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Vyhlasenie

Dokument, ktory prave Citate, obsahuje usmernenia, nastroje, uzitocné postupy a dalSie zdroje urcené pre
mentorov. Tieto zdroje su zamerané na podporu a zlepSenie dusSevného zdravia a profesionalneho rastu
zamestnancov v ramci profesiondlneho mentoringu. Je vSak déleZité poznamenat, Ze poskytnuty obsah by sa
mal vyuzivat vyluéne ako prostriedok prevencie a nie ako nahrada za odbornu starostlivost v oblasti dusevného

zdravia.

Pri uplatiiovani informacii obsiahnutych v tejto prirucke sa odporuca, aby boli mentori opatrni a obozretni. Aj
ked je cielom obsahu poskytnut usmernenie a podporu, je nevyhnutné uvedomit si obmedzenia tychto

materidlov pri komplexnom rieSeni otdzok duSevného zdravia.

Ak mentori spozoruju u mentorovanych osob priznaky psychickych problémov, ktoré su opisané v tejto prirucke
alebo v inych dokumentoch, je nevyhnutné odporucit im kvalifikovaného odbornika na starostlivost o dusevné
zdravie. Mentori by sa nemali pokusat diagnostikovat alebo liecit dusevné ochorenia len na zaklade informacii

uvedenych v tomto dokumente.

Zamerom tejto prirucky je podporit pozitivne prostredie vhodné pre mentoring a poskytnit mentorom uzito¢né
nastroje na podporu duSevného zdravia a profesiondlneho rastu mentorovanych. Je vSak velmi dbélezité
pochopit, Ze mentori nie s odbornici na duSevné zdravie a ich Uloha sa primarne toci okolo poskytovania

poradenstva, motivacie a zdrojov pre kariérny rast.

Ak pouzijete tento dokument, beriete na vedomie a chdpete obmedzenia poskytnutych informacii a suhlasite s
tym, Ze ich budete pouZivat zodpovedne a v pripade potreby v spolupréci s prislusnymi odbornikmi v oblasti
dusevného zdravia. Autori dokumentu, Eurépska Unia a Eurépska vykonnd agentura pre vzdeldavanie a kultiru
(EACEA) nenesu zodpovednost za ziadne kroky, ktoré mentori alebo mentorovani vykonaju na zéklade obsahu

tejto prirucky.
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Professional aid 4 young workers facing diverse challenges at work.

Kapitola 1

Mentoring a dusevna pohoda |
mladych zamestnancov /(
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1. Mentoring a duSevna pohoda mladych

zamestnancov: Definicia

Mentoring je profesionalny vztah medzi dvoma
fudmi, v ramci ktorého mentor odovzdava svoje
skdsenosti a  vedomosti  mentorovanému.
Mentoring moze byt vztah medzi skdsenym
zamestnancom alebo manazérom/riaditelom a
novym zamestnancom, ale aj medzi dvoma
skdsenymi odbornikmi s ciefom rozvijat Specifické
zruénosti v urcitej oblasti alebo ndjst riesenia
konkrétnych problémov a stimulovat dalsi rast.

Mentorovani zamestnanci sa mézu zucastriovat
na mentoringovych programoch v ramci svojich
organizacii alebo mozu vyuZit externy mentoring
odbornikov za roznym ucelom:

e Najst spravny alebo vhodnejsi pristup k
rieSeniu problému

e Rozvijat svoje medziludské a profesionalne
zruénosti a podporit svoj kariérny rast

e Udrziavat zdravi  rovnovahu  medzi
pracovnym a sukromnym Zivotom v snahe
podavat C¢o najlepSie vykony v praci aj v
osobnom Zivote

1. a. Vyhody mentoringu pre mladych
zamestnancov

Aby mladi zamestnanci dosiahli zdravu
rovnovdahu medzi pracovnym a sikromnym Zivotom
a stabilny kariérny rast, musia sa vyrovnat s r6znymi
faktormi, ako je velké pracovné zataZenie, prisny
rozvrh, zloZitd firemna kultira, a zaroven sa
dosledne starat o seba a svoj rozvoj.

Mentoring méze byt pre mladych zamestnancov
prinosom a poméct im vyuzit ich plny potencial
réznymi sposobmi:

e Rozvoj interpersondalnych a pracovnych
zruénosti: V zaujme stabilného kariérneho
rastu a zdravej rovnovahy medzi pracovnym a
sukromnym  Zivotom si  mo6Ziu  mladi
zamestnanci rozvijat zruénosti, ako napriklad:
- Empatia
- Aktivne pocuivanie
- Budovanie vztahov
- Schopnost viest ludi

- Kreativita
- Riadenie konfliktov
- Riesenie problémov
- Rozhodovanie
- Sebaovlddanie
- Komunikacia
- Odolnost
- Digitalna gramotnost
e Rozvoj kompetencii v oblasti sebaregulacie a
starostlivosti o seba:
- Identifikdcia a wvyuZitie silnych stranok
osobnosti
- Pozitivne myslenie
- Manaiment mentélnych/myslienkovych

"pasci”
- Osobny ¢asovy manazment
- Vsimavost
- Pestovanie zmysluplnych vztahov

(osobnych a pracovnych)
- Seba motivdcia
- Tolerancia a akceptacia
- Uvedomovanie si ndvykov

2. Ulohy a povinnosti mentorov a
mentorovanych

2. a. Ulohy a povinnosti mentorov
Povinnosti mentorov mozno zhrnit do opisu 4
kl'd€ovych roli. Konkrétne mentor posobi ako:

o  Koué: Mentori poskytuju konstruktivnu spatnu
vazbu, delia sa o rady a ako odbornici s
bohatymi skusenostami poskytuju nahlad na
svoje Specifické odvetvie.

e "Diablov advokat": Mentor musi ¢asto prevziat
ulohu "protistrany" a spochybriovat
mentorovaného, aby mu pomohol rozvijat jeho
rozhodovacie schopnosti a kritické myslenie.

e Sprievodca a opora: Mentori su
"sprievodcami" svojich zverencov pocas ich
kariéry; poskytuju im podporu pri neispechoch
a povzbudzuju ich, aby mali motivéciu rast.

e Zdroj vzdelavania a vytvarania kontaktov:
Mentori vyuzivaji mnoZstvo nastrojov na
podporu  mentorovanych pocas celého
mentorského vztahu a pomahaju im rozsirovat
ich kontakty.
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2. b. Ulohy a povinnosti mentorovanych
Povinnosti  mentorovanych  zamestnancov
mozno zhrnut prostrednictvom opisu 3 kltcovych
roli, ktoré navySe ponukaju vseobecny prehlad
toho, o ¢o by sa mali usilovat, ked'sa zuc¢astriuju na
Konkrétne

mentoringovych programoch.

mentorovany posobi ako:

e Hrdina pribehu: Mentoring sa toci okolo
kariéry a potrieb mentorovaného. Ten prebera
iniciativu a vnasa do mentoringového procesu
svoje myslienky a obavy, implementuje nové
poznatky a zru€nosti do svojej kazdodennej
prace/ a Zivota, ako aj vytvara kratkodobé a
dlhodobé akéné plany.

e \Vysetrovatel: Ako vysSetrovatel je
mentorovany zodpovedny za zhromaZdovanie
informacii, ktoré su podkladom pre jeho
rozhodnutia, pomahaji mu zvlddat konflikty a
iné naroc¢né situacie a umoziuju mu udrzat si
vysoku Uroven sebavedomia a sebakontroly.

e Ucen: A nakoniec, hlavhou zodpovednostou
mentorovaného je udit sa a rast.

Je vsak dolezité si uvedomit, Ze mentori nemaju
mentorovanym iba hovorit, ¢o maju v dane;j situdcii
robit, ale maju im pomdct stat sa samostatnymi
profesionalmi.

3. Kluéové aspekty mentorského vztahu

3. a. 3 fazy mentorského vztahu
Celkovy priebeh procesu mentoringu pozostava
z 3 faz:

Faza 1: Uvod (3 stretnutia)

Uvodna faza predstavuje zaciatok mentorského
vztahu. Polas tejto fazy mentor a mentorovany
nadviazu vztah, definuji ciele a vyjasnia si
oCakdvania. Mentor pomdha mentorovanému
zorientovat sa v novom prostredi, pochopit jeho
ulohu a identifikovat oblasti, v ktorych sa ma
rozvijat. V tejto faze je velmi déleZité nadviazat
otvorenu komunikaciu a vzajomnu doveru, pretoze
tvori zaklad mentorského vztahu. Mentor a
mentorovany by si mali vyhradit aspori 3 stretnutia,
aby mohli prediskutovat a rozhodnut o uvedenych
témach.

Spolufinancovany
Europskou tniou

Dobrou praxou je vypracovanie "Dohody o
mentoringu", ktord pomaha formalizovat vztah
tym, Ze vyjadruje vzajomny zdvdzok a dohodu
mentorov a mentorovanych. Stanovuje:

e  Frekvenciu, ¢as a miesto stretnuti

e Pociatocné ciele

e Otazky zachovania dévernosti informacii

e Podmienky porusenia zachovania doévernosti
(za akych okolnosti smie mentor alebo
mentorovany porusit povinnost
micanlivosti?)

e Podmienky ukonéenia mentorského vztahu

Faza 2: Hlavna f£aza

Hlavna faza sa zameriava na neustaly rozvoj a
podporu mentorovaného. Mentor poskytuje
poradenstvo, vedomosti a zdroje, aby pomohol
mentorovanému ziskat nové zruénosti, rozsirit jeho
vedomosti a rozvinit jeho potencidl. Zahfna
pravidelné stretnutia v sulade s "Dohodou o
mentoringu", konS$truktivnu spdtnd vazbu a
prispésobené poradenstvo s cielom riesit Specifické
potreby a vyzvy mentorovaného.

Mentor méze mentorovanému sprostredkovat
aj prileZitosti na nadviazanie kontaktov, ziskanie
informacii a rozSirenie obzorov. Hlavnd faza
mentorskych vztahov trva tak dlho, ako mentor a
mentorovany povazuju za potrebné.

Faza 3: Separacia (3 stretnutia)

Faza separacie predstavuje prirodzeny koniec
alebo zmenu mentorského vztahu. V tejto faze
mentorovany  ziskal dostatocné vedomosti,
zruénosti a sebadoéveru, aby sa mohol samostatne
uberat svojou profesiondlnou alebo sukromnou
cestou.

Faza separacie moze zahfiat zaveretné dvahy,
hodnotenie uspechov a oslavu rastu
mentorovaného. Aj ked sa formalny mentorsky
vztah mozZe skonéit, vztah a podpora medzi
mentorom a mentorovanym sa moZe nadalej

rozvijat v réznych formach.

5|Strana

2022-1-HU01-KA220-000086673




PROUD

Professional aid 4 young workers facing diverse challenges at work.

Vseobecnym pravidlom je, Ze mentori a
mentorovani by mali venovat 3 stretnutia
ukonéeniu procesu mentoringu, aby sa zabezpecil
dostatok ¢asu na Uvahy a dalSie planovanie.

3. b. Proces mentoringu: Model GROW

Model GROW poskytuje mentorskému procesu
a rozhovorom ramec, ktory ulahcuje systematicky
pristup k rieSeniu problémov, stanovovaniu cielov a
planovaniu Cinnosti.

Povzbudzuje mentorovanych, aby prevzali
zodpovednost za svoj rozvoj, a dava im moznost
preskimat viacero moznosti predtym, ako sa
rozhodnu pre konkrétny postup. Tento proces
podporuje nezavislost, motivaciu a odolnost, ¢o
umozniuje mentorovanym pokracovat vo svojom
rozvoji aj dlho po skonceni mentorského vztahu.
Maximalizuje tieZ prinosy poradenstva a podpory zo
strany mentora, ¢o vedie k zmysluplnejSej a
ucinnejsej skusenosti s mentoringom.

O\

Styri prvky modelu GROW su:

e GOAL (CIEL); stanovenie jasného a
konkrétneho  ciefa. Mentor spolu s
mentorovanym definuju, ¢o sa chce dosiahnut
alebo zmenit. Ciel by mal byt Specificky,
meratelny, dosiahnutelny, relevantny, ¢asovo
ohraniceny, hodnoteny a revidovany
(SMARTER). Stanovenim dobre definovaného
ciela ziska mentorovany prehlad a smer, o mu
pomobze zamerat svoje Usilie a aktivitu.

Spolufinancovany
Europskou tniou

e REALITY (REALITA); po stanoveni ciela
mentorovany a mentor preskimaju sucasnu
realitu alebo sucasnu situaciu mentorovaného.
To zahfna posudenie silnych a slabych stranok
mentorovaného a jeho zdrojov, ako aj
vonkajsich faktorov ovplyvnujucich situdciu.
Mentor kladie mentorovanému otazky s cieflom
podporit jeho reflexiu a sebauvedomenie, ¢im
mu pomadha realne pochopit situdciu v danom
bode jeho kariéry.

« OPTIONS (MOZNOSTI); mentorovany skima
rézne moznosti a stratégie na dosiahnutie
svojho ciela. Mentor podporuje brainstorming
a  kreativne  myslenie, ¢&m  pomdha
mentorovanému vytvarat rdzne scenare.
Spolocne zhodnotia vyhody a nevyhody kazdej
moznosti, pricom zvazuju uskutoclnitelnost,
zdroje a potencidlne prekazky.

«  WILL (VOLA); Posledna faza modelu GROW sa
zameriava na zavazok a planovanie cinnosti.
Mentorovany identifikuje kroky, ktoré je
ochotny podnikndt na to, aby sa priblizil k
svojmu cielu. Mentor mu pomoéze vytvorit
jasny plan s konkrétnymi krokmi, c¢asovym
harmonogramom a opatreniami na

zabezpecenie tychto zavazkov. Stanovenim

milnikov a pravidelnou kontrolou pokroku
mentor podporuje motivaciu mentorovaného

a zabezpeluje, Ze zostane na spravnej ceste.

Model GROW mozno upravit a prispdsobit
potrebam mentorovaného a kontextu mentoringu,
€o z neho robi univerzalny nastroj.

4. Osvedcené postupy - co mentor robi a
nerobi

4.a. Mentor robi...

e  Poskytuje poradenstvo a podporu

e Zdiela vedomosti, odborné znalosti a
skusenosti

e  Ponuka konstruktivnu spatnu viazbu a rady

e  Aktivne a empaticky pocuva

e Pomaha stanovit ciele a vypracovat akéné
plany

e Podporuje osobny a profesionalny rast
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e  Ponuka perspektivu a rozne uhly pohfadu
e Zdiela prislusné zdroje a kontakty

e Oslavuje uspechy a milniky

4.b. Mentor nerobi...

e Nerozhoduje za mentorovaného

o Neposkytuje vSetky odpovede alebo riesenia

e Neprebera zodpovednost za ciny
mentorovaného

e Nevnucuje mentorovanému svoje osobné
nazory alebo hodnoty

o Neposkytuje terapiu alebo poradenstvo

e Nevytvéra zavisly vztah

e Nenarisa doveru (pokial podmienky
porusenia dévernosti v dohode neurcuju inak)

e Neriesi vSetky problémy mentorovaného

o Nezarucuje konkrétne vysledky alebo vystupy

Je doleZité pochopit, Ze zodpovednost mentora
sa obmedzuje na poskytovanie poradenstva a
podpory v profesionalnom kontexte.

Mentori nie st odbornici na dusevné zdravie. Ak
mentorovany vyjadruje myslienky, spravanie alebo
priznaky svedciace o psychickom ochoreni, je velmi
doleZité, aby si mentor uvedomil hranice svojej roly
a zodpovednosti.

V  takychto pripadoch musi mentor
uprednostnit blaho a bezpeéie mentorovaného a
narusit dévernost informdcii. Uvedené skutocnosti
musia byt vyslovne vysvetlené a dohodnuté v
Dohode o mentoringu pred zaciatkom dlhodobého
mentorského vztahu.

Povinnostou mentorov je povzbudit
mentorovanych, aby vyhladali odbornd pomoc u
kvalifikovaného profesionala v oblasti dusevného
zdravia, ktory im méze poskytnit vhodnu diagndzu,
liecbu a podporu. Tym, Ze mentor mentorovaného
odkaze na odbornika v oblasti dusevného zdravia,
zabezpeci, Ze sa mu dostane S$pecializovanej
starostlivosti a odbornych znalosti potrebnych na
ucinné rieSenie problémov v oblasti dusevného
zdravia.

5. DalSie zdroje
a) Sabléna: Sabléna Dohody o mentoringu

Dohoda o mentoringu alebo "zmluva" je doéleZitd,
pretoZe stanovuje jasné ocakdvania, hranice a
zdvazky pre mentora aj mentorovaného. Poskytuje
ramec pre efektivnu komunikaciu, spolupracu a
zodpovednost, ¢im zabezpeCuje produktivny a
Uspesny mentorsky vztah.

Ak chcete ziskat priamy pristup k bezplatnému
vzoru Dohody o mentoringu, ktory si mozete
stiahnut, naskenujte QR kod niZsie.

b) Video: Tipy na ispe$ny mentorsky vztah

Mentori mézu pomédct mentorovanym zvladnut
prekazky, ktoré ich c¢akaju, a stat sa najlepsimi,
akymi mdzu byt vo svojej oblasti. Dalsie tipy si
mbzete pozriet na prednaske Janet T. Phan z
konferencie TEDx. Staci naskenovat QR kdd nizsie:
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Kapitola 2
Pracovné vyhorenie
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1. Definicia pracovného vyhorenia

Pracovné vyhorenie je psychicky stav, ktory
zvycCajne vznika v dosledku dlhodobého vystavenia
naronym  pracovnym podmienkam, velkym
pracovnym poziadavkdam a nedostato¢nym zdrojom
alebo podpore na splnenie tychto poZiadaviek.
Pracovné vyhorenie méze byt umocnené osobnymi
faktormi. Medzi osobné faktory méze patrit stres v
sukromnom Zivote, nedostato¢na rovnovaha medzi
pracovnym a sukromnym Zivotom a individudine
mechanizmy zvladania.

2. Priznaky, spustaée a vplyv pracovného
vyhorenia na mladych zamestnancov

Mladi zamestnanci suU ndachylni na pracovné
vyhorenie a jeho vplyv mbze byt zavainy.
Rozpoznanie a rieSenie problému vyhorenia u
mladych zamestnancov ma zdsadny vyznam pre
podporu ich duSevnej pohody, produktivity a
dlhodobého kariérneho tspechu.

2. a. Specifické spustate pracovného
vyhorenia u generacieYa Z

U prislusnikov generécie Y a Z sa mézu vyskytnat
spustacde pracovného vyhorenia, ktoré su $pecifické
pre tieto generacie, ako napriklad:

Digitadlna zavislost: Generdcia Y a Z m6zZe vykazovat
nadmernu zavislost na digitdlnych zariadeniach,
neustale kontrolovat e-maily, spravy a socidlne
siete aj mimo pracovného casu, €o vedie k
zvySenému stresu a vyhoreniu.

Strach zo zameskania (FOMO - Fear of missing
out): Rozsirenost socidlnych sieti prispieva k pocitu
strachu, Ze zamestnancovi uniknd Kkariérne
prilezitosti, spolocenské udalosti alebo trendy v
odvetvi. Tento strach moZe prispiet k Uzkosti a
vyhoreniu.

Viaceré pracovné poziadavky: Osoby z generacie Y
a Z Casto vykonavaju viacero pracovnych roli alebo
vedlajsich Cinnosti sucasne. Vyhorenie moze
vzniknut v désledku Zonglovania s tymito viacerymi
povinnostami, nadmerného pracovného zataZenia
a nedostatku ¢asu na starostlivost o seba alebo
osobné zaujmy.

Podnikatel'ska frustracia: Mnohi prislusnici
generacie Y a Z maju podnikatelské zmyslanie a

Spolufinancovany
Europskou tniou

ambicie. Vyhorenie mobze nastat, ak su ich
podnikatelské snahy nelspesné. Tato frustracia
moze viest k pocitu sklamania a vyCerpania.

Stret idedlov s realitou: Osoby z generacie Y a Z
maju tendenciu cenit si zmysluplnd pracu a
ciefavedomu kariéru. Ked' su v praci konfrontovani
so vsednymi alebo nenapliiujacimi dlohami, rozpor
medzi ich idealistickymi o¢akdvaniami a pracovnou
realitou méze prispiet k vyhoreniu.

Nedostatok mentoringu a poradenstva: Osoby z
generacie Y a Z Casto vyhladdvaju mentoring a
poradenstvo, aby sa mohli orientovat vo svojej
kariére. Vyhorenie modzZe nastat, ked vnimaju
nedostatok podpory zo strany mentorov, citia sa
strateni, bez podpory a neisti vo svojom
profesionalnom raste.

Majte na pamati, Ze tieto spustacie faktory nie su
univerzalne a nemusia sa vztahovat na kaZdého
jednotlivca z generacie Y a Z. Vyhorenie ovplyviuju
rozne faktory.

2. b. NajcastejSie priznaky pracovného
vyhorenia u generacieYaZ

Nizsie su uvedené niektoré z
najcharakteristickejsich varovnych priznakov:

Cynizmus a odstup: Prehnany cynizmus moze viest
k emociondlnemu odstupu od prace. Nadsenie,
ktoré kedysi mali, opaddva a nahradza ho skepsa a
negativny postoj k uloham, kolegom a ciefom
organizacie.

Chronicka unava: Mladi zamestnanci, ktori trpia
syndrémom vyhorenia, ¢asto bojuju s neustalou
Unavou, ktora presahuje typickd uUnavu. Toto
vyCerpanie zhorsuje ich schopnost nacerpat nové
sily aj po prebdenych nociach a zanechava ich
fyzicky aj psychicky vyéerpanych.

Fyzické ochorenia: Vyhorenie sa prejavuje aj na
fyzickom zdravi. Mladi zamestnanci mozu trpiet
bolestami hlavy, svalovym napétim a Zalidoc¢no-
¢revnymi problémami. Tieto ochorenia su casto
prejavom stresu a napatia, ktorému su vystaveni.

Problémy v oblasti dusevného zdravia: Vyhorenie
méze vyrazne ovplyvnit dusevné zdravie mladych
zamestnancov a zvysit riziko Uzkosti a depresie v
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dosledku dlhodobého stresu a vycerpania na
pracovisku.

Rozpoznanie varovnych priznakov si vyzaduje
zapojenie skutocnych zdravotnickych pracovnikov,
a nie spoliehanie sa len na rady mentorov.

2. c. Dosledky pracovného vyhorenia na
mladych zamestnancov

NajcastejSie dosledky pracovného vyhorenia u
generacie Y a Z su tieto:

Znizena pracovna spokojnost: Vyhorenie modze
vyrazne znizit pracovnu spokojnost fudi z generacie
Y a Z. Nedostatok naplnenia, vycerpanie a pocity
pretazenia mdzu podkopat ich nadSenie pre pracu
a negativne ovplyvnit celkovd Uroveri ich pracovnej
spokojnosti.

Oneskoreny kariérny postup: Vyhorenie moze
mladym zamestnancom branit v kariérnom
postupe, pretoZe znizena produktivita a motivacia
mdzu viest k nevyuZzitiu prilezitosti.

Sklamanie z organizacnej kultary: Vyhorenie méze
viest ludi z generacie Y a Z k spochybriovaniu
hodn6t a kultury ich organizicii. Mézu sa citit
odrezani od poslania alebo Ucelu svojej organizacie,
¢o vedie k zniZeniu lojality a angaZovanosti.

Casta zmena zamestnania: Ludia z generdcie Y a Z
mo6Zu mat vacsi sklon ¢asto menit zamestnanie kvoli
pocitu nenaplnenia alebo sklamania zo svojej
pracovnej pozicie. M6zu hladat nové prileZitosti,
aby unikli negativnym pocitom bez toho, aby si plne
uvedomovali skutoéné spustace, ktoré su éasto skor
vnutorné nez vonkajsie.

Napitie vo vztahoch: Vyhorenie sa méZe preniest
aj do osobnych vztahov, pretoZze mladi zamestnanci
moézu mat menej energie a ¢asu na udrZiavanie
zdravych vztahov na pracovisku aj mimo neho.

Nerovnovaha medzi pracovnhym a sukromnym
Zivotom: Vyhorenie moéZe u mladych zamestnancov
narusit rovnovahu medzi pracovnym a sikromnym
Zivotom, ¢o vedie k tazkostiam pri oddelovani prace
od osobného Zivota. Tato nerovnovaha moze viest
k chronickému stresu a negativnym vplyvom na
dusevné a fyzické zdravie.

Spolufinancovany
Europskou tniou

Je velmi dblezité poznamenat, Ze nie vsetci
prislusnici generacie Y a Z pocituju tieto Specifické
dosledky, pretoze vyhorenie sa moze u kazdého
Cloveka prejavovat inak. Pochopenie a rieSenie
jedine¢nych dosledkov vyhorenia na tieto generdcie
mbze pomébct organizaciam a jednotlivcom vytvorit
stratégie na prevenciu a podporu.

3. Mentoring ako prevencia pracovného
vyhorenia

Mentoring mladych zamestnancov z generdcie Y
a Z na pracovisku méze zohravat kltGéovu dlohu pri
prevencii alebo predchadzani profesiondalnemu
vyhoreniu. Tu je niekolko stratégii, ako
zamestnancov efektivne mentorovat a podporovat:

Nadviaite vztah zaloZeny na dévere: Vybudujte
silny mentoringovy vztah zaloZeny na dovere,
otvorenej komunikacii a vzajomnom respekte.

Podporujte rovnovahu medzi pracovhym a
sukromnym  Zivotom: Zdoéraziujte  vyznam
rovhovahy medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom. Povzbudzujte ich, aby si v zaujme svojej
dusevnej pohody stanovili jasné hranice medzi
pracovnym a osobnym Zivotom, uprednostriiovali
starostlivost o seba a venovali sa aktivitdm mimo
préce, ktoré im prinasaju radost a pri ktorych si
vedia oddychnut.

Ukazte im techniky zvladania stresu: Pomdzte im
rozvijat Uc¢inné techniky zvladdania stresu, ako su
napriklad cvi¢enia na vSimavost, hiboké dychanie.

Podporujte stanovovanie cieflov a ¢asovy
manaiment: Pomahajte im pri stanovovani
realistickych cielov a vypracovdvani akénych
planov. Naudte ich efektivne riadit ¢as vratane
urcovania priorit, delegovania uloh a organizacie,
aby ste zabranili nadmernému pracovnému
zatazeniu.

Podporujte kariérny rast: Pomdzte im identifikovat
ich silné stranky, zaujmy a oblasti rozvoja.
Podporujte ich profesionalny rozvoj, aby ste zvysili
ich pracovnu spokojnost a vyhliadky do buducnosti.

Vzor zdravého spravania: Budte prikladom a
inSpirujte ich, aby uprednostriovali svoje zdravie.

Pontuknite konstruktivnu spatnua vazbu: Poskytnite
v€asnu a konsStruktivnu spatnu vazbu: ocente a
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osldvte ich Uspechy, aby ste posilnili ich moralku a
motivaciu.

Podporujte reflexiu a sebauvedomenie:
Podporujte pravidelnu sebareflexiu a
sebahodnotenie, aby ste im pomohli véas rozpoznat
priznaky vyhorenia. Podporujte sebauvedomenie
vlastnych limitov, potrieb a hranic.

Podpora mentoringu a vytvdrania kontaktov:
Povzbudzujte ich, aby vyhladavali moZnosti
mentoringu a nadvazovali kontakty s profesiondlmi
vo svojom odbore.

Nezabudnite, Ze U¢inny mentoring si vyzaduje
individualny pristup, ktory zohladnuje jedinecné
potreby a preferencie kazdého mladého
zamestnanca. Zavedenim tychto stratégii mozZete
pomoct predchadzat alebo zniZit riziko pracovného
vyhorenia a umoznit mladym zamestnancom, aby
sa im v ich kariére darilo.

4. Osvedéené postupy — ¢o robit a ¢o
nerobit

4.a. Co robit, ak mentorovany vykazuje
priznaky pracovného vyhorenia

Ak ste mentor a va$ mentorovany z generdcie Y
alebo Z vykazuje priznaky pracovného vyhorenia,
ponukame vam niekolko rdd, ako mu poskytnut
podporu a pomdct mu zvladnut tuto narocnud
situdciu:

- Rozpoznajte priznaky: Budte ostraziti a
vzdeldvajte sa v oblasti priznakov pracovného
vyhorenia, aby ste ich u svojho mentorovaného
rozpoznali.

- Vytvorte bezpecny priestor: Vytvorte podporné a
bezpecné prostredie, v ktorom sa vas mentorovany
bude citit prijemne, ked bude diskutovat o svojich
problémoch a obavach.

- Aktivne pocuvanie: Pocluvajte pozorne svojho
mentorovaného a umozZnite mu vyjadrit svoje
pocity, frustracie a skisenosti.

- Uistite ich, Ze ich skdsenost je opravnena: Uistite
svojho mentorovaného, Ze jeho pocity vyhorenia su
opravnené a ze mnohi ludia prechadzaju
podobnymi skisenostami.

Spolufinancovany
Europskou tniou

- Posudte pracovni zataZ a zdroje: Zhodnotte ich
pracovné zataZenie a dostupné zdroje. Pomozte im
identifikovat oblasti, v ktorych je mozné urobit
Upravy, napriklad prerozdelit Ulohy alebo vyhladat
dodatoc¢nu podporu.

- Podporujte hranice: Podporujte dbleZitost
stanovenia hranic medzi pracovhym a osobnym
Zivotom. PomdZte svojmu mentorovanému vytvorit
stratégie na odpojenie sa od prace pocas volného
casu.

- Predefinujte ciele: Spolupracujte so svojim
mentorovanym na dosiahnutefnych cieloch.
Rozdelte vacsie ulohy na mensie, zvladnutelné
kroky, aby ste zmensili pocit zahltenia.

- Monitorujte pokrok: Priebeine poskytujte
podporu a podla potreby upravujte stratégie.

- Nasmerujte ich na odbornikov: Ak priznaky
pretrvavaju alebo sa zhorsuju, navrhnite vyhladat
odbornd pomoc u profesiondlov v oblasti
dusevného zdravia.

- Oslavte pokrok: Ocerite a oslavte Uspechy svojho
mentorovaného, nech su akokolvek malé.

Nezabudnite, Ze kazdy mentorovany je
jedineCny, preto prisp6sobte svoj pristup jeho
Specifickym potrebam. Vasou ulohou ako mentora
je ponuknut poradenstvo, podporu a zdroje, ktoré
im pomdzu prekonat vyhorenie a obnovit pocit
dusevnej pohody na pracovisku.

4.b. €o nerobit, ak mentorovany vykazuje
priznaky pracovného vyhorenia

Ako poloprofesiondlny mentor si musite
uvedomit, ¢omu sa vyhnut, ked mentorujete
zamestnanca z generacie Y alebo Z, u ktorého sa
prejavuju priznaky pracovného vyhorenia. Tu je
zoznam veci, ktoré urcite NErobte:

- Neprekracujte svoju rolu: Nezabuldajte na svoju
rolu poloprofesiondlneho mentora a vyhybajte sa
preberaniu povinnosti, ktoré by mali vykonavat
profesionalni terapeuti alebo psycholdgovia.

- Neposkytujte nekvalifikované rady: Vyvarujte sa
poskytovaniu rad, ktoré presahuju vase odborné
znalosti alebo kvalifikaciu. Drzte sa poradenstva v
ramci svojich znalosti a skisenosti.
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- Neponukajte rychle riesenia: Vyhnite sa
jednoduchym alebo povrchnym rieSeniam ich
vyhorenia. Uvedomte si, Ze problematika vyhorenia
si vyzaduje komplexny a individualny pristup.

- Nepredpokladajte, Ze existuje univerzalne
rieSenie: Budte opatrni a nepredpokladajte, Ze na
vsetky pripady vyhorenia existuje jediné riesenie.

- Nezanedbavajte ochranu dovernych informacii:
Zachovajte doévernost a reSpektujte sukromie
mentorovaného. Vyhnite sa zdielaniu ich osobnych
informacii alebo diskusii o priznakoch ich vyhorenia
bez ich suhlasu.

- Neignorujte varovné signaly: Venujte pozornost
varovnym signalom. Ak si vSimnete varovné signaly,
povzbudte mentorovaného, aby vyhladal odbornu
pomoc.

- Neznevazujte ich skuasenosti: Vyhnite sa
znevazovaniu alebo bagatelizovaniu skusenosti
vasho mentorovaného s vyhorenim. Berte ich
obavy vazne a uznajte ich pocity a emécie.

- NeznevaZujte individualne potreby: Vyhnite sa
zovseobecneniam a predpokladom o tom, ¢o
funguje pre vsetkych ludi z generacie Y alebo Z.
Prisp6sobte svoju podporu ich Specifickym
potrebam.

- Nepreberajte ich pracu za nich: Odolajte nutkaniu
preberat Ulohy alebo povinnosti mentorovaného.
Namiesto toho im umozZnite rozvijat ich vlastné
zruénosti a stratégie zvladania.

- Nezabudajte na hranice: ResSpektujte osobné a
profesionalne hranice. Vyvarujte sa prekracovaniu
hranic alebo natlaku na mentorovaného, aby sa
podelil o viac, ako mu je prijemné.

- Nepodporujte workoholické spravanie: Vyvarujte
sa podporovaniu alebo upevnovaniu
workoholickych  sklonov. Podporujte zdravu
rovhovahu medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom.

- Neignorujte organizacné faktory: Uvedomte si
vplyv organizacnych faktorov na vyhorenie. V
pripade potreby presadzujte zmeny v pracovnom
prostredi,  napriklad  rieSenie  nadmerného
pracovného zatazenia alebo zlepSenie podpornych
systémov.

Spolufinancovany
Europskou tniou

Ak si uvedomite tieto skutocnosti, mozZete ako
poloprofesiondlny mentor poskytovat eticki a
primerani podporu a zarovenn si uvedomit
obmedzenia svojej roly a odbornych znalosti.

5. DalSie zdroje
a) Odporucana literatara

Ak chcete ziskat viac informacii, zaujimaju vas
osvedcené postupy a dalSie podobné témy tykajuce
sa pracovného vyhorenia, pozrite si nasSe knizné
tipy:

e Vyhorenie: Ako sa dostat z bludného kruhu
stresu (Emily Nagoski, PhD a Amelia Nagoski,
DMA)

e  Atomic Habits: An Easy & Proven Way to Build
Good Habits & Break Bad Ones by James Clear
(v slovencine nevysla)

e Ked telo povie nie: Ako si skryty stres vybera
svoju dan (Dr. Gabor Maté)

b) Test: Otestujte svoje vyhorenie

Nenechajte si ujst sebahodnotenie pracovného
vyhorenia pomocou praktického testu, ktory
ponuka okamZity vysledok. Test najdete pomocou
tohto QR kédu:

c) Definicia pracovného vyhorenia
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Vyhorenie ma vela spolonych priznakov s
depresiou, Uzkostou a vycerpanim, ale ako ich
moézeme rozli$it? Viac informacii o definicii
vyhorenia najdete na nizsie uvedenom QR kéde:
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7. Ukazka propagacného materialu PROUD
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PRO®UD

1. Ndrast depresie medzi zamestnancami:

1. a. Definicia

Depresia je trvald porucha nalady, ktord sa Iisi
od docasnych vykyvov nalady, ktoré su beznou
sucastou Zivota alebo trdchlenia. Je to beiné
dusevné ochorenie, ktoré zahfia chronické pocity
prazdnoty, smutku a straty zaujmu alebo potesenia
z ¢innosti, ktoré nas kedysi tesili, a ktoré sa mézu
vyskytovat bez jasnej priciny. Negativne ovplyvniuje
sp6sob, akym ludia myslia, citia a konaju. Stav
depresie sa vyznaCuje aj zniZenou aktivitou a
zvySenou Unavou. Z dlhodobého hladiska zhorsuje
fyzické zdravie a subjektivhu pohodu.

1. b. Vyskyt

Depresivna porucha bohuZial oslavuje "uspech".
Pred rokom 1960 bolo zaznamenanych len niekolko
pripadov depresie, ktoré postihovali najma Zeny v
strednom veku. Vtedy sa povaZovala za "neobvykly
stav". Coskoro nato sa zacala irit a v priebehu iba
30 rokov sa stala celosvetovou epidémiou. Podla
Svetovej zdravotnickej organizacie trpi depresivnou
poruchou 3,8 % svetovej populacie a 5 % dospelych
(2023). V roku 2017 dosiahol pocet Eurdépanov s
diagnostikovanou depresiou 40 milibnov. Pocas
pandémie Covid-19 vyskyt depresivnej poruchy
prudko stupol, vo Vviacerych krajinach sa
zdvojndsobil alebo dokonca strojnasobil. Systém
liecby a starostlivosti vSsak s tymto boomom
neudrzal krok. Je znepokojujuce, Ze v krajinach s
vysokou Zivotnou Urovnou sa iba jednej zo Styroch
0s0b trpiacich depresiou (23 %) dostava adekvatnej
liecby, pricom sa predpoklada, Ze velka depresivna
porucha (diagndza) sa celosvetovo stane pricinou
invalidity ¢. 1 do roku 2030 (WHO).

Americkd  psychiatrickd  asocidcia  (APA)
upozoriuje, Zze depresia sa mbie vyskytnat u
kohokolvek a kedykolvek, avsak prva epizdda sa
Casto objavi v ranom dospelom veku, medzi
koncom dospievania a polovicou dvadsiatych rokov
¢loveka. Psycholégovia upozorfiuju na skutocnost,
Zze mladi dospeli su coraz viac vystaveni riziku
depresie v dosledku podavania vysokého vykonu,
tlaku z porovnavania sa s ostatnymi a pracovnej
frustracie. Tieto faktory vytvaraju stres a mozu
zvySovat riziko nadmerného vykonu/vyéerpania
alebo nedostato¢ného vykonu/apatie.

Spolufinancovany
Europskou tniou

1. c. Spustace

Je zname, Ze vystavenie trvalému stresu,
nepriazni osudu a viacnasobnej strate moze posobit
ako spustac. Okrem toho vedci identifikovali urcité
faktory, ktoré zvysuju riziko vzniku depresie.

o Genetické predpoklady (vyssia
pravdepodobnost depresie je u ludi,
ktorych blizki pribuzni trpeli depresiou)

o Pohlavie (depresia je dvakrat Castejsia u
Zien ako u muZov. Tento rozdiel méze byt
sposobeny tym, Ze niektoré typy depresie
su Specifické pre Zeny, ako napriklad baby
blues alebo PMS (predmenstruacny
syndrém), a dalsim dévodom mdze byt aj
diskrimindcia na zdklade pohlavia. V
neposlednom rade vyskumnici zistili, Ze
Zeny v porovnani s muzmi €astejSie hldsia
depresiu a vyhladavaju pomoc).

e Environmentdlne faktory, negativne
Zivotné udalosti (trauma, zanedbavanie,
chudoba)

Biochémia (hormonalne problémy)

Psychologické a socidlne faktory (napr.

nizke sebavedomie, pesimizmus,

nedostatok socidlnej podpory, absencia
ciela)

® Roéné obdobia (vedci zistili suvislost
medzi vyskytom depresie a nedostatkom
sInecného svetla, najma v krajinach, kde je
zima a jesen mimoriadne chudobna na
denné svetlo a sInecny svit).

e Pritomnost viacerych z tychto rizikovych
faktorov dalej zvySuje pravdepodobnost
vyskytu depresie.

e Iné spustacie faktory, ktorym sa moino
vyhnuit:

- Intenzivne vystavovanie sa
znepokojujdcim sprdvam v médiach
(napr. sledovanie agresie negativne
ovplyviiuje imunitny systém, napr. aj
v pripade akénych alebo hororovych
filmov, ktoré sa ¢loveku mozu pacit);

- Alkohol a drogy;
- Prilis malo spanku.
1. b. Druhy depresie
Existuju rézne typy depresie v zdvislosti od jej

pretrvavania, opakovaného vyskytu a priciny.
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e Depresivna epizdéda: diagnéza depresie
vyzaduje pritomnost symptémov pocas
najmenej dvoch tyzdhov. ZévaZznost
depresie mozZe byt rdzna, rozliSuju sa tri
urovne, mierna, stredne tazka a tazka.

e Rekurentna depresivha porucha: je
charakterizovand opakujlcimi sa - ale nie
tak Castymi - epizédami depresie. Trvanie
jednotlivych epizéd je od 3 do 12
mesiacov.

e Trvalad depresivna porucha (PDD): tento
typ depresie je zriedkavejsi (napr. v USA
postihuje 1,5 % dospelych), tato diagndza
sa uvadza v pripade trvalého depresivneho
stavu trvajuceho najmenej 2 roky.

e Velka depresivha porucha (MDP): je to
Castejsi typ depresie (napr. 7,1 %
dospelych v USA), pozostava z
opakovanych velkych depresivnych epizéd
s prestavkami (minimalne dva mesiace
medzi epizédami).

e Velka depresivna porucha so sezdnnym
charakterom, zndama aj ako sezdnna
afektivna porucha (SAD): objavuje sa v
zime alebo na jesen v désledku nedostatku
potrebného slne¢ného svetla, zatial co po
zvySok roka sa vytrdaca.

e Poporodna depresia (baby blues): ide o
velmi S$pecificky typ depresie, ktora
postihuje Zeny po podrode. Najcastejsie
vSak zmizne v priebehu niekolkych
tyzdnov, v pripade, Ze sa nelie¢i, moze
pretrvavat mesiace alebo dokonca roky.

e Predmenstruacna dysforickd porucha
(PMDD): PMDD  presahuje  ramec
predmenstruacného syndrému (PMS).
Spbsobuje depresiu, podrazdenost,
uzkost, vykyvy nalad, okrem inych
priznakov, uz tyzden pred zaciatkom
menstruacie. Diagnodza PMDD
predpoklada, Ze priznaky musia byt
pritomné vo vadsine menstruacnych
cyklov najmenej jeden rok.

LieCba depresie si vyZaduje cas a odbornu
sposobilost (psycholog, psychiater). Existuje mnoho
lieCebnych  postupov, napr. psychoterapia,
kognitivno-behaviordlna terapia, farmaceutickd
terapia, intervencie zaloZené na pozitivnej
psycholdgii, terapia svetlom.

Spolufinancovany
Europskou tniou

2. Priznaky a vplyv depresie na mladych
zamestnancov

2. a. Priznaky
Hlavné priznaky depresivnej epizddy su tieto
(ICD-10, Americké centrum pre dusevné zdravie):

® zniZend koncentrdcia a pozornost;

® zniZené sebavedomie a sebadévera;

® pocity viny a menejcennosti (aj pri miernom
type epizody);

epochmurne a pesimistické predstavy o
buducnosti;

emyslienky na sebaposkodzovanie alebo
samovrazdu;

® poruchy spdnku;

® zniZend chut do jedla.

Piate vydanie Diagnostického a Sstatistického
manualu dusevnych poruch (DSM-5) uvadza osem
kritérii. Ak sa u jednotlivca vyskytne pét alebo viac z
nizsie uvedenych priznakov (vratane depresivnej
nalady (1) alebo straty zaujmu alebo radosti (2))
pocas toho istého dvojtyzdriového obdobia, mozno
to povazovat za depresiu.

1.Depresivna ndlada vdcsinu dria, takmer kaZdy
den.

2.Vyrazne zniZeny zdujem alebo radost zo
vSetkych alebo takmer vsetkych ¢innosti
vdcsinu dria, takmer kazdy der.

3.Vyrazny ubytok hmotnosti, ked'sa nedrZi
diéta, alebo priberanie na vdhe, pripadne
zniZenie alebo zvysSenie chuti do jedla, takmer
kazdy deri.

4.Spomalenie myslenia a redukcia fyzického
pohybu (pozorovatelné inymi, nielen
subjektivne pocity nepokoja alebo spomalenia).
5.Unava alebo strata energie, takmer kaZdy
den.

6.Pocity bezcennosti alebo nadmernej i
neprimeranej viny, takmer kaZdy deri.
7.ZniZend schopnost mysliet alebo sa sustredit
alebo nerozhodnost, takmer kaZdy den.
8.0pakujuce sa myslienky na smrt, opakujuce
sa samovraZedné myslienky bez konkrétneho
plénu alebo pokus o samovraZdu alebo
konkrétny plan spdchania samovraZdy.
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le dolezité zdéraznit, Ze diagndza depresie
nemodzZe vychadzat zo symptémov spdsobenych
zneuzivanim ndvykovych latok. V pripade muzov je
vsak beZné, Ze depresia zvySuje pravdepodobnost
nadmernej konzumacie alkoholu. Medzi dalSie
Casté priznaky depresie u muzov moiu patrit
(Medical News Today, 2023):

e Stiahnutie sa zo spolocnosti vrdtane
rodinnych a inych spolocenskych situdcii;

® "workoholizmus", prepracovanost;

e taZkosti so zvladanim pracovnych aj
rodinnych povinnosti;

® chybné dominantné sprdvanie vo vztahoch
(napr. kontrola, zneuZivanie).

2. b. Dosledky

WHO povazuje depresiu za hlavnu pricinu
zdravotného znevyhodnenia v suc¢asnosti, vratane
pracovného a socidlneho znevyhodnenia. Depresia
nepostihuje len samotnych pacientov. Ma Skodlivy
viacdimenzionalny vplyv na ekonomiku, spoloé¢nost
a jednotlivcov.

Désledky depresie zahfiaju okrem vysSie
uvedenych priznakov aj stratu prijmu, obmedzenie
socidlneho kontaktu a stratu ambicii a produktivity.
Studie tie? zistili, Ze depresia je spojend so skor$im
nastupom demencie a vy$Sou pravdepodobnostou
samovrazd a predcasnej smrti.

S tazkostami sa stretavaju aj blizki a rodinni
prislusnici, ktorych spolocenské a profesionalne
aspiracie a osobné potreby mozu byt obmedzené
ich  povinnostami. Naklady na zdravotnu
starostlivost, socidlnu podporu a stratu aktivnej
pracovnej sily pohlcuju znaénu éast HDP. Okrem
toho musia pracoviskd znasat naklady spojené so
suplovanim, fluktuaciou a zniZzenou produktivitou.

Spolufinancovany
Europskou tniou

3. Mentoring ako prevencia proti depresii

Prvou ulohou mentora v suvislosti s depresiou je
zamerat sa na prevenciu; pomahat mentorovanym
pri manazovani pracovnych ciefov, o€akavani, obav
a stresu udrzatelnym sposobom. Mentori by mali
podnecovat k tomu, aby si uvedomovali mozné
spustace, sprevadzat a usmerriovat mentorovanych
pri vytvarani stratégie obmedzenia beZnych
spustadov. Stanovenie motivujicich pozitivnych
cielov a implementdcia stratégii vytvarajucich pocit
$tastia a odolnosti v pracovhom a stikromnom
Zivote sa navysSe ukdazali ako Ucinné pri prevencii
depresie.

Dusevné ochorenia vratane depresie su v
spolo¢nosti stdle stigmatizované. Strach z toho, Ze
sa stanu "obcanmi druhej kategorie", brani ludom
trpiacim depresiou vyhladat pomoc. Tendencia
skryvat depresiu je castejSia u muZov. Z tohto
doévodu je velmi doleZité, aby organizacie venovali
pozornost odstrariovaniu stigmy okolo depresie a
propagovali vyznam prevencie, starostlivosti o
seba, vzdjomnej sociadlnej zodpovednosti, podpore
a empatii. Nikto by sa nemal bat vyhladat pomoc a
otvorene komunikovat, ked pocituje priznaky
depresie alebo bojuje s jej spustaémi.

Mentor moZe v ramci prevencie urobit vela:

e Zvysovat povedomie o rizikovych faktoroch
depresie, aby mohli mentorovani lepsie
zhodnotit svoj vlastny stav a pripadne aj stav
svojich kolegov/ blizkych;

e Poskytovat podporu a diskrétnost, ¢im sa zniZi
socialna izoldcia mentorovaného a jeho strach
zo stigmatizacie pre dusevné problémy alebo
problémy suvisiace s pracou;

e Podporovat zruénosti zvladania stresu (napr.
redukcia stresu zaloZena na vsSimavosti,
vedomé dychanie, fyzické cvicenie);
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Odporuiit zdravi Zivotospravu, ktord chrani
telo pred oxidacnym stresom;

Upriamit pozornost na délezitost
starostlivosti o seba a rovnovahu medzi
pracovnym a sikromnym Zivotom;

Posiliovat odolnost a zruénosti v oblasti
podpory stastia. Je vedecky dokazané, Ze tieto
zrucnosti su ucinné pri prevencii a znizovani
depresie;

Mapovanie "min". Mentor vedie
mentorovaného pri vytvarani SWOT analyzy o
jeho najdolezitejSich stresoroch a zdrojoch
plytvania energiou.

V pripade pracovného pretazenia povzbudit
mentorovaného, aby niekoho poziadal o
pomoc (prileZitostne), reorganizoval ulohy
(kratkodoba a strednodoba stratégia) alebo sa
porozpraval s  manazérom  (dlhodoba
stratégia);

Pomahat mentorovanym pri stanovovani
zdravych hranic (napr. riadenie hranic pri praci
z domu; schopnost obhajovat seba samého,
vediet povedat "NIE" veciam, ktoré prekracuju
rozumné hranice);

Zdielat in3pirativne alebo podnetné vided
tykajuce sa danej témy a odporudit
mentorovanému testy/dotazniky, ktoré mu
umoznia zhodnotit jeho subjektivhu pohodu,
urovel  stresu, odolnost a schopnost
starostlivosti o seba;

Podporovat otvorenit komunikdciu a
atmosféru dovery, podpory a psychologického
bezpecia medzi zamestnancami;

Praktizovat a podporovat empatiu (voci sebe
samému aj voCi druhym);

Podporovat pravidelné fyzické cvicenie, ktoré
stimuluje vylucovanie endorfinov zlepsujucich
naladu;

Posiliiovat  budovanie a udrziavanie
podpornych socidlnych vazieb v ramci
organizacie aj mimo nej. Je vedecky dokazané,
Ze tieto vazby zvysSuju Uroven subjektivnej
pohody a zdravia;

Spolufinancovany
Europskou tniou

4. Osvedéené postupy — ¢o robit a ¢o
nerobit

4.a. Co robit, ked mentorovany vyjadruje
alebo prejavuje zndmky depresie

e Mentori musia dat mentorovanym pocit
bezpecia, prijatia, zachovat absolltnu
diskrétnost, podporovat doéveru a
prejavovat empatiu. Podporovat
sebadbveru mentorovanych a pravidelne
ich monitorovat.

e Je dolezité zmiernit strach zo stigmy a
zdielat informacie o tom, Ze depresia je v
dnesnej dobe beZna ("nie ste vtom sami").

e Orientujte mentorovaného na
kompetentného zdravotnickeho
pracovnika, psycholdga alebo psychiatra.
Mali by ste tak urobit uZ pri prvych
priznakoch depresivnych tendencii, a to
hlavne v pripade zavaznych spustacov,
ktoré sa zdaju byt pretrvavajuce alebo sa
zhorsuju, este pred nastupom depresie.

e Budte mentorovanému k dispozicii a
zabezpecte mu neodsudzujuice, podporné
prostredie, v ktorom sa moZe vyrozpravat,
podelit sa alebo diskutovat o svojich
starostiach;

e Odporucte pravidelné cvi¢enie vd'acnosti.
Napriklad kazdy defn si pisat dennik
vdaénosti (identifikovat 3 veci, za ktoré je
Clovek v ten den vdacény) - mbie znizit
uroven depresie a priniest dlavu do 15 dni;

e \Vytvorte/odporucte cvit¢enia zaloZené na
vSimavosti, ktoré znizuju stres;

e Poslite mentorovaného na vseobecnu
zdravotnu prehliadku (napr. krvny test,
hormonalny panel);

® Poutzite nizSie odporucané testy, aby ste
lepsie pochopili zavaznost a naliehavost
situdcie mentorovaného.

e Ak je to moZné, odporucte aj podpornu
skupinu, kde sa mentorovany moze
stretnut s fudmi v rovnake;j situdcii.

e Uplatnujte vyssie uvedené preventivne
opatrenia;

4.b. Co nerobit, ked mentorovany vyjadruje
alebo prejavuje znamky depresie
o Nenechajte uplynut prilis vela ¢asu. Konajte.
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e NesnaZte sa situdciu vyriesit sami.

® Nezachadzajte hlboko do tém, ktoré su pre
mentorovaného prili§ bolestivé, to si mdze
vyZadovat psycholéga.

e Nediagnostikujte .

® Nebojte sa podelit s mentorovanym o svoje
obavy a vyzvat ho, aby vyhladal pomoc.

e Informovat persondlne oddelenie, manazérov
alebo kolegov mentorovaného o jeho
zdravotnom stave nie je v kompetencii
mentora. Naopak, nemal by to robit.
Diskrétnost na prvom mieste.

e Nenechajte mentorovaného len tak, zostarte s
nim v kontakte, sprevadzajte ho procesom (aj
ked sa lie¢i u odbornika) a ozvite sa mu.
Depresivni fudia maju sklon k socialnej izolacii,
preto musi byt mentor aktivnejsi.

® Neberte si osobne, ak sa mentorovany sprava
podrazdene, arogantne alebo sa na vas vykasle,
depresia moze spbsobit takéto spravanie.

e V pripade, Ze sa mentorovany podeli o
samovrazedné myslienky, okamiZite zapojte
odbornu psychologickd pomoc.

5. DalSie zdroje

a) Definicia depresie

PodrobnejSie informacie o definicii a popise
depresie najdete v databaze Medzinarodnej
klasifikacie choréb (MKCH10). Priamy pristup k
informacidm o depresii v ICD10 ziskate
naskenovanim QR kdédu niZsie:

Nasledujlce externé zdroje su len v anglictine:

Spolufinancovany
Europskou uniou

b) Testy

Skala spokojnosti so Zivotom a prieskum
psychickej pohody su uZitocné nastroje na meranie
spokojnosti s pracovnym Zivotom a Zivotom vo
vSeobecnosti, ktoré méziu byt velmi uZitoénym
vychodiskom pri navrhovani personalizovanej
stratégie mentoringu.

Dotaznik CES-D sliZzi na meranie symptomov
depresie v kontexte mentoringu, v situacidch
ohrozenia, aby bolo mozZné ziskat referenény bod
pre rozhodnutie o naliehavosti dalSich krokov
(vyhladanie/odporucanie odbornej pomoci).

Inventar autentického 3tastia moZno pouiit na
meranie celkovej Urovne Stastia v kontexte
mentoringu s cielom pomdct mentorovanym
uvedomit si, ako dobre alebo zle sa maja, di
potrebuju zaviest zmeny.

Dotaznik stresu a empatie mbZe pomoct zmerat
celkovy zdravotny stav so Specialnym zameranim na
stres, ktory moze byt spustacom depresie.

Test Workplace Perma Profiler je vedecky overeny
nastroj, ktory umozZfiuje nahliadnut do stavu
pohody jednotlivca v pracovhom prostredi a
zameriava sa na klucové faktory uréujlce stastie a
spokojnost s pracovnym Zivotom. Vyplnenim
dotaznika ziskate kratke vysvetlenie o dolezitosti
kazdého z tychto faktorov, ktoré vam pomodze
interpretovat relevantnost vasich vysledkov.

Ak chcete ziskat pristup k uvedenym testom z
Centra  autentického  $tastia  Pensylvanskej
univerzity, naskenujte niisie uvedeny QR kdd:
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Stranku je mozné pouzivat bezplatne, ale vyzaduje
si registraciu.

c) Video: Mal som cierneho psa, volal sa Depresia:

Toto 4-minuUtové animované video vas oboznami s
priznakmi, désledkami a spdsobmi, ako sa zbavit
depresie. Hovori tieZz o spolocenskej stigme a
obavach s nou spojenych, pricom ukazuje, ze
existuje cesta von. Video pripravilo WHO.

d) Video: Nova éra pozitivnej psycholdgie:

V tomto 24-minutovom videu Dr. Martin Seligman,
otec pozitivnej psycholdgie a byvaly vyskumnik v
oblasti depresie, vysvetluje 3 kltce k $tastnejsiemu
Zivotu.
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7. Ukazka propagacného materialu PROUD

Financované Eurépskou Gniou. Vyjadrené ndzory a postoje s6 ndzormi a vyhlaseniami autora(-ov) a nemusia nevyhnutne odréiat ndzory a stanoviska Eurépskej
unie alebo Eurdpskej vykonnej agentiry pre vzdelavanie a kultiry (EACEA). Eurdpska unia ani EACEA za ne nepreberaji Ziadnu zodpovednost.

Depresia nie je chyba.
Je to situdcia, ktord ndm pomdha rdst.
Nie ste sami.

2022-1-HUD01-KA220-000086673 Spo!uﬂnancpvany
Eurdpskou dniou
L]

www.proudproject.eu

Plagaty PROUD si mézete stiahnut na www.proudproject.eu
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Kapitola 4
Socialna izolacia
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1. Definicia socialnej izolacie

Izolacia je pocit, Ze ste od ostatnych oddeleni.
Moze ist o fyzick( izolaciu, napriklad pri préci z
domu, alebo o emocionalnu izolaciu, ked' sa niekto
citi odluceny od svojej komunity.

Socidlna izol4cia sa vztahuje na deficit v socidlnych
vztahoch.

Emociondlna izolacia modze byt dosledkom
socialnej izolacie, ked c¢lovek moze pocitovat
emociondlnu izolaciu, aj ked méa socidlnu siet.
Emocionalna izolacia sa niekedy moze objavit ako
obranny mechanizmus, ktory sliZzi na ochranu
osoby pred emociondlnym utrpenim.

Socidlna izolacia méze u niektorych fudi prispiet k
pocitu osamelosti, zatial ¢o ini mdzu pocitovat
osamelost aj bez toho, aby boli socialne izolovani.

Udrziavanie kontaktov s inymi ludmi vyrazne
ovplyviiuje dusevnu pohodu a poskytuje ochranny
Stit proti Uzkosti a depresii.

1a. Priznaky a dopad socialnej izolacie na mladych
zamestnancov

Pocit spolupatricnosti je zakladnou [udskou
potrebou. Na pracovisku sa zamestnanci snazia
tento pocit rozvijat, pretoze vedie k zvySenému
pracovnému Usiliu a vysSiemu vykonu.

Pocit, Ze ¢lovek niekam patri, zohrava kltcovu
ulohu pri podpore inkluzivnosti. Ked zamestnanci
zazivaju pocit inklazie, vnimaju skutocny zaujem
organizacie o nich ako jednotlivcov, ¢o vedie k
vacsej spokojnosti, Stastiu a schopnosti vyjadrit
svoje pravé ja.

Socidlna izoldcia, ¢i uz od spolupracovnikov
alebo priatefov, méze u ludi vyvolat pocity
osamelosti a depresie. Priznaky spojené so
socialnou izolaciou zahfnaju:

Fyzické priznaky: Mo6Zu sa prejavovat ako bolesti
hlavy, poruchy spanku, Unava, znizend motivacia a
zniZzena hladina energie.

Dusevné zdravie: Socialna izolacia moze prispiet k
rozvoju depresie, Uzkosti a dokonca zachvatov
paniky.

Spolufinancovany
Europskou tniou

Stravovacie navyky: U fudi méze déjst k naruseniu
ich stravovacich navykov, ¢o mdze viest k zvysSeniu
alebo znizeniu hmotnosti.

Negativne emdcie: Socidlna izolacia ¢asto vyvolava
pocity bezcennosti a beznadeje.

Izoldcia na pracovisku zahffia dva klucové
parametre:

a) lzolacia od kolegov: Tento parameter meria, ako
zamestnanec vnima svoje interakcie s ostatnymi a
svoje pocity tykajuce sa uznania jeho osobnych a
profesionalnych hodnét zo strany kolegov.

b) Izolacia od firmy/organizacie: Tato dimenzia sa
tyka vnimania a viery zamestnanca v to, Ze
organizacia uznava jeho individudlny prinos.
(D'Oliveira, T.C., & Persico, L. (2023).

Socidlnu izolaciu zaZivaju aj fudia, ktori pracuju z
domu.

V Sprdve o novej buducnosti prdace spolocnosti
Microsoft z roku 2022 sa uvddza, Ze niektori
zamestnanci pracujici z domu sa citia "socidlne
izolovani, maju pocit viny a snaZia sa to nadmerne
kompenzovat". DalSia $tidia z roku 2023, ktoru
vypracoval Institut integrovanych vyhod, tieZ
priniesla zdver, Ze praca zdomu a hybridnd prdca je
spojend so zvySenou pravdepodobnostou vyskytu
symptéomov uzkosti a depresie v porovnani s
klasickou formou prdce.

Medzi ukazovatele izolacie a osamelosti u
zamestnancov, ktori pracuju z domu, patria napr.:

v" Nahly pokles ich zaujmu, napriklad menej
predkladaja navrhy alebo sa menej
zapdjaju = do  diskusii o  cieloch
firmy/organizacie.

v' (Casté nevysvetlené absencie na poradach,
ktoré nie su spbésobené technickymi
problémami.

v" Népadny posun v rozhovoroch.
Zameriavaju sa predovsetkym na pracovné
témy a zanedbavaju osobné alebo iné
zaujmy.
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1.b VSeobecné postupy podpory rovesnikov a
kolegov s ciefom zabranit izolacii.

- Podpora timového ducha je v kazdej organizacii
mimoriadne dolezitd. Medzi vyhody vzdjomnej
podpory patri znizenie stresu a zvySenie
produktivity.

- Efektivna komunikacia sluzi ako zakladny kamen
na podporu timovej sudrinosti a zahfiia ¢innosti,
ako su:

- Uprimny zaujem o du$evnl pohodu a emdcie
svojich kolegov okrem oby¢ajnych zdvorilosti.

- Aktivne pocuvanie, udrziavanie ocného kontaktu,
reSpektovanie osobnych hranic a zaroven
reSpektovanie kultury v komunikacii.

- Skdseni zamestnanci by si mali spomenat na svoje
prvé pracovné skusenosti a ponuknut novym
kolegom poradenstvo v adaptacnej faze.

- Vyziadanie suhlasu kolegu pred poskytnutim
rady. Prejavovanie empatie, laskavosti, a zdvorilosti
a zdrZanie sa kritiky.

- Neformalne rozhovory pocas kaZidodennych
prestavok na kdvu mézu podporit vzajomné vztahy.
Délezité je zistit osobné zaujmy kolegov.

- Pozitivny komentar, dokonca aj v pripade
drobnych  uUspechov  zvySuje  sebavedomie
a vyjadruje uznanie prace.

2. Mentoring ako prevencia socidlnej
izolacie.
2.a. Vyznam inkluzivneho pracovného prostredia

Inkluzivne pracovné prostredie je také, v ktorom
ma kazdy zamestnanec pocit, Ze tam patri a
podporuje  atmosféru, ktora povzbudzuje
zamestnancov, aby na pracovisku prejavili svoje
autentické ja.

V takomto prostredi nie su spolupraca,
kooperacia, otvorenost, spravodlivost, zvedavost a
zodpovednost len  idedlmi, ale  aktivne
presadzovanymi hodnotami. Tato inkluzivna
kultira srdecne prijima bohatt skalu skidsenosti a
perspektiv svojich zamestnancov a vyuZiva
rozmanitost na uvolhenie vadsieho potencialu
talentu, inovacii, kreativity a prinosu.

Spolufinancovany
Europskou tniou

Je velmi délezité uvedomit si, Ze konetny
uspech podniku zavisi od miery inkluzie, spokojnosti
a angaZovanosti jeho zamestnancov. Stidia
uvedena v Casopise Forbes, ktora zahrnala 2 000
zamestnancov, poukazala na vyznamnu koreldciu
medzi vy$Sou pohodou, angaZovanostou a vacsim
pocitom inklizie. Okrem toho spravanie veducich
pracovnikov a manazérov zohrava kfucovu ulohu pri
formovani vnimania inkllzie zamestnancami, zatial
Co interakcie medzi kolegami su rovnako délezité
pre podporu inkluzie.

Budovanie inkluzivnej kultiry moZno ulahdit
zavedenim politik a postupov, ktoré podporuju
akceptaciu a pochopenie toho, ako sa
podnikatelské tradicie mozu v réznych kulturach
li§it. Dal$im doleZitym krokom k vytvoreniu
inkluzivnejsieho pracoviska je nabadat
zamestnancov, aby boli vo svojom konani inkluzivni.

Aktivnym podporovanim inkluzivnosti
prostrednictvom tychto opatreni mozu organizacie
uvolnit plny potencidl svojich zamestnancov,
dosiahnut lepsie vysledky a vytvorit pracovisko, kde

sa kazdému zamestnancovi bude darit.

2.b. Na prekonanie bariér pri spolupraci s

generaciou Z je potrebné pochopit kluéové prvky
ich kultuary.

Kultura zahfia tradicie a hodnoty odovzdavané
z generacie na generaciu, ktoré urcuju spdsob
Zivota spolocnosti. Patri sem etiketa, odev, jazyk,
naboZenstvo, ritualy, umenie, normy (napriklad
pravo a moralka) a systémy viery.

Generacia Z, narodena v rokoch 1995 az 2012.
Ich identitu formuje digitalny vek, obavy o klimu,
meniaca sa ekonomicka situacia a COVID-19. Casto
sa im hovori "rodeni pouZivatelia digitalnych
technoldgii" vdaka tomu, Ze su neustale online.

Generdcia Z sa vyznaCuje flexibilitou,
nezavislostou, otvorenostou, kreativitou a laskou k
uceniu. Su zruéni v digitdlnej komunikacii, ale m6zu
mat problémy s interpunkciou.

Charakteristiky ich generacie ovplyviuju ich
spravanie na pracovisku a predstavuju pre
organizacie prilezitosti aj vyzvy. Tuzia po pokroku a
neznasaju repetitivne ulohy. Motivacia prameni z
transparentnej komunikdacie, kvality vedenia,
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uznania, naroc¢nych projektov, kariérneho postupu
a podpory osobného a profesionalneho rastu
(Racolta-Paina, Nicoleta & Irini, Radu (2021).

Generacie sa moOzu od seba navzdjom ucit
prekonavat prekazky, posiliovat respekt a
podporovat spolupracu a efektivnu pracu vdaka
jasnej komunikacii medzi starSimi a novSimi
zamestnancami.

3. Vyznam tolerancie a akceptacie
individuality zamestnancov v boji proti
socialnej izolacii.

Tolerancia, definovana ako ochota akceptovat
odlisné spravanie a nazory, je dolezitym aspektom
podpory sudrzného a inovativneho pracovného
prostredia.

Na pracovisku, kde sa stretdvaju ludia s roznym
vzdelanim, nazormi a Stylmi, zohrava tolerancia
kfd€ovl Ulohu. Podpora otvorenej, asertivnej
komunikacie, reSpektu a dovery medzi
zamestnancami podporuje pocit spolupatri¢nosti,
otvorenost, kreativitu a zvySuje spolahlivost a
produktivitu.

Prijimanie rbéznych pohladov a skusenosti
podnecuje inovativne myslenie, rieSenie problémov
a kreativitu. Tolerancia neznamend suhlasit s
nazormi inych, ale re$pektovat pravo druhych na
ich nazor.

Hoci niektoré organizacie zavadzaju zdasady
nulovej tolerancie diskriminacie, aby zabranili
incidentom, podpora inkluzivneho a spravodlivého
prostredia, v ktorom sa podporuje rozmanitost,
prispieva k pohode zamestnancov, ich rastu a vacsej
empatii.

Veduci pracovnici a manazéri zohravaju klfucovu
ulohu tym, Ze su prikladom tolerancie, vytvaraju
inkluzivnost a ocefiuju €lenov svojho timu, ¢o v
kone¢nom désledku zvySuje spokojnost a
produktivitu (Von Bergen, C. W., & Collier, G,,
2013).

4. Osvedéené postupy — ¢o robit a ¢o
nerobit

4.a. €o robit, ak sa mentorovany citi byt vyliéeny

Spolufinancovany
Europskou tniou

-Prejavte empatiu: Prejavte porozumenie a
empatiu, ak sa mentorovany citi byt vyluceny.
Budte dobrym posluchacom: Aktivne pocuvajte a
davajte otvorené otazky, aby ste ich povzbudili k
tomu, aby sa podelili o svoje myslienky a pocity.

-Vysvetlite svoju podporu: Uistite mentorovaného,
Ze ste tu pre neho a ste mu ochotni poméct.

- Déraz na kvalitu vztahu: Zdéraznite, Ze déleZita je
kvalita vztahov, nie ich kvantita.

- Identifikujte oblasti pomoci: Opytajte sa, kde
potrebuju pomoc v osobnom alebo pracovnom
Zivote.

- Zabezpecte diskrétnost: Dajte im najavo, Ze vase
rozhovory su dbéverné a predstavuju bezpecny
priestor na diskusiu o ich obavach.

- Poskytnite pozitivnu spatna vazbu: Ocerite ich
schopnosti a potencidl, ¢&im posilnite ich
sebavedomie.

- Podelte sa o svoje vlastné skusenosti:
Porozpravajte sa o situdcii, ked’ ste sa vy sami citili
vyluceni, a ako ste ju prekonali.

- Chodte prikladom: Svojim spravanim a konanim
demonstrujte inkluzivnost.

- Prejavte laskavost a sucit: Pristupujte k situdcii s
porozumenim a zaujmom.

- Davajte pozor na jazyk a ton: Davajte pozor na
slova, ktoré pouzivate, a na ton vasho hlasu, aby
boli citlivé a povzbudzujuce.

- Zamerajte sa na podobnosti: Zdéraznite spolocné
Crty a spolocné skusenosti.

- Podporujte toleranciu na pracovisku: Podporujte
kultdru tolerancie a rozmanitosti na pracovisku.

-Podporujte socidlne vazby:
socializaciu (napr. spolo¢né obedy).

Podporujte

- Zavedte hlasenia: Vytvorte interné mechanizmy
pre zamestnancov na nahlasovanie obtaZovania
alebo diskriminacie.

-Iniciujte  diskusie o rozmanitosti: Spustite
pravidelné diskusie (napr. "workshopy o
rozmanitosti") s cielom rieSit kritické otazky
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tykajuce sa rozmanitosti a inklizie vo vasej
organizacii.

4.b. €o nerobit, ak sa mentorovany citi byt
vyliuceny

- Vyhnite sa kritike: ZdrZte sa kritizovania alebo
znevazovania mentorovaného.

- Vyvarujte sa ironii: Nepouzivajte ironické alebo
sarkastické poznamky, ktoré mozu byt zranujuce.

- Nepouzivajte stereotypy: Nikdy sa neuchylujte k
stereotypom, ked hovorite o situacii
mentorovaného.

- Vyhnite sa sarkazmu: Vyvarujte sa sarkastickych
vtipov, pretoze mozu byt zrafiujice a podkopévaju
doveru.

- Nesudte: ZdrZte sa posudzovania osobnostnych
¢rt alebo konania mentorovaného.

- Nedavajte nesplnitelné sfuby: Budte realisticki v
tom, ¢o mozete ponuknut, a vyhnite sa slubom,
ktoré nemézete splnit.

- Neposkytujte terapiu: mentoring nenahradza
profesionalnu terapiu alebo poradenstvo (Centrum
pre riadenie a prax v zdravotnictve, Institut
verejného zdravia, 2003).

4.c. Hlavné vyhody mentoringu v boji proti
socialnej izolacii

1. VAGSi pocit spolupatri¢nosti: Vdaka mentoringu
sa fudia vo svojom profesionalnom prostredi citia
byt akceptovani a ocefiovani.

2. Zmiernenie izolacie: Pomdha mentorovanym
uvedomit si, Ze nie su sami, ked celia vyzvam a
neistotam, a posilfiuje tak pocit spolupatri¢nosti.

3. Posilnenie sebadévery a komunikacnych
zruénosti: Mentoring dava fudom sebadoveru.
Podporuje ich schopnost efektivne sa vyjadrovat a
lepsie komunikovat.

4. Efektivne prijimanie spatnej vazby: Mentorovani
sa naucia, ako elegantne prijimat konstruktivnu
spatnu vazbu a vyuZivat ju ako cenny nastroj
osobného rastu a rozvoja.

Spolufinancovany
Europskou uniou

5. Zruénosti v oblasti profesiondlnych vztahov:
Mentoring poskytuje vedomosti a zrucnosti
potrebné na udrziavanie profesionalnych vztahov,
zlepsuje schopnost spolupracovat a uspiet v timovo
orientovanom prostredi.

6. Rozsirena siet kontaktov: Ponuka moZnost
rozsirit si siet profesiondlnych kontaktov, ¢o
poskytuje pristup k SirSiemu spektru kariérnych
prileZitosti a zdrojov.

7. Porozumenie firemnej kultire: Mentoring
umozriuje mentorovanym rychlo a lahko pochopit
nuansy kultary firmy, v ktorej aktudlne pracuju, ¢o
im umozni efektivnejsie sa v nej orientovat.

Vdaka vyhodam, ktoré prindsa, dokaze
mentoring bojovat proti socidlnej izolacii, ale slUzi aj
ako silny katalyzator osobného a profesionalneho
rastu.

5. DalSie zdroje:
a) Video: Preéo méie byt ostrakizmus na
pracovisku smrtiaci

Ostrakizmus Casto nie je vnimany ako negativne
spravanie na rozdiel od Sikanovania alebo
verbalneho/fyzického nasilia. AvSak moze byt pre
¢loveka rovnako skodlivy. Ak sa chcete dozvediet
viac, naskenujte QR kdd niZsie:

b) Video: Ako zaéat menit nezdravé pracovné
prostredie:

Nezdravé pracovné prostredie mbze mat
katastrofdlny  vplyv  na  dusSevné zdravie
zamestnancov, ako aj zamestnavatelov. Dr. Glenn
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D. Rolfsen vysvetluje, ako moZno zmenit negativne

pracovné prostredie. Ak si chcete pozriet jeho
predndsku na TEDx, naskenujte QR kéd nizsie:
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7. Ukazka propagacného materialu PROUD

PR D 2022-1-HUO1-KA220-000086673 SPO!Uﬁ"anc?V_a"y
Eurépskou uniou
PSS 1/ F S (L www.proudproject.eu

Socialnaizolacia

Utiahnutost
Znizenda produktivita
Nezdaujem o spolupracu
Minimélna komunikacia
Emociondlne zmeny
Zhor3enie fyzického zdravia

Problémy pri vytvarani vztahov

Nenechajte sa porazit.

Zistite viac o socidlnej
izoldcii na pracovisku a
mimo neho na @
www.proudproject.eu

Plagaty PROUD si mézete stiahnut na www.proudproject.eu
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Kapitola 5
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1. Definicia uzkosti

Uzkost je emdcia charakteristickd pocitom
napatia, nepokoja a obdv, ktoré su casto
sprevadzané fyzickymi prejavmi, ako je potenie
alebo zrychleny tep srdca.

Kazdy niekedy citi uzkost, je to Uplne normalne.
Uzkost sa stdva problémom, ked je takd
paralyzujlca, Ze ovplyvnuje kazdodenny Zivot.

Pracovna uzkost sa tyka obav z udalosti v préci,
napatia alebo stresu z prace alebo aspektov, ktoré
sUvisia s pracou. Pracovna Uzkost mdze suvisiet s
akymkolvek okruhom problémov, od pracovného
vykonu cez finanénd situaciu az po vztahy so
spolupracovnikmi, a v désledku toho méze narusit
aj osobny Zivot a duSevnu pohodu.

1. a. Rozdiel medzi uUzkostou, strachom a
depresiou
Tieto tri pojmy si [udia ¢asto mylia:

e Uzkost vs. strach

Uzkost nie je to isté ako strach, ale ¢asto sa
zamieniaju. Uzkost aj strach ndm maju pomdct
vyrovnat sa s nebezpecenstvom, ale hlavny rozdiel
medzi nimi je v tom, Ze Uzkost je orientovana na
budicnost, zatial ¢o strach je orientovany na
pritomnost. Uzkost je reakcia na neuréita hrozbu,
na nieco nie celkom jasné, ¢o sa moze, ale nemusi
stat (napr. vo firme sa hovori o moZinom
prepustani). Strach je primeranou reakciou na nieco
velmi Specifické a konkrétne (vas nadriadeny s
vami rozviazal pracovny pomer a vy sa obdvate o
svoju buducnost).

e Uzkost vs. depresia

Uzkost a depresia ¢asto kracaju ruka v ruke a
navzajom sa doplfiaju. Depresia a Gzkost maju
rozne charakteristické priznaky, hoci niektoré sa
prekryvaju.

Pre depresiu su charakteristické pocity smutku,
beznddeje, nezdujmu o veci, ktoré vas kedysi tesili,
nedostatok energie, prijem vacSieho alebo
mensieho mnozstva jedla nez obvykle, prilis malo
alebo prilis vela spanku a problémy s myslenim
alebo sustredenim. Tieto pocity trvaju dlhsie (2
tyZzdne a viac) a su pritomné vacsinu dna. Na druhej

Spolufinancovany
Europskou tniou

strane, Uzkost je charakteristickd nepokojom,
nervozitou, strachom alebo obavami.

Symptémy subjektivneho preZivania depresie a

uzkosti:
Depresia Spolocné prejavy Uzkost
Pretrvdvajuci PodrdZdenost Nechcené
smutok myslienky
Beznddej Nedostatok Zdchvaty
koncentracie paniky
Pocit viny Nepravidelny Nadmerné
spdnok obavy
Nedostatok Zvysend/znizend Nepokoj
energie chut do jedla
Pocit
bliZiacej sa
pohromy

2. Ako rozpoznat priznaky uzkosti u
zamestnancov

2. a. VSeobecné priznaky uzkosti

Je beiné, ze [udia su obcas nervdzni z réznych
veci, & uZ suvisia s pracou alebo nie. Uzkost je ale
ovela extrémnejsi pocit, ¢asto ochromujuci, ktory
zahfia pretrvavajucu uroven nepokoja, obdv a
starosti.

Tu je niekolko vieobecnych priznakov uzkosti,
ktoré mozno u zamestnancov pozorovat:

e Nadmerné obavy

e Podrazdenost, zamestnanec na ostatnych
utoci, ¢asto je podrazdeny alebo ma zlu
naladu

e Zjavna Unava/nedostatok energie

e Nepokoj, netrpezlivost

e  Potreba byt dokonaly

e  Problémy so sustredenim alebo paméatou

e Tazkosti pri rozhodovani

e  Zachvaty paniky alebo tzkosti

e Fyzické priznaky zahfnaju potenie,
Zaludoénu nevolhost, sucho v Ustach a
problémy so spankom (bez akéhokolvek
iného lekarskeho vysvetlenia)

e RieSenie situacie pomocou nadmerného
fajéenia/pitia alkoholu.
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2. b. Vplyv uzkosti na vykon zamestnancov

Uzkost nielenze negativne ovplyviiuje osobny
Zivot a zdravie, ale mdze mat velky vplyv aj na
kariéru.

Zamestnanci moézu robit rozhodnutia pod
vplyvom uzkosti, napriklad odmietnut povysenie zo
strachu z vac¢sej zodpovednosti alebo odmietnut
skvelé prilezitosti, pretoze si vyzaduju Vviac
verejnych vystupeni alebo moZno cestovanie.

Ak sa naucite rozpoznat priznaky Uzkosti na
pracovisku, vyrazne tym podporite zamestnancov,
ktori maju problémy.

Medzi  najviditelnejSie  zmeny vo vykone
zamestnancov patria:

e  Pokles vykonu

e  Vysokd chybovost

e ZvySeny pocet praceneschopnosti

e Znizeny zdujem/neangazovanost v praci
e Nizka pracovna produktivita

2. c. Najcastejsie priciny tzkosti na pracovisku

Kazdy zamestnanec je jedinecny. To, ¢o jedného
Cloveka stresuje, mbze iného nabijat energiou. Vidy
je potrebné rozpravat sa so zamestnancami a
pokusit sa rozobrat stresory, ktoré sa tykaju
konkrétne ich.

Najcastejsie priciny pracovnej Uzkosti su tieto:

e Nedostatok
zamestnancov

skusenosti mladych

e Dlhy pracovny ¢as/prepracovanost

e Snaha o dosiahnutie rovnovahy medzi
pracovnym a sukromnym Zivotom

e Prilis vela stresu/snaha stihnut terminy

e Nedostatok podpory Z0 strany
nadriadeného a/alebo spolupracovnikov

e Nepriatelské pracovné prostredie/toxické
pracovné vztahy

e |Istota zamestnania

3. Zacarovany kruh uzkosti

Aj ked sa skusenosti s Uzkostou mozu lisit,
uzkostné myslienky a pocity su pomerne
univerzalne. lLudia, ktori zaZivaju uzkost, sa Casto
moézu dostat do nieCoho, ¢o sa nazyva Cyklus
Uzkosti. Znalost 4 typickych faz mozie poméct

Spolufinancovany
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zvladnut priznaky, ktoré sa objavia.

Cyklus uzkosti na priklade:

1. Uzkost: Vyskytne sa spustac alebo stresor,
ktory spdsobi fyzické priznaky. Predstava

prezentovania pred vrcholovym
manaZimentom spbsobuje pocity
nevolnosti.

2. Vyhybanie sa: Tuzba uniknut.
Zamestnanec v den prezentacie vola do
prace, Ze je chory.

3. Kratka ulava: Pocit ufavy v dosledku
vyhnutia sa stresoru.

4. Uzkost sa stupriuje: Ulava netrva dlho.
Zistenie, Ze prezentacia bude len odloZen3,
vedie k este vacsej uzkosti.

Pochopenie tohto zacarovaného kruhu
pomaha prelomit ho. Bez ohladu na to, v ktorej faze
uzkostného cyklu sa clovek nachadza, existuju
stratégie, ktoré mézu poméct (uvedené nizsie).

4. Zvladanie uzkosti

Uzkost méze byt vycerpdvajica, ale dobrou
spravou je, Ze existuju opatrenia, ktoré sa daju
pouzit a pomahaju ju dostat pod kontrolu. Tu je
niekolko z nich. VSeobecné tipy na zvladanie
uzkosti:

e Rozpoznanie spustacov: Vediet rozpoznat, ¢o
vedie k obdobiam akutnej uzkosti, umoznuje
prijat vhodné opatrenia na zmiernenie stresu,
pripadne sa spustacu uplne vyhnat. Jednym zo
skvelych sp6sobov, ako to urobit, je viest si
dennik. Ak si clovek kazdy den robi pozndmky a

34|Strana

2022-1-HUO01-KA220-000086673




Professional aic 4 young workers facing diverse chal

®uUD

potom si ich prezera, pomaha mu to odhalit
spustade uzkosti. Pisanie dennika zaroven
prindsa ulavu, pretoze umozniuje, aby Uzkost
"zostala na papieri".

Zalozny plan: Vela [udi zistilo, Ze ak maju plan,
¢o robit v pripade, Ze sa objavia pocity Uzkosti,
pomdha im to zmierfiovat symptdmy. Techniky
ako kratka meditacia, prechadzka alebo
telefonat priatelovi st vyborné spdsoby, ako sa
naucit prekondvat uzkost.

Relaxaéné techniky: Uzkost spsobuje napitie
celého tela. Skvelym spbésobom, ako uvolnit
toto napétie, je zaviest do kazdodennej rutiny
jednu alebo dve relaxaéné techniky. Prikladom
tychto technik, ktoré mézu zmiernit Uzkost, su
vizualiza¢né techniky, meditdcia a joga. Aby sa
vSsak dosiahol Zelany Gcinok, musia sa
vykondvat pravidelne.

Fyzicka aktivita: Cvicenie je UCinny prostriedok
na znizenie stresu. Moze zlepsit naladu a
pomaha udrzat si zdravie. Vytvorenie rutiny
vyrazne pomaha znizovat Uzkost. Telo
zaplavuju endorfiny a mysel je vdaka tomu
zamestnana.

Spravne podmienky: Niekedy mdézu prvky v
prostredi spbésobit alebo wvyrazne zhorsit
uzkost. Malé zmeny, ako napriklad znizenie
teploty v spalni, pouzivanie slichadiel s
redukciou hluku alebo vyhybanie sa priliSnému
mnozstvu kofeinu pocas dfa, mdéziu mat
zdsadny vyznam.

Zdielanie problémov: Rozhovor s ¢lenom
rodiny, priatefom, kolegom, terapeutom, alebo
podpornou skupinou a zdielanie skusenosti
pomaha ludom uvedomit si, Ze so svojimi
pocitmi nie su sami a ze ini ludia im mozu
poskytnut potrebnu Gtechu a pochopenie.
Zdravé navyky: Je to vedecky potvrdeny fakt,
ale vadsina ludi ho s radostou ignoruje. Nielen
(ale najma) pri Uzkosti by sme mali mat
dostatok spanku, dostatok tekutin, jest zdravé
a Cerstvé potraviny, kontrolovat prijem kofeinu
a vyhybat sa fajceniu, alkoholu a drogam.
Rovnako dolezitd je vSak aj starostlivost o
mysel. Veci ako snaha o rovnovahu medzi
pracovnym a sukromnym Zivotom, travenie
¢asu s rodinou alebo venovanie sa koni¢kom
nam pomahaju udrzat si psychické zdravie.

Spolufinancovany
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5. Ako mdze mentoring pomaoct pri Gizkosti
Mentoring preukazatelne znizuje Uroven stresu a
uzkosti. Aj ked' urcite nenahradza terapiu, skvely

mentor modZe mentorovanému pomoct najst
rieSenia problémov v bezpeénom prostredi, poméct
mu vidiet, Ze problém sa da vyriesit a Ze stresu sa
da predist alebo sa da minimalizovat.

Ako mentoring pomaha zvladat Uzkost:

e Rozpoznanie varovnych signdlov: Castd
nepritomnost v praci alebo tendencia zaoberat
sa najhorsimi scenarmi su casto ukazovatelmi
uzkosti. Mentor zvyCajne dokdzie na zdaklade
urcitého spravania rychlo zistit, Ze mentorovany
zépasi s Uzkostou. Nasledne mu moze poskytnut
uzito€nd behaviordlnu spatnd vazbu a poméct
mu vypracovat stratégiu na zvladanie Uzkosti, Ci
uz ide o upravu pracovnych podmienok alebo
vyhladanie terapeuta.

o Izolacia: Uzkost moZe u fudi vyvolat pocit, Ze su
s problémom sami. Ak sa mentorovany otvori a
podeli sa s pocitom Uzkosti, mdZe sa citit menej
izolovany. Mentori a mentorovani ¢asto opisuju
ulavu, Ze ich niekto vypocul - a zistili, Ze aj ini
udia prechadzaju podobnymi problémami, ¢o
im pomaha citit vaésiu podporu.

e Hladanie spuastafov: Vzhladom na povahu
vztahu s0 mentori casto  ddévernikmi.
Mentorovani im déveruju natolko, Ze sa im
mézu zverit a podelit sa s tym, ¢o ich trapi. S
pomocou mentora mobZe mentorovany
identifikovat uréité udalosti alebo konanie fudi,
ktoré mo6zu vyvolavat jeho Uzkost.

e Hladanie rieSeni: Mentori modzu poskytnat
uplne odlisny pohlad na situaciu alebo problém,
¢o vyplyva z ich bohatych skisenosti. Ich nazory
mozu viest k vytvoreniu stratégie, ktora
mentorovanému pomdZe odstranit alebo
minimalizovat Uzkost.

6. DalSie zdroje

Riesenie Uzkosti je zloZitd a hlboko subjektivna
zéleZitost. Tu je vSak niekolko overenych technik,
ktoré mozno poufzit kdekolvek a kedykolvek a ktoré
modzu priniest rychlu dlavu. Ziadna z nich viak

nenahradza liecbu.

a) Nastroj: Technika 4-7-8
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Jednym z najsilnejSich nastrojov na pomoc pri c) Nastroj: Technika emociondlnej slobody alebo
akutnej a chronickej Uzkosti je nas dych. Ked' sa Tapping

sustredime na dychanie, mdame tendenciu

L . . Y , EFT je alternativna terapia Uzkosti a niektorych
zabudnut na svoje starosti. Dych navySe pomaha . o )
sy . . . . dalSich stavov (napr. post traumatickej stresovej
upokojit busenie srdca a stimuluje hormdny, ktoré L ) .
. s poruchy). Je zaloZzena na kombindcii principov starej
nam pomadhaji  upokojit sa. Jednou z < ckei ak ] g i holéeie. Zisti
najjednoduchsich technik je technika 4-7-8. crs lea up'resury a mlz)wer.nej pSYC (?ogle. dIStlte'
Jednoduchy ndvod na jej pouzitie najdete axo ungulje, 2 \{ys usajte sl Ju  zadarmo
, . - naskenovanim QR koédu:
naskenovanim QR koédu nizsie::

b)  Nastroj: Pravidlo 333 d) Video: Dusevné zdravie na pracovisku

Ked' Celite silnej uzkosti, ktora takmer vedie k " vy . . . .
. ) . ) L Vypnut sa " sa v modernej dobe Casto povaZuje za
zachvatu paniky, najlepsie je mentalne sa o nieco , . T ax X s
B . , . L luxus, ktory si mnohi fudia neméZu dovolit. DalSie
zachytit. Je to technika, ktora funguje na principe . L. o v , . L.
dodtani  od dot ch Slienok informacie o déleZitosti mentdlneho zdravia v préci
odputania pozornosti od dotieravych myslienok. . . , ,
p. p. . ,yv ] y . a zvladani uzkosti ziskate naskenovanim QR kédu
Pravidlo 333 je rychlou pomocou v tazkych chvilach. nistie:
Ziskajte bezplatnu prirucku naskenovanim QR kédu '

nizsie:

: : 36 |Strana
Spolufinancovany 2022-1-HUO1-K A220-000086673
Europskou uniou




PROUD

Professional aic 4 young workers facing diverse challenges at work

7. Literatura:

ADVANCED PSYCHIATRY ASSOCIATES. (2022). How
to manage anxiety at work. Advanced Psychiatry
Associates. https://advancedpsychiatryassociates.c
om/resources/blog/how-to-manage-anxiety-at-
work/, [Zobrazené 2. augusta 2023]

KABRICK, S. (2023). 11 tips for coping with an
anxiety disorder. Mayo Clinic Health

System. https://www.mayoclinichealthsystem.org/
hometown-health/speaking-of-health/11-tips-for-
coping-with-an-anxiety-disorder, [Zobrazené 2.
augusta 2023]

LAGUAITE, M. (2021). How to deal with anxiety at
work. WebMD. https://www.webmd.com/anxiety-
panic/features/workplace-anxiety, [Zobrazené 2.
augusta 2023]

MANDRIOTA, M. (2022, MARCH 9). All about the
cycle of anxiety: what it is and how to cope. Psych
Central. https://psychcentral.com/anxiety/cycl
e-of-anxiety#how-to-cope, [Zobrazené 5.
augusta 2023]

NHS. (2022). Overview - Generalised anxiety
disorder in adults.

nhs.uk. https://www.nhs.uk/mental-
health/conditions/generalised-anxiety-
disorder/overview/, [Zobrazené 2. augusta 2023]

PINDAR, J. (2023). Top 10 causes of stress at
Work: 2023. Champion

health. https://championhealth.co.uk/insights/top
-causes-stress-work/, [Zobrazené 2. augusta 2023]

Spolufinancovany 2022-1-HU01-K A220-000086673
Europskou tniou

37|Strana




PROUD

Professional aid 4 young workers facing diverse challenges at work.

8. Ukazka propagacného materidlu PROUD

“Mo)i Kolegovia ma nezndsaja."
“Skon&im ako bezdomovec"  "“Veci sa NEVYRIESIA"
7 y
“Nezvladnem to.” UZkOS “Asi sa zblaznim.”

“Myslim, Ze mam infarkt.”
“Tato prezentacivu pokazim a uré&ite ma vyhodia "

Je vam to
povedomé?
Netrpte v tichosti.
Cesta von
EXISTUJE.

B

2022-1-HUO01-KA220-000086673 Spolufinancovany
www.proudproject.eu Eurépskou tniou

Plagaty PROUD si mézete stiahnut na www.proudproject.eu
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Kapitola 6
Workoholizmus ||
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1. Workoholizmus a jeho vplyv na

mladych zamestnancov

Pojem workoholizmus prvykrat pouzil Wayne
Oates (1968). Podla neho je osobnost workoholika
narusend pracou, ktord je ndvykova, ¢o ma
negativny vplyv na jeho dusevné a fyzické zdravie.
PouZivanie tohto terminu sa rozsirilo v 90. rokoch
20. storoCia, ked sa masové vyhorenie najma
mladych zamestnancov stalo vdZznym problémom
spolocnosti. Vyskumnici behaviordlnych zavislosti
poukazali na 7 zloZiek zavislosti od prace (Griffiths
2005). Su to tieto:

e Praca sa stava prilis doleZitou, je ovela
dolezitejsia ako akakolvek ind ¢innost.

e  Workoholik mozZe byt spokojny len vtedy,
ked ma dost prace, ale ¢im viac pracuje,
tym viac prace potrebuje, aby bol
spokojny.

e Ak je workoholik vystresovany, nervézny,
znudeny, nachadza ulavu v praci. Praca sa
stdva prostriedkom na zlepSenie nélady.

e Ak workoholik nemdze pracovat, dostavia
sa psychické abstinencné priznaky ako
stres, nepokoj, nervozita atd.

e Workoholik sa zvyfajne dostdva do
osobnych konfliktov s rodinou, priatelmi,
pretoZe na nich nema cas. V extrémnych
pripadoch to znamena vnutorny konflikt,
citi, Ze jeho sprdvanie je pre neho
skodlivé, ale nie je schopny zmenit ho.

e Po uréitom Case vznikaju z
prepracovanosti psychické a fyzické
problémy, ako je vyhorenie, depresia,
zaludocéné vredy, kardiovaskularne
problémy.

e Nakoniec si vacSina  workoholikov
uvedomi, Ze ma problém. Pokusia sa
prestat, ale ¢astokrat sa im to nepodari.
Pocit viny, vnutorné napatie je u nich také
silné, Ze bez odbornej pomoci nie su
schopni udrzat sa na ceste k uzdraveniu.

Pre niektorych ludi je tazké rozliSit medzi
usilovnou, zanietenou pracou, prepracovanostou
spbésobenou naroc¢nou situaciou (napr. naliehavym
terminom projektu) a workoholizmom. Niektori
dokonca povazuju workoholizmus za pozitivhu
osobnostnu ¢rtu zamestnanca. To vsak neplati pre

Spolufinancovany
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workoholika, ktory trpi zavislostou. Clovek je s
najvacsou pravdepodobnostou workoholik, ak st u
neho spolu s uvedenymi siedmimi priznakmi
pritomné aj takéto osobnostné crty (Clark a kol.
2020):

e vysokd uroven perfekcionizmu

e  pesimistické sebahodnotenie

e negativne emocionalne preZivanie (¢lovek
je nachylny prezivat vela negativnych
pocitov, ako je hnev, pohrdanie, odpor,
vina, strach, nervozita atd’)

e excelentnd, kompulzivha svedomitost

e nekone¢né premyslanie o pracovnych
udalostiach

e impulzivni, extrovertni ludia sa [ahSie
stanu zavislymi ako introvertni ludia.

Ako uZ bolo spomenuté vyssie, dosledkom
workoholizmu z dlhodobého hladiska su zvycajne
psychické a fyzické problémy (vyhorenie, depresie,
Zaludocné vredy, kardiovaskularne problémy),
konflikty v rodine a s priatel'mi, ¢oraz nizsia uroven
pracovného vykonu, nespokojnost s pracou atd’.

2. Definicia starostlivosti o seba a
jednoduché postupy/ tipy

Starostlivost o seba je vo vseobecnosti
odpovedou na otazku, ako sa clovek moze lepsie
vyrovnat s kazdodennym stresom. V pripade
workoholikov to znamend, ako mézu bojovat so
svojou zdvislostou za predpokladu, Ze si ju
uvedomili a citia skutoénu tuzbu ju prekonat.
Existuju rézne triky, ktoré by mohli poméct, ak je
Clovek dostatocne silny a vytrvaly. Tu je niekolko
prikladov, ktoré mo6Ziu mentori povaZovat za
uzitotné a poradit svojim mentorovanym (Kun
2022):

e Niekedy pomdZie konzultdcia so S$éfom.
Pokuste sa dohodnut na optimalnejSsom
rozdeleni prace, realistickejSom rozvrhu.

e Nerobte viacero uloh naraz. Kazdy den si
vypracujte zoznam uloh na dany den a
nezabudnite do neho  naplanovat
prestavky.

e Polozky v zozname \Uloh je uzito¢né
zoskupit podla doleZitosti. Menej ddlezité
ulohy moéiu pockat, kym sa dokondia
naliehavejsie ulohy.
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e Snazte sa najst zaujimavé, podnetné ulohy
a takéto ulohy zaradte medzi opakujuce sa
nudné ulohy. V tomto pripade vam mobie
velmi pomaoct chapavy $éf.

e Uvedomte si, Zze mate pravo povedat NIE.
Neocakava sa od vas, Ze sa dobrovolne
prihlasite prakticky na kazdd ulohu. Budte
asertivni, a ked je toho na vas privela,
povedzte dalsej ulohe nie. Povedzte NIE aj
sami sebe. SnaZzte sa vyvazit svoj volny a
pracovny cas, a ked' sa vas volny cas zacne
redukovat, povedzte si NIE a prestarnte
pracovat.

e Naucte sa znasat chyby. Svoje vlastné. Robit
chyby je [udské.

e  Preskimajte svoju pracovnu poziciciu, i
vas netla¢i do workoholizmu. Ak ano,
skuste si ndjst vhodnejsie pracovisko.

e Dajte svojmu osobnému Zivotu prioritu.
Naplanujte si volnhocasové aktivity s
priatelmi alebo rodinou. Budte k svojim
pribuznym a priatefom laskavi a starostlivi.
Pocuvajte aj svoje telo. Napliiajte potreby
svojho tela, napr. nezabudajte na jedlo
alebo spanok.

e Pred spanim, pocas jedla a rozhovoru s
detmi sa snaZte nepouzivat digitdlne
zariadenia. Vo volnom case vypnite mobilny
telefén/pocitac.

e Ak sa citite strateni, navstivte terapeuta
alebo podpornu skupinu.

3. Vyznam rovnovahy medzi pracovhym a

sukromnym Zivotom, pochopenie

rozdielov, ako aj prepojenia medzi

pracovnym a osobnym Zivotom

Zmysluplnd, dobre platena a uspokojujlca praca
je neoddelitelnou sucastou nasej spokojnosti so
sebou samym. Nesmieme sa vsak obetovat na oltar
svojej prace, a to ani psychicky, ani fyzicky. Ak to
urobime, zhorsi sa nielen nasa dusevna pohoda, ale
aj nase pracovné vysledky. Ci u? sa nam podari najst
rovnovahu medzi pracovnym a sikromnym Zivotom
svojpomocne, alebo s pomocou terapeuta, musime
sa jej drzat. Tato rovnovaha je zdkladom zdravého
rodinného Zivota, klicom k nasmu osobnému
dusevnému a telesnému zdraviu. Vdaka nej
budeme schopni vychovat z nasich deti Uspesnych a
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zdravych dospelych [udi. O tuto rovnovahu sa teda
oplati bojovat. Pri praci by sme mali byt efektivni.
Po skonleni pracovného ¢&asu by sme sa mali
sustredit na oddych, rodinu a priatelov. Praktické
tipy, ktoré by mohol mentor povazovat za uZitocné:
Necitajte pracovné e-maily vo volhom Ccase,
nenoste si pracu do postele, po skonéeni pracovnej
doby budte sami sebou.

4. Osvedcené postupy — co mentor robi a
¢o nerobi

Mentor by si mal byt vedomy nebezpedenstva,
ze mladi zamestnanci, ktori sa snazia udrzat si pracu
a poOsobit UspeSne, sa niekedy stavaju
workoholikmi. Ak aktivne a empaticky pocuvate
mentorovaného a zistite, Ze mentorovany ma
symptémy a osobnostné ¢&rty ako tie, ktoré su
uvedené v Casti 1 (Workoholizmus a jeho vplyv na
mladych zamestnancov), méZete mentorovanému
ponuknut sebahodnotiaci test (vid' dalej v Casti 5
Dalsie zdroje). Ak sa vase podozrenie potvrdi,
mozete mentorovanému odporudit, aby pouZil
niektoré z praktickych rad (vid vyssie v casti 2
Definicia starostlivosti o seba a jednoduché
postupy/tipy). Aj ked mentorovany NIE JE
workoholik, tieto praktické tipy mu mézu pomdoct
vytvorit zdravsiu rovnovdhu medzi pracovhym a
sukromnym Zivotom. Ak sa vSak mentorovany
nadalej trapi a je nespokojny alebo ak zaznamenate
dalSie priznaky, mohli by ste vyhladat miestnu
podpornu skupinu alebo psycholéga/adiktoléga a
odporuéit mentorovanému, aby sa na nich pokdsil
obratit.

MozZnym rieSenim - a prospeSnym pre vsetkych
zamestnancov - je aj spolupridca so $éfom na
vytvoreni zdravej atmosféry na pracovisku, kde je
mozné ziskat pravidelnd spdtnd vazbu o
dosiahnutych vysledkoch, pozitivnu odozvu na
uspesne splnené ulohy, kde vladne prijemny timovy
duch, spolupraca a spolahlivy plan prace. Zdrava
atmosféra na pracovisku je tieZ jednym z najlepsich
nastrojov prevencie pred akymikolvek psychickymi
alebo pracovnymi problémami.

Co by mentor NEMAL robit, je agresivne "lie¢it"
mentorovaného, ktory je  pravdepodobne
workoholik.
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5. DalSie zdroje
a) Test: Test rizika zavislosti

Na internete mozno najst niekolko testov rizika
zdvislosti od prace s vyhodnotenim. Priklad
takéhoto testu v anglictine ndjdete po naskenovani
QR kddu niZsie:

Pritomnost zavislosti od prace moino posudit
pomocou Bergenskej Skaly zdavislosti od prace
(BWAS) (Andreassen et al. 2012). Obsahuje sedem
otazok na Likertovej Skale. Ide o tieto otazky:

- - Premyslali ste, ako by ste si mohli uvolnit
viac ¢asu na prdcu?

- - Stravili ste prdcou ovela viac casu, ako ste
poévodne zamyslali?

- - Pracovali ste, aby ste zmiernili pocity viny,
uzkosti, bezmocnosti a depresie?

- -Radilivam ini, aby ste obmedzili pracu, ale vy
ste ich nepocuvali?

- - Boli ste v strese, ak vam zakdzali pracovat?

- - Zanedbavali ste kvéli prdci svoje konicky,
volnocasové aktivity a cvicenie?

- - Pracovali ste tak vela, Ze to negativne
ovplyvnilo vase zdravie?

b) Video: Dopady workoholizmu
Kolko sme ochotni obetovat pre nasu pracu? Aké

tazké je uvedomit si, Ze sme zasli pridaleko? Dr. Kai-
Fu Lee predstavuje vplyv workoholizmu na svoj

Spolufinancovany
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vlastny Zivot; ak si chcete pozriet jeho prezentaciu,
naskenujte QR kéd nizsie:
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7. Ukazka propagacného materialu PROUD

Worko-

Je to pre vas typické?

Praca md& prednost
pred ostatnymi
aktivitami

Vada spokojnost’ je
z4visla od mnozstva
prace

Praca vam zlepiuje
ndladu

Ak nemébzete
pracovat’, ste v strese,
mate obavy alebo ste
nervozny.

Prdca je zdrojom
konfliktov v rodine

Mate psychické a
fyzické problémy
spésobené
prepracovanostou

Citite sa previni|o, ak sa
neustdle vraciate ku
svojim starym spésobom
rieenia problémov.

PR D 2022-1-HUO1-KA220-000086673
1 www.proudproject.eu
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Plagaty PROUD si médzete stiahnut na www.proudproject.eu
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