdejo med dvema skupinama, ki
zahtevata razli¢ne vrste obnasanja. Obstajata dve vrsti odgovornosti, in sicer odgo-
vornost za stvari (denar, oprema, stavbe ipd.) in ljudi, slednja se je pokazala za
izredno stresno. Cim starejsi so menedZerji, tem ve¢ odgovornosti imajo, tem vedja
je verjetnost rizi¢nih dejavnikov obolenja srca (Pincherl, 1972; povzeto po
Cartwright in Cooper, 1997). Stresne situacije zaradi odgovornosti so se izjemno
povecale v devetdesetih letih prejSnjega stoletja, saj so bili menedzerji pogosto
ujeti med dva cilja, to je zmanjSanje stroSkov za kadre na minimum in skrbeti za
varnost in stabilnost dela podrejenih.

Odnosi na delovnem mestu

Ze Selye (1946, povzeto po Cartwright in Cooper, 1997) je menil, da je ucenje
zivljenja z drugimi ljudmi eden izmed najbolj stresnih vidikov v zZivljenju. Odnose
na delovnem mestu lahko uvrstimo v tri skupine: odnosi s Sefom, s podrejenimi in
s sodelavci. V prvem primeru so raziskave pokazale kriti¢ne toc¢ke pri vzajemnem
zaupanju in spostovanju. Pri odnosih s podrejenimi pa se je kot problem pokaza-
la nesposobnost ravnanja z ljudmi, zlasti pri tehni¢nem in znanstveno raziskoval-
no usmerjenem kadru, saj se nekaterim predpostavljenim enostavno zdi skoda
¢asa za osebne odnose (Carwright in Cooper, 1997). Pri odnosih med sodelavci pa
negativno vplivajo predvsem kompetitivnost, osebni konflikti ter osebe, ki so teh-
ni¢no in izredno storilnostno orientirane. Precej stresa lahko povzrocajo tudi
odnosi s strankami, saj se pri delu z njimi zahteva individualen pristop, izredno
obvladovanje lastnih ¢ustev in izkazovanje ¢ustev kot jih pri¢akuje organizacija.

Razvoj kariere

Stres na delovnem mestu reflektira vzpone in padce v karieri zaposlenih.
Ljudje sprejmejo delo z dolo¢enimi pric¢akovanji glede napredovanja, place, avto-
nomije, varnosti zaposlitve ipd. V primeru, da njihova pric¢akovanja niso uresnice-
na izgubijo obcutek pripadnosti in samospostovanja. In ko zaposleni ne vedo vec
kam gredo in $e manj, kaj naj naredijo, mala nelagodja, ki so se v zacetku pojavlja-
la le obc¢asno, postajajo vedno vecja, bolj vsakdanja in neprijetna.

Tudi ocenjevanje delovne uspesnosti je pogosto izvor stresa, tako za tistega, ki
je ocenjevan, kot za tistega, ki ocenjuje. Tisti, ki ocenjuje, je lahko izpostavljen pri-
tiskom sindikata in medosebnim napetostim, ki jih ob¢uti zaradi ob¢utka odgovor-
nosti do podrejenih glede pravilnosti odlocitev.
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Organizacijska struktura in kultura

Za nekatere Ze to, da so del organizacije predstavlja groznjo njihovi svobodi in
avtonomiji. V primeru, ko so moznosti za sodelovanje majhne in so komunikacije
nepregledne ali pa ne obstajajo tudi ni zadovoljstva z delom. Sodelovanje v proce-
su odloc¢anja poveca obcutek investicij v uspeh podjetja, poveca obcutek pripad-
nosti in izboljsa komunikacijske kanale v podjetju. Obc¢utek kontrole, ki jo daje
sodelovanje, je pomemben za blagostanje vseh zaposlenih (Sauter, Hurrel in
Cooper, 1989; povzeto po Cartwright in Cooper, 1997).

Organizacijska kultura je mesanica vrednot, prepric¢anj, predpostavk, pome-
nov in pricakovanj, ki so skupna ¢lanom dolocene skupine. Organizacijska kultu-
ra predstavlja klju¢’ za ustrezno obnasanje in reSevanje problemov. To so avtoma-
ti¢no vedenje in spoznavni vzorci, ki dajejo pomen, stabilnost in ugodje v dvoum-
nih situacijah (Schein, 1990), torej deluje kot mehanizem zmanj$evanja zaskrblje-
nosti na nivoju skupine. Ustrezna organizacijska kultura omogoca adaptacijo na
zunanje pogoje in notranjo integracijo. Ucenje in sprejemanje osnovnih predpo-
stavk organizacijske kulture predstavlja za novince in novinke, ki vstopajo v orga-
nizacijo, stresno preizkusnjo.

Spolne razlike v doZivljanju stresa pri delu

Ceprav je prisotnost Zensk na delovnih mestih nekaj povsem samo po sebi
umevnega, se njihov polozaj v primerjavi z moskimi precej razlikuje. Moski zase-
dajo visje polozaje, imajo ve¢ avtonomije pri delu, manj ¢asa porabijo za gospo-
dinjsko delo, prejemajo vigje place in so bolj pogosto vodje (Cernigoj Sadar, 2000;
Grossman in Chester, 1990 Kanjuo Mrcela, 2000). Zenske se bolj pogosto prilaga-
jajo karieri partnerja, so bolj pogosto izpostavljene spolnemu nadlegovanju in
imajo z vidika organizacije posebne zahteve, ker se organizacijska politika ne odzi-
va na zdravstveno problematiko zaposlenih®.

Ze predstavljeni modeli stresa so v vecini primerov individualisti¢ni, s poudar-
kom na moznosti kontrole na delovnem mestu. Zastavlja pa se vprasanje, ali je tak
pristop ustrezen za razumevanje zenskih izkuSenj stresa na delovnem mestu
Obstaja na primer raziskava, da je problem kontrole bolj pomemben za moske kot
za zenske (Miller, 1980). Pri moskih je visoko zadovoljstvo z delom povezano s
pozicijsko avtoriteto, mocjo odlo¢anja in odsotnostjo natan¢ne kontrole predpo-
stavljenega. Medtem ko je pri zenskah zadovoljstvo z delom povezano s premislje-
nim in neodvisnim ocenjevanjem ter moznostjo za uporabo vescin in sposobno-
sti. Na delovnih mestih prevladuje moska kultura, ki ne sloni na timskem modelu
dela (Ceprav je leta propagiran s strani oddelka za ¢loveske vire), pa¢ pa na moci
in avtoriteti. In tudi ko ljudje delajo skupaj, prevladujejo statusni in hierarhi¢ni
odnosi. Medtem ko so Zenske nagnjene k temu, da sprejemajo in dajejo podporo

¢ Tako je na primer nosecnost obravnavana kot problem, medtem ko vecja incidenca alkoholizma ali
bolezni srca pri moskih ni obravana kot spolno specificen problem.
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bolj pogosto in bolj ucinkovito kot moski (Hobfoll in Vaux, 1993; povzeto po
Dunahoo et al,, 1996). Zenske raje delajo s timom kot pa da bi mu dominirale
(Powell, 1988), raje upostevajo potrebe drugih kot tudi svoje lastne. Raziskave so
tudi pokazale, da pri spoprijemanju s stresom moski izberejo aktivnosti neposred-
no usmerjene na problem, medtem ko se zZenske bolj ukvarjajo s ¢ustvenim odgo-
vorom na stres ali pa uporabijo strategijo izogibanja (Endler in Parker, 1990).
Nekateri to razlagajo s tipicnimi vlogami, ki jih zasedajo moski in zZenske. Tako se
od moskih pri¢akuje akcija, od Zensk pa custvenost. Individualisti¢ni modeli pred-
postavljajo, da je akcija nekaj pozitivhega, medtem ko imajo izogibanje in pasivni
poskusi zmanjsanja negativnih emocij negativni prizvok, vcéasih se izogibanju pri-
pisuje tudi negativni psiholoski u¢inek (Endler in Parker, 1990).

Tako moski kot zenske se soocajo s stresorji omenjenimi v prejsnjih poglavjih.
Kot dodatne stresorje, ki se bolj pogosto pojavljajo pri zenskah kot pri moskih,
lahko omenimo konfliktnost zaradi neusklajenosti zahtev dela in druzinskega Ziv-
ljenja, diskriminacijo, spolno nadlegovanje in manj nagrajevanja tako v finan¢nem
smislu kot v smislu psiholoskih vzpodbud, ki vplivajo na samozavest. Ti pojavi so
opisani v drugih prispevkih v tej ali drugih revijah (Jogan, 2001; Kanjuo-Mrcela,
2000), zato se bom usmerila predvsem v problem socialne podpore na delovhem
mestu in na konfliktnost med delom in druzino.

Raziskave kazejo, da imajo moski na delovhem mestu prednost pri dostopu do
podpore na intepersonalnem nivoju. Geller in Hobfoll (1994) sta ugotovila, da
kljub temu, da ni bilo spolnih razlik v koli¢ini dobljene podpore s strani sodelav-
cev in predpostavljenih, so imeli moski od tega ve¢ koristi. Avtorica in avtor to raz-
lagata z bolj intenzivno interakcijo moskih na neformalnem nivoju, ki je po vsej
verjetnosti najbolj uc¢inkovita v prevenciji stresa na delovhem mestu in njegovih
posledic. Zaradi ve¢je individualisticne usmerjenosti moskih, je podpora, ki si jo
nudijo moski bolj u¢inkovita, ker je povezana z vzajemnimi izmenjavami in spon-
tanimi akcijami (old boys network), ki niso povezane z vlogami na delovnem
mestu. Poudarek na individualisti¢nih znacilnostih v nasprotju s skupnostnimi
znacilnostmi lahko predstavlja za Zensko oviro, da ne dobi institucionalne in inter-
personalne podpore na delovnem mestu. Po eni strani se pri¢akuje od zaposlenih,
da se obnasajo po individualisticnem moskem modelu menedzerskega uspeha, ki
pomeni zanasanje na sebe in dominantnost. Po drugi strani pa skupnostne karak-
teristike, kot so skrb za druge in medsebojna odvisnost, niso cenjene v vecini orga-
nizacij. Tako lahko pride do paradoksa, da so Zenske izklju¢ene iz skupnosti, ki jo
vzpostavijo moski na neformalnem nivoju zato, ker je njihovo obnasanje prevec
skupnostno in ni dovolj individualisticno, obenem pa so kaznovane, ¢e pretirano
kazejo znacilnosti, ki jih imajo moski kolegi. Zenska se neprestano sooca s konflik-
tnimi pri¢akovanji na delovhem mestu. Ce si Zeli dobiti odobravanje, mora kazati
kakovosti konvencionalne Zenske spolne vloge kot so toplina in ekspresivnost. Ce
pa zeli poklicno uspeti, potem mora slediti individualisti¢cnemu modelu in biti
odlo¢na, kompetitivna ter zaupati sama v sebe. Pogosto se dogaja, da se Zenska
odlo¢nost in samozaupanje interpretira kot agresivnost in tako zenska zgubi pod-
poro tako moskih kot zensk.
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Za moske in Zenske je druzinsko Zivljenje skupaj z zadovoljstvom z delom
pomemben prediktor splosnega zadovoljstva z zivljenjem. Toda zenska dozivlja
vec stresa tako doma kot pri usklajevanju zahtev delovnega in druzinskega Zivlje-
nja. Zaposlene Zenske so dodatno obremenjene, ker je skrb za druzino (v smislu
neplacanega neformalnega dela) po tradiciji pripisana predvsem zZenski in tudi
zaradi neustrezne ali povsem odsotne partnerjeve pomoci v gospodinjstvu.
Raziskave so pokazale, da je za Zenske druzinska podpora najbolj uc¢inkovita pri
zmanjSevanju stresa na delovhem mestu, medtem ko so za moske najbolj
pomembni viri pomoc¢i na delovnem mestu (Etzion, 1984). Vendar pa je tudi
pomo¢ zenskam s strani moskih, ki ne upostevajo potreb Zensk, lahko kontrapro-
duktivna. Tudi v primeru, ko mora zenska kar naprej vzpodbujati partnerja k
opravljanju gospodinjskih del ali da oceni, da niso opravljena dobro, lahko pred-
stavlja to za njo izvor napetosti. Poleg tega pa ima Zenska lahko tezave pri spreje-
manju pomoci v gospodinjstvu s strani partnerja zaradi svoje orientacije v skup-
nost; ¢e dobiva dosti pomodi si to lahko razlaga tudi, kot da je zatajila v svoji ‘res-
ni¢ni’ vlogi matere in Zene.

Pri usklajenovanju zahtev dela in druzinskega Zivljenja lo¢imo tri vrste kon-
fliktov:

1) Casovni konflikt pomeni tezave z razporejanjem ¢asa, energije in moznosti med
poklicne in druzinske vloge. Problem je ustrezno oblikovanje urnika, ker so zahte-
ve in s tem povezano obnasanje nekompatibilni.

2) Pri konfliktu zaradi napetosti pride do prenosa (prelitja) napetosti ali custvene-
ga stanja, ki se ustvarja v eni vlogi na izvajanje druge vloge.

3) Vedenjski konflikt nastane zaradi neusklajenosti druzinskih in delovnih vedenj-
skih vzorcev. Zenske imajo pogosto tezave, da se ‘preklopijo’ iz ene vloge v drugo.

Te konflikte zenske resujejo na razli¢ne nacine, ene dajo prednost delu in dru-
zini, druge dajo prednost delu in tretje (katerih Stevilo je v porastu) resijujejo ta
konflikt tako, da nimajo druzine. Nekatere Zenske, ki zaradi skupnostne orientaci-
je ne vidijo svojega poklicnega dela kot upravicenega razloga za manjse angazira-
nje v gospodinjstvu, poudarijo doma stereotipno Zensko vlogo. Zaradi osebnega
pritiska se pocutijo krive in zaskrbljene, da ne bodo mogle izpolniti vseh svojih
obveznosti, zato menijo, da morajo poleg ‘odli¢nih delavk na delovnem mestu’ biti
tudi ‘odli¢ne matere in odli¢ne gospodinje’.

Moine izboljSave proucevanja stresa

Pomanjkljivosti dosedanjega obravnavanja stresa na delovnem mestu so parti-
kularni pristopi, usmerjenost predvsem na aktualne situacije in zapostavljenost
podrodij zunaj delovnega zivljenja. Te pomanjkljivosti dokaj uspesno odpravi
Cassidyjev (1999) integralni model stresa, ki je primeren zlasti za Studije primerov.
Bistveni elementi tega holisti¢nega pristopa so:

- Sistemski in dinami¢ni pristop omogoc¢i ve¢smerno analizo vzrokov in ucinkov.
Namre¢, ni dovolj, ¢e identificiramo stresorje, dolocen kognitivni stil in njihov
vpliv na zdravstveno stanje, ampak se moramo zavedati, da je zdravstveno stanje
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tudi vzrocni faktor v tem procesu. Pri tem je ¢lovek aktiven v smislu procesiranja
informacij in pripisovanja pomenov dogodkom in stanju v okolju kot tudi lastnim
izkusnjam ter ima tudi sposobnost reflektiranja svojih izkusenj. Gre torej za trans-
akcijo, ki vkljucuje nov nivo abstrakcije, v katerem so zdruzeni oseba in relevantni
elementi okolja v nov odnosni pomen.

- Upostevanje vseh zivljenjskih podrocij. Delo je le del zivljenjskega prostora, ki ga
je industrijska segmentacija zivljenja locila od celote. Bolj kot nove vrednote
postindustrijske druzbe, so demografske spremembe in druzbeno nesprejemljivi
odkloni postavili v ospredje dogajanja v druzini in v prostem ¢asu. V tem sklopu
je tudi potrebno upostevati razli¢ne nivoje proucevanja in odnose med njimi:
posameznik - druzina - delovna organizacija - lokalna skupnost - druzbena situaci-
ja’ Za razumevanje odnosov med razli¢nimi nivoji lahko uporabimo pristop teori-
je socialne identitete in teorije socialne reprezentacije (Tajfel in Turner,
1979;Turner, 1985; Cassidy, 1997), ki pojasnjujeta proces formiranja skupnih per-
cepcij v dolo¢enem socialnem okolju, na primer v delovni organizaciji.®

- Razli¢na zivljenjska podrodja in nivoje socialnih okolij je potrebno obravnavati z
zgodovinskega oziroma razvojnega vidika. Sele poznavanje preteklosti in vizije za
prihodnost pomaga razumeti vedenjske vzorce posameznikov/ posameznic oziro-
ma skupin ter mo¢ ritualov v organizaciji.

Vecina modelov stresa temelji na individualisti¢nih in racionalnih predpostavkah
pojasnjevanja dinamike stresa in ne uposteva dovolj specifike Zenskega nacina
dela. Le tega so pri snovanju vecosnega modela obvladovanja upostevale
Dunahoo, Geller in Hobfol (1996). Avtorici in avtor lo¢ujejo med tremi osnovnimi
razseznostmi spoprijemanja s stresom: direktno-indirektno, prosocialno- antisoci-
alno in pasivno-aktivno. Povzela bom le tiste znacilnosti, ki predstavljajo novost pri
raziskovanju stresa na delovnem mestu:

- Pristop k ciljem prek deljenega reSevanja problemov, kar pomeni skupno akcijo
in skupno nadrtovanje ter nudenje instrumentalne in custvene podpore.
Individualisti¢ni pristopi reSevanja problemov so lahko uspesni predvsem pri rese-

7 Na primer, dejstvo visoke stopnje nezaposlenosti na nas nima direkinega vpliva, ce imamo delo s
katerim smo zadovoljni. Situacija pa se bistveno spremeni, e imamo stresno delo, ki ga Zelimo zapustiti.

8§ Teoriji socialne reprezentacije (Moscovici, 1984; povzeto po Cassidy, 1999) in socialne identitete
(Tajfel in Turner, 1979) omogocata vec nivojsko analizo in raziskovanje nacinouv, kako pridejo posamez-
niki do deljenih percepcij zunanjega sveta. Po teoriji socialne reprezentacije so ljudje v interakcijah v
skupnem socialnem okolju, zato razvijejo deljene poglede na to, kako stvari delujejo. Ti deljeni pogledi se
odrazajo v skupnih vrednotah, normah oziroma v skupni kulturi. Deljene notranje reprezentacije poma-
gajo razloziti usklajenosti in razlike v vedenju in izkusnjah. In navkljub velikim razlikam v staliscih in
vedenju izven dela, se ljudje zacnejo enako obnasati in misliti v delovnem okolju. Seveda je skupna kul-
tura lahko omejena na del organizacije kot je na primer niZji menedzment, starejsi menedzerji, admini-
stracija ipd. Ob nekaterih zelo splosnih vrednotah, ki jih sprejemajo vsi clani organizacije, bo obstajal niz
nepisanih pravil in vrednot specificnih za posamezne skupine, in to jih bo razlikovalo od drugih skupin.
Teorija socialne identitete obravnava nacin, kako je socialni svet reflektiran v kategorijah, ki so znacilne
za miselne procese posameznikov in v kombinaciji s teorijo reprezentacije daje ucinkovit mehanizem za
pojasnjevanje obnasanja delovnih skupin znotraj organizacije. Posameznikova moc identifikacije z dolo-
Ceno kategorijo bo osnovni motivator za vedenje. Nekatere skupine se lahko pocutijo izkljucene, podcenje-
ne in brez podpore v organizaciji in zaznano pomanjkanje vrednosti je lahko glaven izvir stresa.
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vanju tehni¢nih problemov in pri reSevanju omejenega kroga problemov v podjet-
ju. Pri stresorjih, ki se pojavijo v medosebnih odnosih, pri vzgoji in izobrazevanju
ter negovalnem delu pa tako resevanje ni vedno mogoce. Vedenje usmerjeno zgolj
na reSevanje problema je lahko uc¢inkovito le v primeru, ko imajo ljudje kontrolo
in lahko spremenijo situacijo.

- Asertivno vedenje, ki izraza zaupanje in odlo¢nost, je bolj uspesno kot agresivno
vedenje. Potrebno je upostevati tudi vpliv reSevanja problema na druge.

- Direktno in hitro reSevanje problemov ni vedno uspesno. V¢asih ni mozno ali pa
s kulturnega stalis¢a nesprejemljivo.

- Predpostavka, da ¢ustva preprecujejo racionalen odgovor drzi le v primerih pre-
vladujoc¢ih negativnih ¢ustev. Custva vedno ne predstavljajo pomanijkljivost.
Zavedati se svojih Custev in jih sprejeti, kot tudi sprejeti ¢ustva drugih, pomeni bolj
ucinkovito se spoprijemati z lastnimi problemi.

Vecosni model ne pomeni samo kritike individualisti¢nega pristopa, je tudi v
primerjavi z ostalimi modeli bolj uporaben pri reSevanju problematike stresa pri
poklicih, ki vkljucujejo neposredne kontakte z ljudmi, predvsem na podrocju
nege, zdravljenja in izobrazevanja.

Sele povezava Zenskega in moskega doZivljanja stresa s sistemskim pristopom
bi lahko zadovoljivo pojasnila dinamiko stresa v delovnih organizacijah in prispe-
vala k uspe$nim strategijam obvladovanja stresnih situacij. Interdisciplinarni in
multimetodoloski pristop pri obravnavanju stresa se vse bolj uveljavlja v drzavah
Evropske unije in ZDA, ker se podjetja zavedajo, da bodo v obdobju radikalnih
sprememb lahko kompetitivna le v primeru, ¢e bodo uspela obdrzati ne samo
visoko kvalificirano, ampak tudi zdravo in visoko motivirano delovno silo.” V biv-
$ih socialisti¢nih drzavah so pri raziskovanju zal v ospredju predvsem ekonomski
vidiki tranzicije, medtem pride ¢loveski dejavnik na vrsto le pri nekaterih uspesnih
podjetjih, za krizne situacije ve¢jega Stevila ljudi pa se pricakuje, da naj bi jih rese-
vala drzava.
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