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Abstrakt

Ustiednim tématem diplomové prace jsou psychosocialni prediktory pracovniho wellbeingu.
Obsahem literarné prehledové casti je definice pracovniho wellbeingu a pfedstaveni teorii
zaméiujicich se na popis zpisobu, jakym psychosocialni prediktory pracovni wellbeing
ovlivituji. Zvlastni pozornost je vénovana predevsim teorii Job Demands-Resouces (JD-R),
jejimu vyvoji a fungovani. Nasledné je predstaven dotaznik Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ). Cilem vyzkumné ¢asti prace je kvantitativné ovefit JD-R teorii na
reprezentativnim datovém vzorku ceské pracujici populace za pouziti dotazniku COPSOQ a
strukturalniho modelovani. Vysledky potvrzuji zakladni hypotézy JD-R teorie. Mezi né patii
rozdéleni psychosocidlnich prediktori na pracovni zdroje a naroky a jejich schopnost
predikovat engagement a stres. Potvrzena je i schopnost engagementu a stresu predikovat
pracovni spokojenost. Nepotvrdil se efekt self-efficacy na pracovni spokojenost. Nasledné jsou
explorativné sledovany rozdily ve fungovani modelu mezi pohlavimi, pracovnimi sektory a
mezi manazery a podifizenymi. Analyzy potvrzuji robustnost modelu, ale i rozdily ve fungovani
psychosocialnich faktord napfi¢ riznymi skupinami a pracovnimi prostfedimi. Tato prace
piispiva k lepSimu pochopeni pracovnich narokl a zdroji v ¢eském prostiedi. Tyto vysledky
mohou byt podkladem pro dalsi vyzkum nebo intervence zaméfené na konkrétni rizikové

oblasti jednotlivych skupin.

Kli¢ova slova:

Pracovni zdravi; Job Demands-Resources; JD-R; Copenhagen Psychosocial Questionnaire;
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Abstract

The central theme of the thesis is psychosocial predictors of occupational well-being. The
content of the literary review section is the definition of occupational well-being and the
presentation of theories focusing on the description of the way in which psychosocial predictors
influence occupational well-being. Particular attention is paid to the theory of Job Demands-
Resouces (JD-R), its development and functioning. The Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ) is then presented. The aim of the research part of the thesis is to
quantitatively verify the JD-R theory on a representative data sample of the Czech working
population using the COPSOQ questionnaire and structural modelling. The results confirm the
basic hypotheses of JD-R theory. These include the division of psychosocial predictors into
work resources and demands and their ability to predict engagement and stress. The ability of
engagement and stress to predict occupational satisfaction is also confirmed. The effect of self-
efficacy on occupational satisfaction has not been confirmed. Subsequently, differences in the
functioning of the model between genders, work sectors and between managers and
subordinates are investigated. The analyses confirm the robustness of the model, but also
differences in the functioning of psychosocial factors across different groups and work
environments. This work contributes to a better understanding of work demands and resources
in the Czech environment. These results may be the basis for further research or interventions

focused on specific risk areas of individual groups.
Key words:

Work wellbeing; Job Demands-Resources; JD-R; Copenhagen Psychosocial Questionnaire;

COPSOQ); Work engagement; Stress
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Uvod

Hlavnim cilem této diplomové prace je prozkoumat psychosocialni procesy, které¢ vedou
k pracovnimu zdravi. Pracovnim zdravim se mysli nejen absence nemoci, ale i prospivani.
Jelikoz dospély ¢lovek travi v praci znacnou €ast svého Zivota, je toto zkoumani nyni jednim
studie z roku 2021 stravi v praci 65 % zamé&stnancti mezi 4 a 8 hodinami denné a dalSich 32 %
vice nez 8 hodin (Rasheed et al., 2021). Jedna se o nezanedbatelnou Cast zivota, ktera zasadné

ovliviiuje jeho ostatni aspekty.

V teoretické casti této prace budou nejdfive predstaveny rtzné pohledy na zdravi
v pracovnim prostiedi. Poté budou popsany teorie Job Demands-Control a Effort-Reward
Imbalance, jejich fungovani a nedostatky. Nasledn¢ bude podrobné piedstavena teorie Job
Demands-Resources, kterd popisuje aktudlné¢ nejuznavangj$i pristup k psychosocialnim
aspektiim prace. Poté budou popsany dva konkrétni psychologické stavy spojené s pracovnim
zdravim, a to vyhofeni a engagement. V dalsi kapitole bude detailné€ popsan dotaznik COPSOQ,
ktery bude pouzivan v empirické Casti této prace a poté budou kratce predstaveny aktualni
vyzkumy pracovniho zdravi v ¢eském prostfedi. Teoretickou cast je pojata jako piehled
riznych psychosocialnich prediktort, které figuruji v této teorii a tim padem i1 v dotazniku
COPSOQ. Autor této prace si je védom, ze popis kazdé z nich by vyzadovalo mnohem hlubsi

rozpracovani, to ale neni vzhledem k jejich poctu slucitelné s rozsahem teoretické ¢asti.

V empirické ¢asti prace bude na reprezentativnich datech dotazniku COPSOQ testovana
struktura Job Demands-Resources modelu a nasledné¢ budou zkoumany rozdily ve fungovani
modelu mezi riznymi skupinami, jako jsou muzi/Zeny nebo vefejny/soukromy sektor. Tento
vyzkum jsem realizoval samostatné¢ od ptipravy dotazniku az po analyzu dat. Sbér byl finan¢né

podpoien grantem SVV-ADAKIN.

Cilem teoretické Casti prace je Ctenafi kratce predstavit historii ptistupii k problematice
pracovniho zdravi a poté podrobné popsat v dnesni dobé nejvice piijimanou teorii, ktera tento
problém popisuje. V praci jsou Casto citovani autoi1 Bakker a Demerouti. Divodem je, ze tato
prace Cerpa a opira se o jejich celozivotni vyzkum v oblasti psychologie pracovniho zdravi.
Cilem vyzkumné ¢asti je ¢tenafi prakticky predstavit JD-R model a nasledné ukazat, jak se tento

model méni u rznych skupin.



V praci pouzivam nékteré vyrazy souvisejici s teorii v anglicting. I pfesto, Ze v Cestiné
maji sviyj ekvivalent, jsou ustalené¢ ve védeckém jazyce a jejich pouziti povazuji za méné

zavadgjici nez Cesky preklad, u kterého se Casto ztrati ¢ast vyznamu. V préci cituji podle cita¢ni

normy APA 7. verze.
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I. Teoreticka ¢ast

1. DuSevni zdravi v kontextu pracovniho prostiedi

Pracovni wellbeing, jinymi slovy dusevni pohoda pracovniki, byl definovan jiz v roce
1987 jako celkova kvalita pracovniho prozitku a vykonu zaméstnanci, kterd zahrnuje fyzicke,
kognitivni a socidlné-emocionalni funkce (Warr, 1987). Tato definice je dnes stile platna
(Pagéan-Castafio et al., 2020). Z povahy této definice je proto potieba pohlizet na wellbeing
zameéstnancll na pracovisti nejen z hlediska jejich fyzického a duSevniho zdravi, ale také z
hlediska Sir§iho dopadu prace na jejich Zivot. Dilezité je taktéZ neopomijet vliv, ktery ma jejich

socialni situace na jejich praceschopnost (Litchfield, 2021).

Dtlezitost wellbeingu ajeho zkoumdani v pracovnim kontextu lze spatfit v jeho
pozitivnim vztahu s mnoha dlouho zkoumanymi koncepty, jako je napiiklad pracovni
angazovanost (dale jiz jako engagement) (Knight et al., 2017), pracovni spokojenost (Bryson
et al., 2017). a optimismus (Padhy et al., 2015). S pracovnim wellbeingem naopak negativné

koreluje stres nebo tzkost, ktera je spojena s praci (Asif & Javed, 2018).

Z meta-analyzy Nielsen et al. (Nielsen et al., 2017) vyplyva, ze wellbeing zaméstnanct
podporuje vykonnost organizace a organiza¢ni vysledky. Pracovni wellbeing pozitivné koreluje
s retenci zaméstnancli v organizaci (Gelencsér et al., 2023) a také predikuje presenteeismus
(prace béhem nemoci) (Sears et al., 2013). Meta-analyza Salgado & Moscoso (2022) doklada,

ze wellbeing je vyznamnym prediktorem pracovniho vykonu.

Téma pracovniho wellbeingu si zaslouzi pozornost nejenom kvili vyse uvedenym
skute¢nostem, ale také kvili nartistajicimu z4jmu samotnych pracovnikl. Z vysledki prizkumu
APA Work in America z roku 2023 vyplyva, ze pracovni wellbeing je pro zaméstnance velmi
dilezitym tématem. Pracovnici uvedli, Ze je pro n¢ zasadné dulezité (57 %) nebo do urcité miry
dilezité (35 %), aby pracovali v organizaci, kterd si vazi jejich emocionalni a psychologické
pohody (APA, 2023). Jak se tedy zd4, pracovni wellbeing je nepostradatelnou souc¢ésti celkové
dusevni pohody (Ariza-Montes et al., 2018) aje tedy dilezité vénovat se zkoumani jeho

kultivace.

1.1. Ruzné pohledy na wellbeing v pracovnim prostiedi
V ramci psychologie prace a organizace jsou wellbeing a duSevni zdravi zkouméany
predevsim v ramci discipliny aplikované psychologie, a to psychologii pracovniho zdravi (z
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angl. Occupational Health Psychology). Cilem této psychologické oblasti je vytvaieni
bezpecného a zdravého pracovniho prostiedi, které podporuje zdravi celych organizaci, tymu a
zameéstnanct (Acosta et al., 2015). Toho dosahuje aplikaci raznych psychologickych poznatkt
a principt pravé do pracovniho prostfedi. Vysledkem by dle Gil-Monte (2017) mélo byt
zlepSeni kvality pracovniho Zivota, ochrana a podpora bezpecnosti, zdravi a pohody
pracovnikll. Pojem ochrana zdravi odkazuje na analyzu a intervence s cilem zkvalitnit pracovni
podminky a snizit pracovni naroky, které¢ by mohly mit dopad na zdravi zaméstnancti. Podpora
zdravi zase odkazuje na analyzy a intervence, které se zamétuji na poskytovani riznych zdrojt
jednotliveiim tak, aby se mohli vypotadat s riznymi typy narokd vychézejicich z pracovniho
prostiedi. Ultimatnim cilem je tedy podpora zdravého pracovniho prostiedi a wellbeingu

pracovnikl (Gongalves et al., 2022).

Na wellbeing v pracovnim prostfedi 1ze nahlizet z mnoha perspektiv — jednotlivet,
ruznych psychologickych sméri (napf. pozitivni psychologie) nebo modeld, které se predikci
wellbeingu vénuji. Na nasledujicich strankdch bude predstaveno nékolik rtiznych pohleda,

které se snazi k vysvétleni pracovniho wellbeingu piispét.

K podpote wellbeingu na pracovisti vyznamné piispéla pozitivni psychologie, ktera
pfinesla nékolik konceptii blize popisujicich wellbeing. Jednim z dileZitych indikatora
wellbeingu je naptiklad schopnost dosdhnout stavu flow, coz v pracovnim prostfedi znamena,
ze zaméstnanci jsou tak hluboce soustfedéni na svou ¢innost, ze se zdd, jako by nic jiného
neexistovalo (Csikszentmihalyi, 2005). Seligman (2014) pfisp¢l k tématu wellbeingu svym
PERMA modelem, ktery zdiirazituje pét slozek, které 1lidé potiebuji pro sebenaplnéni. Jedna se
o zazivani pozitivnich emoci (P-positive emotion), engagementu (E-engagement), kultivaci
vztahii (R-positive relationship), pocitu smysluplnosti (M-meaning) a nakonec uspéchu (A-
accomplishment). Luthans (2007) dava do spojitosti s wellbeingem koncept psychologického

kapitalu pozlstavajiciho ze ¢ty komponent: nadéje, optimismu, self-efficacy a resilience.

K vétsimu porozuméni wellbeingu na pracovisti posledni dobou vyznamné piispiva tzv.
IGLOO model (Nielsen et al., 2018), dle které¢ho lze podporovat a nahliZet na duSevni zdravi a
pohodu na pracovisti skrze pét urovni, a to individualni (I-individual), skupinovou (G-group),
manazerskou (L-leader), organiza¢ni (O-organisational) a zastfeSujici (O-overarching). Na
kazdé ztéchto trovni lze k pracovnimu wellbeingu pfispivat a zarovenl maji intervence
zaméfujici se na vicero Urovni synergicky efekt na wellbeing (Nielsen et al., 2017). Na
individudlni arovni lze wellbeing kultivovat skrze podporu osobnich zdrojii, na skupinové

urovni napiiklad diky podpote tymové spoluprace. ManaZeti podporuji wellbeing zaméstnanct
12



skrze zdravé vedeni (Franke et al., 2014) a organizace napomahaji wellbeingu pracovniki
adaptaci organizacnich postupt zaméfenych na dusSevni pohodu a zdravi zaméstnancu

(Aubouin-Bonnaventure et al., 2024).

1.2.  Job Demands-Control model (JD-C)

Job Demands-Control model je jeden z nejstarSich teoretickych modelt, ktery se do
dnesni doby pouziva ve vyzkumech pracovni psychologie. Tento model z roku 1979 zkoumal
dva aspekty v pracovnim prostiedi, konkrétné pracovni naroky a kontrolu nad praci (Hausser

et al., 2010; Karasek, 1979; Van Der Doef & Maes, 2010).

Pod pracovnimi naroky si Ize predstavit naptiklad rychlost prace, mnozstvi a slozitost
ukolt nebo konflikt roli. Pracovni kontrola je napf. schopnost ovliviiovat, jaké ukoly bude

zaméstnanec délat, poptipad¢ v jakém potadi je bude vykonavat.

Plivodni JD-C model pracuje se dvéma hypotézami. Prvni hypotéza fika, ze s nartstajici
kontrolou nad praci nartsta i schopnost se ucit. Pokud je navic prace naro¢na (vysoké naroky),
toto ucenti je jesté vice podpoieno. Tato diplomova préace je predevSim o pracovnim zdravi, a ta
se zamértuje na druhou hypotézu, ktera tika, ze vysoké naroky vedou ke zdravotnim problémtm.
Stejné jako u prvni hypotézy je zde ale predpoklad, ze praveé kontrola je nas schopna ochranit

pred potencialné negativnimi diisledky vysokych naroki. (Karasek, 1979).

Job Demands-Control model dokaze relativné dobte predpovidat negativni aspekty
pracovniho wellbeingu jako je vyhoteni (Armon, 2009; Marchand & Durand, 2011). Na druhou
stranu je kritizovan hlavné pro svou pfiliSnou jednoduchost, malé¢ mnozstvi ditkazii pro
ptfitomnost interakéniho efektu (Armon, 2009), ignorovanim jinych charakteristik prace nez
pouhych pracovnich narokt a kontroly a také za ignorovani osobnostnich charakteristik

zamgstnancl (De Jonge & Kompier, 1997; Van Der Doef & Maes, 2010).

1.3. Effort-Reward imbalance model (E-RI)

Model Effort-Reward Imbalance (E-RI) se zaméfuje na stres zpisobeny nesouladem
mezi Usilim vynaloZzenym v praci a odménami ziskanymi za toto Gsili. Tento model je zalozen
na principu, Ze nevyvazenost mezi vysokym usilim a nizkou odménou vede k negativnim

zdravotnim nésledkiim, protoze tato nerovnovaha naruSuje zékladni o€ekdvani reciprocity

(Siegrist, 2016).

Podstatou E-RI modelu je tedy koncept reciprocity, ktery predpokladé, ze pracovnici

oc¢ekavaji za své Usili odpovidajici odmény. Tyto odmény mohou byt finan¢ni (mzda, bonusy),
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socialni (uznani, podpora) nebo organiza¢ni (kariérni postup, jistota zaméstnani). Pokud je usili
vynalozené pracovnikem vys$si nez obdrzené odmény, vznikd stav nerovnovahy, ktery mtize
byt vniman jako nespravedlivy a stresujici. Podle této nerovnovahy dostal model své jméno

(Siegrist et al., 2004).

E-RI model také bere v uvahu tzv. overcommitment (pfiliSné nasazeni), coz je tendence
nékterych jedincti nadmérné se angazovat v praci a pieceniovat své schopnosti a moznosti. Tito
jedinci jsou zvlasté nachylni k negativnim dopadim nerovnovéhy mezi Gsilim a odménami,
protoze maji sklon vynaklddat nadmérné Usili, aniz by za to ocekavali odpovidajici odmény

(Siegrist, 2002).

Piehledova studie z roku 2005 zhodnotila 45 empirickych studii, které tento model
pouzivaly a zjistila, Ze hlavné nerovnovéha mezi silim a odménami mé velice robustni dopad
na zdravi pracovnik (Van Vegchel et al., 2005). Dalsi studie ukazuji, ze zalezi 1 na formé&
odmény. Studie z roku 2002 zjistila, Ze jistota pracovni pozice a uznani je lepsi prediktor zdravi

nez finan¢ni ohodnoceni (Van Vegchel et al., 2002).

E-RI model 1ze pouzit i pro predikovani vyhoteni. Studie nalézaji jak silny vztah mezi
nerovnovahou usili a odmén a vyhotenim, tak i moderac¢ni efekt nasazeni v tomto vztahu.
(Murtaza et al.,, 2021; Yuan et al., 2021). Meta-analyza zroku 2016 nalezla maly ale
signifikantni vztah mezi E-RI a nasazenim a snizenou imunitou (» = -.09 a -.05 u nasazeni)
(Eddy et al., 2016). Existuji i studie, které tento vztah zkoumaly longitudindlng, a vztah mezi

E-RI a vyhofenim nenalezly (Nielsen et al., 2013; Shoman et al., 2023).

Stejn€ jako model JD-C je i tento model kritizovan za piiliSné zjednoduSovani
pracovnich podminek. Klade diiraz na usili a odmény, které jsou velice subjektivni, a tudiz je
tézke je odhadnout bez zpétné vazby od konkrétniho jedince. To snizuje uzite€nost modelu pti
vytvareni ,,zdravé“ pracovni pozice. Jednoduse feceno nejsme schopni podle pracovni pozice

odhadnout miru stresu nebo to, zda zameéstnanec vyhoii (Bakker & Demerouti, 2007).

Na rozdil od JD-C E-RI sice obsahuje osobnostni charakteristiku ve formé
overcommitmentu, avSak tento aspekt nema silné diikkazné zakotveni (Van Vegchel et al.,
2005). Zaroven tento model viibec nebere v Givahu socialni aspekty prace, jako je napiiklad

podpora od nadiizenych nebo od kolegli (Bakker & Demerouti., 2007).

14



1.4. Job Demands-Resources teorie

Job Demands-Resources teorie (JD-R, Teorie pracovnich naroka a zdroji) vznikla na
zékladé modelu, ktery popsali vyzkumnici Demerouti (nar. 1970), Nachreiner, Bakker (nar.
1964) a Shaufeli (nar. 1953) v roce 2001 (Demerouti et al., 2001). Zakladni myslenkou tohoto
modelu je zji$téni, ze se vSechny psychosocialni faktory daji rozdé€lit na dvé skupiny: pracovni
naroky a pracovni zdroje. JD-R model je pfimou reakci na pfedchozi dva zminéné modely a

presto, Zze pouziva podobné nazvy jako jsou naroky, je jejich definice Sirsi.

Prvni skupinou jsou tzv. pracovni naroky. Mezi pracovni naroky patii fyzické naroky
(napt. dlouhodobé stani, tézka fyzicka prace), emocionalni naroky (napf. nutnost usmivat se na
kolegy, klienty), kognitivni naroky (napf. feSeni slozitych tikold, potfeba se neustale u¢it novym
vécem), socialni naroky (napf. nutnost komunikovat s velkym mnoZstvim lidi) nebo
organiza¢ni naroky (napf. nejistota pracovni doby, tlak na rychlost prace, prace na smény) a
dalsi. Pfestoze pracovni naroky nemusi byt jen Spatné, jsou definované jako zatéz, ktera vede
k unavé a pfipadné az k vyhoteni. Absence narokli potom mize vést k nudé¢ (Demerouti,

Nachreiner, et al., 2001). Podrobnéjsi ptehled pracovnich zdrojt je v tabulce 1.

Tabulka 1
Pracovni naroky
Faktor Popis Vysoky narok Nizky narok
.o , Kratké terminy, , , )
Rychlost Mnozstvi prace a naléhavost . Y Zvladnutelna pracovni
f NP ., vysoka pracovni roxx . ,
prace spojena s jejim dokoncenim. At zatéz, rozumné terminy.
. Emocni usili potfebné ke Casté problémy s
Emocni co v . .7 Sy, S
. zvladani pocitl pti klienty, napjaté Klidné, rutinni interakce.
naroky . L .
pracovnich aktivitach. situace.
r e . lozité feSeni TR
Kognitivni Mentalni Gsili vyzadované k 5 (,)thoe resent Jednoduché, rutinni
. T problémt, vyzaduje ,
naroky dokonceni ukola. , ukoly.
se vysoka pozornost.
L, . e , Velké mnozstvi it e
Kvantitativni  Objem ukolu vyzadovanych o (12 Malo ukold, snadno
. g ukoli v kratkém \ .
naroky v daném case. y zvladnutelné.
case.
T Kvalita a pfesnost Vyzaduje se vysoka . . o
Kwvalitativni oY + presn yzacy vy Zakladni kvalitativni
. pozadovand ve vystupu presnost a o .
naroky . normy splnény s lehkosti.
préace. odbornost.
S, 4 s . Vice roli, , . .,
Organizacéni Ocekavani a pozadavky . Jasna, jednotliva role,
; . o dodrzovani ptisnych S )
naroky kladené pracovistém. . flexibilni pravidla.
pravidel.
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Faktor Popis Vysoky narok Nizky narok

Fyzicky naro¢né Lehké fyzické tukoly,

Fyzické Fyzické tikoly a podmink f . . . .
yz yzIcke ukoly a podminky ukoly, Spatné dobré pracovni
naroky vyzadované v praci. ! . .
pracovni podminky. podminky.

. ) Nejistota ohledné Nejasné role, N ,

Nejasnosti J ‘< , JaSne 107 Dobte definovany rozsah
pracovnich odpovédnosti a konfliktni AR
role odekavani povinnosti prace, jasné oc¢ekavani.
Spekulace o o , .

. .. y wex 1 Stabilni pracovni pozice,
Nejistota Nejistota ohledné propousténti, - ond budoucnost ve
prace budoucnosti zaméstnani. nejistota pracovni J firme

pozice. ’
Rovnovaha

Rovnovaha mezi profesnim Prepracovani, zadny Flexibilni pracovni doba,

mezi pracia .. L. y . , y
mezl b zivotem a osobnim Zivotem. ¢as na osobni zivot. podpora osobnich potieb.
zZivotem
Nezadouci chovani, které x. .,
. 1o . o Sikana, haraseni . .,
o narusuje dustojnost clovéka e Bezpecné, respektujici
Obtézovani nebo urazlivé

nebo vytvari nepratelské
prostredi.

Komentafe pracovni prostiedi.

Poznamka. Uvedeny jsou pouze piiklady pracovnich narokd.

Druhou skupinou psychosocialnich prediktorii v modelu JD-R jsou tzv. pracovni zdroje.
Mezi pracovni zdroje patfi odménovani (napt. bonusy), jistota prace, moznost podilet se na
utvareni pracovni napln¢ (tzv. job crafting), zpétna vazba (napt. od manazera nebo od kolegt),
autonomie a dals$i. Aby se aspekt stal zdrojem, musi splnit alespont jednu z nésledujicich
podminek: napomahat k dosahovani cilli, snizovat pracovni naroky a s nimi spojené fyzickeé
nebo psychické investice nebo stimulovat osobnostni riist, u¢eni a vyvoj (Bakker & Demerouti,
2007; Demerouti et al., 2001). Na rozdil od ptedchozich dvou modeltl jsou pracovni zdroje
nejen potiebné pro zvladani pracovnich naroki, ale jsou dulezité i samy o sobé. Teorie
pracovnich zdrojii vychazi z Teorie zachovani zdroji (Bakker & Demerouti, 2007) (z angl.
Conservation of resources theory), ktera tvrdi, Ze jednotlivci se snazi ziskat, udrzet, chranit a
péstovat ty podminky, zdroje, kterych si ceni. Stres dle této teorie vznika, kdyz jsou tyto zdroje
ohrozeny, ztrati se nebo kdyz se investice do zdrojii nevyplaci ocekavanym zptisobem (Hobfoll,

2001). Podrobnéjsi popis pracovnich zdroji je k nahlédnuti v tabulce 2.

Problém pfilisné jednoduchosti JD-C a E-RI modelti model JD-R kompenzuje pomoci
vzajemného ovliviiovani dvou procesii (dual processes).
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Prvni proces popisuje, jak Spatné navrZzené pracovni prostiedi, kde chronické pracovni
naroky vycerpavaji mentalni a fyzické zdroje, vede k vyCerpani (energie) a ke zdravotnim
problémim (Demerouti et al., 2001; Demerouti et al., 2000). Druhy proces je motivacni, a tika,
ze pracovni zdroje zvySuji motivaci, kterd vede k engagementu, nizkému cynicismu a

pracovnim vysledkiim (Bakker et al., 2014, 2023; Bakker & Demerouti, 2007).

Tyto dva procesy spolu interaguji. Pracovni naroky moderuji vztah mezi pracovnimi
zdroji a motivaci a pracovni zdroje zase moderuji vztah mezi pracovnimi naroky a stresem.
Stres a motivace spolecné utvareji vysledny stav, ktery miize nabyvat rtiznych podob, jako
pravé zminéné vyhoteni (Bakker et al., 2004, 2014; Demerouti, Bakker, et al., 2001; Demerouti
et al., 2000; Ghahramani et al., 2021; Hakanen et al., 2006; Schaufeli et al., 2009; Schaufeli &
Bakker, 2004; Van Den Broeck et al., 2008), engagement (Bakker et al., 2011, 2014; Bakker &
Demerouti, 2007, 2008; Demerouti, Bakker, et al., 2001; Hakanen et al., 2006; Maslach &
Leiter, 2008; Schaufeli et al., 2009; Schaufeli & Bakker, 2004; Van Den Broeck et al., 2008;
Xanthopoulou et al., 2009), ale i pracovni vykon (Bakker et al., 2004; Xanthopoulou et al.,
2009), absentérstvi (A. Bakker et al., 2010; Schaufeli et al., 2009), spokojenost s praci
(Demerouti et al., 2000; Van Den Broeck et al., 2008) nebo bezpecnost prace (Nahrgang et al.,
2010). V tom se tento model 1i8i oproti JD-C modelu, ktery za zdroj povaZuje pouze kontrolu,
zatimco JD-R pfipousti i dal$i protektivni aspekty negativniho procesu. Tento model mizeme

vidét na obrazku 1.

Tabulka 2

Pracovni zdroje

Faktor Popis Vysoky zdroj Nizky zdroj
. . erg kontroly Svoboda ve volb& metod, Ukoly a metod’y piisné
Autonomie jednotlivee nad svou . kontrolované nebo
, rozhodovani. o
praci. nafizené.
L, Kvalita a pfistupnost .y Zastarala nebo
Technologické pristupnost Dostupnost pokrocilych . .
. technologie pouzivané . . nefunk¢ni technologie,
zdroje L . nastroja, dobra IT podpora. " .
pro praci. Spatna podpora.
Prilezitost k Prilezitosti pro uceni a Pravidelné skoleni, moznosti Omezené Skoleni,
rozvoji kariérni rast. kariérniho postupu. stagnace v rolich.
Zpétna vazba k Pravidelné 1nf0}‘mace Konstruktivni, ¢asta zpétna Vzicna nel?o zz}dn’a
. poskytované o poskytnuta zpétna
vykonu L vazba.
pracovnim vykonu. vazba.
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Faktor Popis Vysoky zdroj Nizky zdroj
Uznani a hodnota . -
., . , , . , ., « Vzéacna uznani,
Ocenéni projevena za vykon  Pravidelné uznani a odmény. Y
< o samoziejmé usili.
zamestnancu.
Podpora a vedeni o .
Podpora P . w . , . Vzdalené, nedostupné
. poskytované Pristupné, mentorské vedeni. ,
nadfizeného . vedeni.
nadfizenymi.

Organiza¢ni klima

Kwvalita vedeni

Jasnost
komunikace

Smysluplnost
prace

Obecna atmosféra a
kultura organizace.

Ucinnost a integrita
vedeni v organizaci.

Uc¢innost komunikace
na pracovisti.

Mira smyslu, kterou
zaméstnanec dava
svému zaméstnani

Pozitivni, inkluzivni kultura.

Kompetentni, etické vedeni.

Jasna direktiva a oteviené
komunikacni kanaly.

Zameéstnani ma smysl, piesah.

Negativni, toxické
pracovni prostiedi.

Spatné Fizeni, neetické
praktiky.

Neporozuméni, $patny
tok informaci.

Subjektivné zbytecna
prace, neetické chovani
organizace.

Poznamka. Uvedeny jsou pouze piiklady pracovnich zdroju.

Dilezity zavér d€la meta-analyza z roku 2010, kterd zkoumala vztah mezi pracovnimi

naroky, zdroji, vyhofenim, engagementem a bezpecCnosti prace. Vysledny vzorek 186440

zameéstnancl ukazal, ze vztah jednotlivych pracovnich narokt s organizacnimi vysledky se lisi

podle odvétvi. Napiiklad na stavbé muize byt nejdilezitéjsim narokem fyzickd ndmaha a

rychlost prace, zatimco v nemocnici mize byt hlavni prediktor vyhoteni, konflikt roli nebo

nutnost skryvat emoce. Na druhou stranu se ukazalo, ze vliv pracovnich zdroji na organizacni

vysledky jako je bezpecnost pfi praci, je pomérné konzistentni napii¢ odvétvimi (Nahrgang et

al., 2010).
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Obrazek 1

Puvodni model pracovnich narokit a zdroiu

Pracovni naroky

Organizacni

vystupy

Pracovni zdroje Motivace

Poznamka. Prevzato z (Bakker & Demerouti, 2007).

V roce 2014 vydal Bakker a Demerouti aktualizovanou verzi Job Demands-Resources
teorie, kterd nyni zahrnuje detailnéjsi pohled na zdroje a pfidali ke kazdému procesu smycku.
Zdroje jsou nyni rozdé€leny na pracovni a osobni. Novy model je graficky zndzornén na obrazku

2.

Osobni zdroje jsou takové zdroje, které jsou pozitivné spojené s resilienci a dovoluji
jedinci ovliviiovat jeho prostiedi. Pod témito osobnimi zdroji si mizeme piedstavit self-efficacy
(vlastni Gc¢innost), sebediveru, ,,Jocus of control nebo emocni stabilitu, kterd ma prokazané
pozitivni efekty na motivaci, ur€ovani cilii, vykon a spokojenost se zivotem a praci (Bakker et
al., 2014; Hobfoll et al., 2003). Ukazuje se, ze osobni zdroje neovlivituji vztah mezi pracovnimi
naroky a vyCerpanim, ale spiSe mediuji vztah mezi pracovnimi zdroji a engagementem
(Xanthopoulou et al., 2007). Dalsi longitudinalni vyzkum ukdzal, ze pracovni zdroje ovliviiuji
osobni zdroje a ty nakonec zpétn¢ ovliviiuji pracovni zdroje, takze zde dochazi k pozitivni

spirale (Xanthopoulou et al., 2007).
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Job crafting je dalsi dulezity koncept, ktery obohatil Job Demands-Resources teorii. Je

......

pracovnich zdrojich, aby dosahli a/nebo optimalizovali své osobni (pracovni) cile.“ (Tims et
al., 2012). Jde tedy o proménnou, kterd vstupuje do dvou zminénych procest a vytvati v nich

dalsi sebenapliiujici se spiraly (Bakker & Demerouti, 2014).

Obrazek 2

Druha verze modelu pracovnich narokit a zdroju

f @0 N

Osobni

Pracovni

Pracovni

naroky

zdroje zdroje

® ®

A

Proaktivni L

chovani

Sebe

podkopavani

Motivace |« )

[ Pracovni vykon }

Poznamka. Ptevzato z (Bakker & Demerouti, 2014)

®

®
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Vroce 2023 do modelu zakomponovali Bakker a Demerouti jesté vétsi diraz na
osobnost pomoci metody tzv. jedinec x situace piistupu. Nyni se teorie JD-R diva na pracovni
zdroje a naroky na denni bazi a transformuje dva zakladni procesy (negativni a pozitivni) na

ztratovée a ziskové cykly (spirdly).

Negativni ztratova spirdla obsahuje denni pracovni naroky, které ovliviuji denni
vycerpani, a to ovlivituje denni sebepodkopavani (tzn. vytvareni novych piekazek, které mohou
ohrozit jejich pracovni vykon), které ma zase vliv na denni pracovni naroky pomoci negativniho
vlivu job craftingu. Naopak pozitivni ziskova spirdla obsahuje denni pracovni zdroje, které
ovliviuji denni pracovni engagement, a ta nasledn€ ovlivituje denni job crafting, ktery pomaha

k vétSimu zisku pracovnich zdrojli. Tento model je zobrazeny na obrazku 3.

Obrazek 3

Model jedinec x situace pristupu

Osobnost
Obecné pracovni naroky a zdroje
Obecny wellbeing
A A A
Ztratova spirala Ziskova spirila
Denni Denni
pracovni pracovni
naroky zdroje
Denni seb ; Denni
enni sebe- l?enn} ’ J/ \ pracovni Denni job
podkopévani vycerpani engagement - crafting
Y

Pracovni vykon

Poznamka. Ptevzato z (Bakker et al., 2023)
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Oba tyto cykly stale ovliviiuji pracovni vykon. Na obé spiraly i na vykon maji vliv
osobnostni charakteristiky jedince, celkovy wellbeing a Zivotni (mimopracovni) zdroje a
naroky. Prave zivotni zdroje a ndroky a interakce mezi pracovnim a ,,domécim® zivotem je nyni
velice aktualni téma ve vyzkumu pracovni psychologie. Mezi tyto vyzkumy patii zkoumani
“craftovani” v préci, ale i mimo ni nebo vyzkum, jak lidé odpocivaji (Sonnentag & Fritz, 2007;

Tugl et al., 2022)

DulezZitou soucésti modelu je jeho flexibilita v aplikaci na rGzné pracovni prostiedi a
typy zaméstnanct. Tim se zabyva velkd ¢ast vyzkumu tykajici se Job Demands-Resources
modelu. V roce 2006 zkoumal Llorens spolu s autory teorie jeji robustnost a dosli k zavéru, ze
model je robustni napfi¢ staty, napti¢ formou ziskavani dat (papir vs. online), i napfi¢ zplisoby,
jakym méfime jednotlivé proménné (napf. rizné zpiisoby méfeni engagementu) (Llorens et al.,
2006). Dalsi studie zkoumala rozdil ve fungovéani modelu na zakladé genderu a véku a
nenalezla rozdil. AvSak nalezla rozdil v silach efektii riznych proménnych mezi manualni a
kancelatfskou praci. Nalezla napiiklad dvakrat vétsi efekt pracovnich narokii na vyhoteni u
kanceléiské prace (b =.31, b =.66) (Korunka et al., 2009). Dalsi studie efekt genderu nalezly,
zvlast v mediaci vztahu mezi odchodem z prace a spokojenosti s praci, ktery byl vyssi u zen
(Hoonakker et al., 2013). Longitudinalni studie z roku 2017 zkoumala JD-R model v rozmezi
9 let a nalezla pouze ¢aste¢né ditkazy pro dlouhodoby efekt pracovnich zdroji a narokii. Tato
studie vSak pracovala s nizkym vzorkem a pomé&rné sloZitym modelem, takZe méla podle autorii

nizkou statistickou silu (Schneider et al., 2017).

Vyzkum syndromu vyhoteni zacal v 70. letech 20. stoleti a od t¢ doby proSel fadou
vyznamnych zmén a objevi. I kdyz byl piivodni vyzkum zaméfen zejména na poméhajicim
sektoru, jako je zdravotnictvi a socidlni sluzby, postupem casu se ukazalo, ze vyhoteni je
relevantni v mnoha jinych pracovnich prosttedich, véetné primyslu a vzdélavani. Vyzkumy
ukazaly, Ze vyhofeni je vyznamné spojeno s psychickym i fyzickym zdravim a muze vést k

vaznym dusSevnim a t€lesnym nemocem (Maslach & Leiter, 2016)

Christina Maslach (nar. 1946) identifikovala tfi hlavni aspekty vyhofeni: emocni

vycCerpani, depersonalizaci a sniZzeny osobni uspéch.

Emocni vyc€erpani, jak nazev napovida, je stav, pii kterém je jedinec vyCerpany z prace
nebo z myslenky na praci. Tato dimenze je Uzce spojend s tenzi, uzkosti, tnavou nebo

nespavosti (Lee & Ashforth, 1990).
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Dtlezity vliv na emoc¢ni vy€erpani mizou mit i aktivity, které pracovnik déla ve svém
volném case. V roce 2018 byla publikovana studie, ve které bylo pfiblizné 100 studentt cely
tyden sledovano pomoci akcelerometru. Byla jim tedy méfena pohybova aktivita, i spanek.
Navic studenti kazdy den vypliiovali dotazniky méfici emocni vyCerpani. Studie nejen Ze
nalezla pozitivni vztah mezi mnoZstvim ¢asu straveném praci (operacionalizované studiem),
ale byl zde i pfitomny signifikantni negativni efekt fyzické aktivity na vyCerpani, stejné tak u
spanku. Tato studie ukazuje, ze 1 nepracovni aktivity mohou ovlivnit vyhoteni v praci a jeden
z hlavnich protektivnich faktorti je vyrovnany balanc mezi mnozstvim spanku, fyzickou

aktivitou a mnozstvim ¢asu strdvenym praci (Janurek et al., 2018).

Depersonalizace je copingovy mechanismus, ktery se projevuje cynickym a negativnim

postojem, ptipadné snizenou empatii ke kolegiim ¢i klientim (Lee & Ashforth, 1990).

Studie z roku 2022 zkoumala vyhoteni u Iékai v mexické nemocnici. Depersonalizace
byla Uzce pozitivné spojena s mnozstvim odpracovanych dni v tydnu, menSim mnozstvim
odpocinku, mensi senioritou, ale i1 s praci na smény a pfitomnosti dalsi osoby s vyhofenim

(Guerrero-Topete, 2022).

Snizeny osobni uspéch je charakterizovany pocitem nedostatecného profesionalniho
uspéchu a neefektivity. Jedna se o subjektivni vnimani, ze clovek neni schopen uspésné zvladat
pracovni ukoly nebo dosahovat osobnich cilii v praci. Tato slozka je uzce spjata se slozkou

emocniho vycCerpani a je 1 ovlivnéna podobnymi prediktory (Lee & Ashforth, 1990).

Shaufeli vroce 2020 definuje u vyhofeni primarni a sekundarni symptomy. Mezi
primarni symptomy patii vycerpani (ztrata psychické a fyzické energie), psychicky odstup
(odcizeni se od prace), kognitivni problémy (problémy s pozornosti, paméti, koncentraci) a
oslabeni emoc¢ni kontroly (snadné roz¢ileni, zahlceni), zatimco mezi sekundarni problémy patii
distres (problémy se spankem, uzkosti), psychosomatické potize (fyzické potize bez zjevného
fyzického vysvétleni) a depresivni ndlada (sklesld, smutna nalada) (Kajzar, 2020; Schaufeli et

al., 2020).

Jak bylo zminéno, vyhoteni bylo poprvé identifikovano u poméhajicich profesi, jako
jsou lékafi a neni to ndhodou. Vyhoteni je s medicinou opravdu Uzce spjato, a to i ptes velké
rozdily ve fungovani zdravotnictvi v riznych zemich. To je diivodem, pro¢ jsem se rozhodl

efekt vyhoteni demonstrovat pravé na piikladech ze zdravotnictvi.
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Meta-analyza zroku 2018 zkoumala prevalenci vyhofeni mezi lékafi. Sjednotila
vysledky 33 studii s hromadnym vzorkem 9409 osob a zjistila, Zze 40 % vSech 1ékaiti ma
vysokou hladinu emo¢niho vycerpani, 22 % ma vysokou hladinu depersonalizace/cynismu a 19
% lékait ma snizeny pocit osobniho uspéchu. V této studii vyzkumnici nalezli pozitivni vztah
mezi vékem Iékafe a depersonalizaci, ale negativni vztah se snizenym pocitem uspéchu

(O’connor et al., 2018).

Béhem pandemie covid-19 byla prevalence vyhoteni jesté vyssi. Vyzkumnici v meta-
analyze z roku 2021 zjistili, ze vyhotelych lékaiti bylo vice neZ téch nevyhotelych (52 %).
Oproti ptedchozi studii byla nejcastéj$i depersonalizace (52 %) a emocni vycCerpani (51%) a

snizeni osobniho uspéchu stouplo v mensi mitfe (28 %) (Ghahramani et al., 2021).

Vysok4 mira vyhotfeni Iékaih ma dopad i na pacienty. Meta-analyza z roku 2016
zkoumala efekt vyhoteni na kvalitu péce a bezpecnost pacientl. Vzorkem bylo 82 studii a ptes
210 tisic zdravotniki. Vysledek byl stfedni negativni vztah (r = -.27, g = .54) mezi vyhofenim
a kvalitou/bezpecnosti 1¢kaiské péce. Zda se jednalo o lékatre nebo zdravotni sestry nemélo vliv

na velikost efektu (Salyers et al., 2017).

V roce 2019 se jiny vyzkumny tym pokusil tyto zavéry zopakovat na mnohem vétSim
vzorku. Pro jejich meta-analyzy zanalyzovali celkem 123 studii, které obsahovaly 142 rGznych
populaci a celkem tedy pracovali se vzorkem 241 tisic zdravotniki. Jejich analyza sice nalezla
negativni vztah mezi vyhotenim zdravotnika a kvalitou péce, byl vSak o poznani nizsi (g = .26).
Autofi si rozdil vysledki vysvétluji pomoci publikacniho zkresleni, tedy tendenci vyzkumniki
publikovat prekvapivé vysledky a nepublikovat ty nulové. Je dilezité zminit, ze k ¢lanku bylo
vetejné vytykané chybné pouziti nastroji na sniZeni tohoto zkresleni, které vedlo k pftilisné

konzervativnosti vysledka (Tawfik et al., 2019).

Vroce 2008 vydali Bakker a Demerouti studii pojednédvajici o engagementu
(angazovanost). Engagement jako stav, ktery je charakterizovany vitalitou, oddanosti k praci a
ponoienim se do prace (Bakker & Demerouti, 2008). Praveé engagement je hnaci silou plnit cile,

které si béhem prace zaddvame.

Vitalita v kontextu pracovniho engagementu se vyznacuje vysokou mirou energie a
mentalni odolnosti pii praci. Zaméstnanci, ktefi projevuji vitalitu, jsou obvykle velmi aktivni a
odhodlani pfekonavat pii praci ndro¢né tkoly. Tato sloZka také odrazi schopnost zaméstnanct
rychle se zotavit z Gnavy a stresu, coZ jim umoziuje udrzet si vysoky vykon i v narocnych

podminkach (Bakker et al., 2011; Bakker & Demerouti, 2008; Eldor, 2016).
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Oddanost zahrnuje silny vztah k préci, ktery se projevuje vysokou mirou zapojeni,
entuziasmu a hrdosti na vykonavanou praci. Zaméstnanci, kteti jsou oddani, ¢asto ve své praci
citi hluboky smysl a identifikuji se se svymi pracovnimi tikoly a cili organizace. Tento aspekt

je zasadni pro dlouhodobé¢ udrzeni motivace a zdvazku vici organizaci (Bakker et al., 2011).

Ponofteni popisuje stav, kdy je zaméstnanec pIn€ pohlcen svou praci tak, Ze nevnima cas
a je témet imunni vaci vnéj$im distrakcim. Ponoteni se do prace zahrnuje hlubokou koncentraci
a Casto vede k vyssi produktivité a kreativité. Zamestnanci, ktefi se ponotuji do své prace,
obvykle zazivaji stav "flow", ktery je charakterizovan optimalnim prozitkem a plnym

nasazenim do aktivit (Eldor, 2016).

Je dllezité zminit, Ze engagement neni opakem vyhoteni. Jde o dva rozdilné stavy, které
v urcitych situacich dokonce mohou nastat najednou. To dokladad i korelace, ktera se ve

vyzkumech pohybuje mezi -.24 a -.65 (Schaufeli & Salanova, 2011).

Meta-analyza zroku 2017 sjednotila vysledky z 20 studii zkoumajici intervence
zamétené na engagement. Vysledky poukazuji na pozitivni maly, ale robustni efekt intervenci
na celkovy engagement (g = .29), ale i na jeji subskaly: vitalitu (g = .95), oddanost (g =.75) a
ponofeni (g = .78). Studie nenalezla moderacni efekt typu intervence, ale nalezla pozitivni
moderacni efekt dle zaméfeni intervence, kde lepsi vysledky mély skupinové intervence
(Knight et al., 2017). Na tuto meta-analyzu navézali vyzkumnici v roce 2019 a zpracovali vEtsi
mnozstvi intervencnich studii. Vysledkem byla analyza aspektii intervenci, které napomahaly
k zvySeni efektivity. Pracovni a osobni naroky byly dobrym medidtorem v tomto vztahu.
Nejlepsi efekt mély intervence, které pracovaly na principu tzv. bottom-up zmény, tedy kde
zameéstnanci sami intervenci vytvareji a usmériuji. Stejné dobry efekt mély intervence

zamétujici se na zlepSovani v§imavosti (z anglického mindfulness) (Knight et al., 2019).
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2. Kodarisky psychosociialni dotaznik (COPSOQ)

Kodanisky psychosocialni dotaznik je nastroj na méteni a zlepSovani psychosocidlnich
podminek na pracoviSti a je Casto vyuzivan pro védecké tucely. Byl vyvinut Tage S.
Kristensenem a jeho kolegy na prelomu tisicileti. V roce 2005 byla vydana prvni verze tohoto
dotazniku (Kristensen et al.), druhd verze vys$la v roce 2010 (Pejtersen et al.) a prozatim
posledni verze dotazniku vysla v roce 2019 (Burr et al.). Specialita dotazniku COPSOQ je ta,
Ze obsahuje tii varianty: kratkou, stiedni a dlouhou. Kréatka verze je pro pouziti na pracovisti,
pro rychly screening velkého mnoZzstvi zaméstnanct. Sttedni verze je pro detailnéjsi zkoumani
psychosocialnich prediktort a dlouhé verze byla vytvofena prevazné pro vyzkum. Povazuji za
dilezité prozkoumat postupny vyvoj tohoto dotazniku, protoze, dle mého nazoru, velice dobie
popisuje, jak se ménil pohled na psychosocidlni prediktory duSevniho zdravi na pracovisti za

poslednich 20 let.

2.1. Licen¢ni ujednani COPSOQu a etické pouziti dotazniku
Dotaznik COPSOQ a vSechny jeho pozd¢jsi verze maji licenci creative commons BY -

NC-ND 4.0, coz ve zkratce znamena nasledujici:

Kdokoli mize sdilet, kopirovat a jinak distribuovat dotaznik bez ohledu na médium
nebo format. Musi se pfi tom odkazovat na piivodni autory verze. Za administrovani dotazniku
nesmi nikdo tucCtovat poplatky, povoleno je zpoplatnit souvisejici ukony jako napf.
vyhodnoceni, konzultace atp. Pro pouZiti na pracovisti se musi fidit nasledujicimi pokyny, které

uvadim, protoZe je povazuji za zlaty standard zkoumani v aplikované psychologii organizace:

1. Nikdy nezacinejte hodnoceni psychosocialnich rizik, pokud neni jasny umysl
podniknout zmény, pokud to bude nutné.???
2. Odpovidani na dotaznik je dobrovolné; nicméné mira odezvy pod 60 % muze

naznacovat nedostatecné zapojeni pracovnika do procesu.
3. Vsichni respondenti a jejich odpovédi musi zlstat anonymni.

4. Vsichni zaméstnanci maji pravo vidét a diskutovat o vysledcich, ke kterym ptispéli.
5. Pracovnici, zastupci pracovnikl, dozorci a manazefi by se m¢li aktivné ucastnit

celého procesu.
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6. Na problémy neexistuji standardni feSeni. ReSeni by méla byt vyvijena
participativnim, na kontextu zavislym zplsobem a integrovand s ostatnimi procesy

Vv organizaci.

7. Je dulezité rozliSovat mezi tim, co lze a co nelze zménit. Nepokousejte se zmenit to,
co nelze zménit, a neponechavejte, co by mélo byt zménéno.
8. Pokud jsou provadény intervence, doporucuje se opakovat prizkum po 1-2 letech,

aby se zjistilo, zda bylo dosazeno zamyslenych zlepSeni.
9. Vysledky hodnoceni rizik by mély byt vnimany jako nastroj pro dialog.

10. Hodnoceni rizik by mélo byt vnimano jako souc¢ést celkového konceptu ucici se

organizace a rozvoje organizace.

Prevzato a prelozeno z copsoq-network.org (“COPSOQ III Guidelines and Questionnaire,”

2021)

2.2. Prvni verze dotazniku COPSOQ
Jak jiz bylo zminéno, prvni verze dotazniku byla vydéana v roce 2005, ale Kristensen a spol. na

ni spolupracovali jiz od roku 1997. Skaly miizeme vidét v tabulce 3.

Tabulka 3
Prvni verze COPSOQ

Kategorie Podkategorie Skala Dlouha Stifedni Kratka
Prace

Pracovni naroky Kvantitativni naroky 7 4 3
Kognitivni naroky 8 4
Emoc¢ni naroky 3 3 2
Naroky na skryvani emoci 2 2 1
Smyslové naroky 5 4

Organizace

prace a obsah  Vliv na praci 10 4 3

prace
MozZnosti rozvoje 7 4 2
Mira svobody v praci 4 4 1
Smysl prace 3 3 2
Zavazek vuci pracovisti 4 4 2
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Kategorie Podkategorie Skala Dlouhd Stiedni Kratka
Prace
xte;lill;d;li’ée deni Predvidatelnost 2 2 2
Jasnost role 4 4
Konflikty v roli 4 4
Kvalita vedeni 8 4
Socialni podpora 4 4 2
Zpétna vazba v praci 2 2 2
Socialni vztahy 2 2
Pocit komunity 3 3 2
Osobné-
pracovni Nejistota prace 4 4 4
rozhrani
Pracovni spokojenost 7 4 4
Jedinec
Zdravi a pohoda VsSeobecné zdravi 5 5 1
Dusevni zdravi 5 5
Vitalita 4 4 4
Behavioralni stres 8 4
Somaticky stres 7 4
Kognitivni stres 4 4
Osobnost Smysl pro koherenci 9
Coping zamétfeny na
problém 2
Selektivni coping 2
Resignacni coping 2
Celkem Skal/otazek 30/141  26/95 8/44

Poznamka. Pievzato z (Kristensen et al., 2005)

Ze seznamu Vv tabulce 3 mizeme vidét, Ze dlouha verze dotazniku obsahuje $kaly jak

méfici psychosociadlni prediktory pravniho zdravi, tak i jejich disledky, jako je pracovni

spokojenost, zdravi a také osobnostni charakteristiky jedince, které¢ jsou uzite¢né pro védecké

zkoumani této problematiky a vztaht jednotlivych proménnych.

Cilem stfedni verze je pro detailni zkoumani psychosocialnich prediktord v pracovnim

prostiedi. Proto neobsahuje osobnostni slozku, ale presto ponechdvd i
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psychosocialnich prediktorti, takZe 1ze COPSOQ pouZit jako samostatny nastroj. Zaroven byly
delsi skaly jako kognitivni naroky, vliv na praci, kvalita vedeni, pracovni spokojenost a

behavioralni a somaticky stres upraveny tak, aby se délka zkratila bez velké ztraty reliability.

Kratka verze je uréena pro zkoumani velkého mnozstvi zaméstnanct. Jejim cilem je
hlavné kratkéd délka vypliiovani bez pfilisné ztraty presnosti. Doslo zde ke snizeni poctu otazek

na polovinu a z nasledki ziistaly pouze pracovni spokojenost a nékteré skaly zdravi.

Vznikl tzv. Copsoq International Network, coz je mezinarodni skupina vyzkumnikd,
kteti spravuji COPSOQ ve svych statech a jazycich. Tato skupina urCuje konkrétniho
vyzkumnika, ktery ma na starosti validaci svou ndrodni verzi dotazniku. Tato validace by m¢la
byt jedind v daném jazyce, a neméla by existovat vice nez jedna verze. Kazda jazykova verze
ma pravo byt lehce poupravena pro mistni Gcely nebo z divodu zachovani psychometrické

kvality. Pocet otazek v jednotlivych verzich se mize napfi¢ jazykovymi mutacemi ménit.

2.3. Druha verze dotazniku

Druhé verze dotazniku COPSOQ (COPSOQ-II) byla vydana v roce 2010. Stejné jako
prvni verze, druha verze dotazniku COPSOQ obsahuje tii verze. Velka ¢ast dotazniku byla
zménéna. Presnéji pouze 57 % otazek ziistalo nezméneénych. Nekteré skaly zistaly nezménéné,

nékteré prosly zménami a nékteré byly odstranény.

Odstranéné¢ Skaly byly smyslové naroky, mira svobody v praci a socidlni vztahy, protoze
dle autort jde o Skaly, které vychazi z druhu prace, tudiz nejdou zménit, a proto nema smysl je
mefit (Pejtersen et al., 2010). Zpétnd vazba v praci byla odstranéna, ale jeji otdzky v dotazniku
zustaly a presunuly se do $kaly socialni podpory. Skaly smyslu pro koherenci a copingové skaly
byly odstranény, protoZe podle autorii nebyly dostatednd vyuZivany pro vyzkum. Skala
behavioralniho stresu pfili§ korelovala se Skdlami duSevni zdravi a vitalita, a tak byla odstranéna
pro redundanci. Pfidany byly nové skaly rychlost prace, uznani, konflikt prace a Zivota, konflikt
zivota a prace, duvera, spravedlnost, socidlni zaclenéni, kvalita spanku, vyhoteni, depresivni

symptomy a self-efficacy.

Bylo také ptidano 7 otdzek zkoumajici urazlivé chovani. Tato sada otazek se jednoduse
pta, zda jedinec v poslednich 12 mésicich zazil néasledujici chovani: sexuélni obtéZovani,
vyhrizky nasilim, fyzické nasili, Sikanu, nepiijemné popichovani, konflikty nebo hadky a

pomlouvani.
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Celkové se dotaznik stal konzistentnéjsi tim, Ze byla kazd4 Skala omezena na maximalné

4 otazky, ¢imz se 1 pfi zvyseni poctu skal ptilis nezvysila délka dotazniku.

Celkem m4 dlouhé verze dotazniku COPSOQ-II 127 otazek a 41 skal, stiedni verze 87
otazek a 28 skal a kratkd 40 otazek a 23 skal. Nejvétsi zména piisla praveé v kratké verzi

dotazniku, kde se zvysil pocet skal z 8 na 23 1 pti redukci celkového poctu otazek o 4.

2.4. Treti verze dotazniku
Tteti a zatim posledni verze dotazniku byla publikovéna v roce 2019 a jeji podoba
vznikla na zaklad¢ testovani mezi roky 2016 a 2017 v Kanadg, gpanélsku, Francii, Némecku,

Svédsku a Turecku.

Tato verze pfisla s konceptem tzv. jadrovych otdzek (core items), které musi byt vzdy
obsazen¢ v jazykové mutaci COPSOQ-III. Jde o podmnozinu otazek z kratké verze dotazniku.
Ostatni otazky kratké, stfedni i dlouhé verze mohu byt v jednotlivych statech zménény nebo
vynechany, ale jadrové otazky zde musi byt vzdy. To by mé&lo zajistit porovnatelnost jak v Case,
tak mezi riznymi jazykovymi mutacemi. Tyto otdzky by tedy mély byt v nezménéné podobé
obsazeny 1 v budouci verzi dotazniku COPSOQ-IV, pro dlouhodobé porovnani. (Burr et al.,

2019)

Cilem této verze bylo pfiblizeni se JD-R modelu, ktery sjednocuje oblasti pracovniho
zdravi, managementu a pozitivni pracovni psychologie. Dotaznik tedy nyni obsahuje Skalu
engagementu, kterou jsem popisoval vyse a Skalu kvalita prace, které svou funkei dopliuji Skaly
smyslu prace, pracovni spokojenosti a zavazek vici pracovisti. Pfibyla otdzka na spokojenost
s platem pro lepsi aplikaci E-RI modelu a doSlo k dalSim zménam polozek na zakladé

nepublikovanych analyz. (Burr et al., 2019).

Vysledkem je dotaznik o vice nez 130 otdzkach patficich do 45 §kal. Seznam skal a
pocCet otazek je k nahlédnuti v praktické cCasti této diplomové prace. Tento dotaznik je
univerzalnim nastrojem pro méteni psychosociadlnich aspekti prace, ktery je vhodny napiic
riznymi pristupy a dokaze méfit zakladni aspekty vySe zminénych modeld, tedy Job Demand-

Control, Job Demand-Resources i Effort Reward Imbalance.

Dotaznik byl ve svych rtiznych jazykovych podobach validovan vice nez 40krat, a to ve

vice nez 21 zemich (COPSOQ International Network, n.d.).
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3. Aktualni vyzkumy v oblasti dusevniho zdravi v praci v CR

V Ceském prostiedi se pracovnimu wellbeingu vénuje jen malad skupina vyzkumniki.
VétSina vyzkumi je zaméfena na dil¢i témata, jako je vyhoteni nebo organizacni kultura.
V nésledujicich odstavcich zmifuji ty vyzkumy, které pracuji s teoriemi popsanymi

v ptedchozich kapitolach a nejsou starsi vice nez 20 let.

Effort Reward Imbalance model pouzivd vyzkumna skupina z Ceského zdravotniho
ustavu na predikci deprese (Pikhart et al., 2004), konzumace alkoholu (Bobak et al., 2005; Chen
etal., 2023), nebo zdravého jidelnicku ( Chen et al., 2016). Tyto studie pouZivaji dotaznik ptimo
urceny na méfeni Gsili a odmeén (Siegrist et al., 2014). Ve vSech studiich byl nalezen maly ale
signifikantni vztah mezi E-RI a z&vislou proménnou. Vztah mezi nasazenim (overcommitment)
a predikovanymi proménnymi vSaknebyl stabilni napfi¢ studiemi a studie tento koncept spise

nepodporuji.

Dalsi vyzkum v oblasti pracovniho zdravi provedla Smetackova a spol., ktera na jednom
vzorku 2394 uciteltl na zakladnich Skolach sepsala celkem 4 studie. Konceptudlnim modelem
téchto studii je Consrvation of Resources Theory. Prvni studie z roku 2017 se zabyvala
vztahem mezi self-efficacy a vyhofenim. Vysledky tento vztah potvrdily (r = -.29)
(Smetackova, 2017). Dalsi studie zroku 2019 porovnavala vzorek uciteli se vzorkem
zdravotnikli, ktery byl sesbirdn v roce 2013. Vysledky ukazaly vysS§i miru vyhoteni u
zdravotnik, a to jak celkove, tak pfi rozdeleni pohlavi (Ptacek, Viiukova, et al., 2019). Dalsi
studie zkoumala vzorek ucitell vice do hloubky a nalezla negativni vztah mezi zdravym

zivotnim stylem, vys$Sim platem a vyhotenim (Ptacek, Vitukova, et al., 2019).

V posledni studii pracujici s timto vzorkem (Smetackova a spol.) vyzkumnici rozdélili
ucitele na tfi skupiny. Bez znamek vyhofeni, s mirnymi zndmkami vyhoteni a s vaznymi
znamkami vyhoteni. Prostfedni skupinu vynechali a analyzy provadéli pouze na dvou krajnich
skupinach. Vzorek byl tedy jen 847 jedincti. Nasledn¢ pomoci t-test porovnaly tyto dvé
skupiny a nalezni signifikantni rozdil v self-efficacy, pozitivnich copingovych strategiich,
negativnich copingovych strategiich, socidlni opofe a spokojenosti s praci. VSechny tyto
analyzy byly ve prospéch skupiny bez vyhoteni. Tyto proménné poté vlozili do regresni analyzy
a zkoumali, ktera ztéchto proménnych byla nejlepSim prediktorem vyhoteni. Vysledky

poukazuji na negativni coping a spokojenost s praci (Smetackova et al., 2019).

I kdyz jsou tyto vysledky zajimavé, je potieba je brat s rezervou, protoze se vyzkumnici

rozhodli redukovat spojitou proménnou na kategorickou, a tudiz doSlo k znacné ztraté
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informace, pfestoze k tomu nebyl zjevny diivod. JelikoZ méli k dispozici hrubé skory vyhoteni,
a to obzvlast u regresni analyzy, ktera méla jako zavislou proménnou ordinalni proménnou o
péeti urovnich. Za zminku jesté stoji studie z roku 2023, kterd porovnavala vyhoteni u tii
tisicovych vzorki sesbiranych v letech 2014, 2017 a 2020. V roce 2017 az 2020 doslo k velmi
malému, presto signifikantnimu sniZeni vyhoteni oproti pfedchozimu méfeni (Viiukova et al.,

2023).

Vyzkumny tym z Akademie Véd CR testoval JD-R model na akademickych
pracovnicich v Ceské republice. Studie si dala za tikol ovéfit Gtyfi hypotézy, ve kterych
zkoumala vliv pracovnich zdroji na engagement, vliv pracovnich narokli na stres, jak
engagement a stres predikuje pracovni spokojenost a jaky je vztah mezi pracovnimi naroky a
zdroji a demografickymi proménnymi. VSechny hypotézy byly testovany pomoci structural
equation modelingu. Nejlepsimi prediktory engagementu byl vliv na praci a podpora od
manazera, na druhou stranu nejlepsim prediktorem stresu byl konflikt prace a zivota, nejistota
prace a kvalitativni ndroky. Prvni dvé hypotézy byly tedy podpoieny. Stejné tak byla podpotena
hypotéza predikujici pozitivni vztah engagementu na spokojenost v praci a negativni vztah
stresu na spokojenost. Muzi mé&li vyssi vliv na praci a mensi nejistotu préce, a to 1 pfi odstinéni

proménné docentsky titul (Mudrak et al., 2018).
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IL. Empiricka ¢ast

Tato diplomova prace je soucasti projektu Vyzkum pracovniho zdravi 2023, ktery
vznikl ve spolupraci Akademie Véd Ceské republiky a Filozofické fakulty Karlovy Univerzity,
dale jen FF UK. Na projektu se podili doc. Katetina Zabrodska, doc. Jiti Mudrak, vedouci této
prace doktorka Ivana Sipové a autor této prace. Docenti Zabrodska a Mudrék jsou jiz del$i dobu
sou¢asti COPSOQ konsorcia a maji tak vyhradni pravo validovat dotaznik COPSOQ v Ceské
republice, bez jejich spoluprace by tedy projekt nevznikl.

Na sbér dat analyzovanych v této ¢asti diplomové prace jsem ziskal vlastni interni grant
FF UK ,,Adaptace aktért a instituci v podminkach turbulentniho vyvoje spole¢nosti“ (SVV-
ADAKIN). Finance z grantu pokryly ndklady na sbér dat externi firmou, kterd mnou
naprogramovany dotaznik nasdilela svému online panelu. Tim zarucila, ze sebrana data jsou
reprezentativnim vzorkem ceské pracujici populace v rozloZeni pohlavi, vékové kategorie a
krajti. Soucasti sbéru byla i ceska verze dotazniku Negative Acts Questionnaire (Einarsen et al.,

2009).

Sebrand data jsou podkladem jak empirické casti této diplomové prace, tak
potencidlnich vyzkumnych ¢lankt publikovanych v ramci projektu Vyzkum pracovniho zdravi
2023. Z tohoto divodu je vyzkumna ¢ast této diplomové prace spiSe replika¢niho charakteru,
aby nedoslo ke kolizi s potencialni publikaci. Prvni vyzkumna otdzka je ptevzata z ¢lanku doc.
Mudréka a spol., ktery byl zminén v zavéru teoretické ¢asti (Mudrak et al., 2018). Pouzity
model je oproti ¢lanku z roku 2018 pozménény na zaklad€ posledniho ¢lanku od autorit JD-R

modelu (Bakker et al., 2023).

4. Cil vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumné c¢asti je ovéfit Job Demands-Reosurces model na
reprezentativnich datech ¢eské pracujici populace. Ctyfi hypotézy se tykaji prvni vyzkumné
otazky, ktera ptimo testuje JD-R model. Prvni a druhd hypotéza zkoumayji tvrzeni JD-R teorie,
ze psychosocidlni prediktory 1ze rozdélit na dvé skupiny, a to pracovni naroky, které predikuji
pracovni stres a zdroje, které predikuji pracovni engagement. Tteti hypotéza ovéfuje pozitivni
vztah motivace a pracovni spokojenosti a negativni vztah vyCerpani a pracovni spokojenosti.
Ctvrta hypotéza zkouma, jak osobni charakteristika self-efficacy predikuje spokojenost pii

kontrolovani pro engagement a stres.
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Druha, treti a ¢tvrta vyzkumna otazka jsou jiz explorativniho charakteru a zkoumaji

moderacni efekty pohlavi, zaméstnaneckého sektoru a manazerskych povinnosti.
Vyzkumné otazky a hypotézy
V1: Ovéteni JD-R modelu pomoci metody SEM.

H1: Pracovni naroky budou mit vétsi efekt na stres nez pracovni zdroje.

H2: Pracovni zdroje budou mit vétsi efekt na engagement nez pracovni naroky.

H3: Skaly spokojenosti s praci a kvalitou prace budou pozitivné asociovany s

engagementem a negativné asociovany se stresem.

H4: Self-efficacy bude signifikantnim prediktorem pracovni spokojenosti pii

kontrolovani pro engagement a stres.
V2: Zkoumani modera¢niho vztahu pohlavi na JD-R model.
V3: Zkoumani modera¢niho vztahu sektoru na JD-R model.

V4: Zkoumani modera¢niho vztahu pracovni role na JD-R model.
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5. Metodika

5.1. Vyzkumny soubor

Sbér dat probihal online formou ve spolupraci s Ceskou spolecnosti vénujici se
vyzkumiim vefejného minéni Data Collect s.r.o. Pro zachovani reprezentativnosti sbéru byly
kvotné sledovany nésledujici proménné: pohlavi, vékova kategorie a kraj. Panelisté dostali za
uspésné dokonceni dotazniku zaplaceno. Sbér probihal online v aplikaci FormR (Arslan et al.,

2020) a to v obdobi mezi 20.11.2023 a 4.12.2023, tedy piesné 2 tydny.

Zékladnim vstupnim pozadavkem byla plnoletost a aktualni zaméstnani na pozici
zaméstnance alesponi po dobu 6 mésicti na alespon polovi¢ni (20 hodin tydné) tvazek. Celkem
2605 ucastnikt splnilo toto kritérium. Z toho 751 dotaznik nedokoncilo a dalsich 358 nesplnilo
kontrolni otdzky na pozornost (napi. V této otdazce prosim zaskrtnéte moznost "casto"), které
byly v dotazniku tfi. DalSich 10 lidi bylo odstranéno, protoZe uvedli, Ze nemaji supervizora, coz
koliduje s pouzitim Skaly socidlni podpora nadiizené¢ho. Findlni pocet odpovédi je tedy 1486

s navratnosti 57 %. Median délky vyplnéni byl 21 minut.

Dotaznik dokon¢ilo 52 % muzi a primérny vék byl 44 let. 77 % zaméstnanct pracovalo
na plny tvazek, dalSich 10 % na vice nez jeden tvazek (vice nez 40 hodin tydn¢). 61 procent
pracovalo v soukromém sektoru a 73 procent nezastdvalo vedouci pozici. Demografické

charakteristiky vzorku jsou k nahlédnuti v tabulce 4.

Tabulka 4

Demografické charakteristiky pouZitého vzorku

Kategorie Subkategorie MuziN Muzi % ZenyN Zeny %

Region
Praha 101 7 107 7
Stredocesky 103 7 84 6
JihocCesky 47 3 42 3
Plzensky 53 4 37 2
Karlovarsky 19 1 23 2
Ustecky 53 4 51 3
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Kategorie Subkategorie MuziN  Muzi % ZenyN  Zeny %

Liberecky 33 2 34 2
Kralovehradecky 36 2 37 2
Pardubicky 38 3 32 2
Vysoc¢ina 32 2 35 2
Jihomoravsky 85 6 70 5
Olomoucky 50 3 29 2
Zlinsky 43 3 39 3
Moravskoslezsky 82 6 91 6
Velikost ivazku
.5 (20 hodin tydn¢) 7 0 28 2
.6 (24 hodin tydn¢) 7 0 13 1
.7 (28 hodin tydn¢) 8 1 13 1
.8 (32 hodin tydng) 15 1 40 3
.9 (36 hodin tydn¢) 32 2 34 2
1 (40 hodin tydné) 612 41 528 36
1+ (40+ hodin tydn¢) 94 6 55 4
Meésiéni ptijmy
Meéné nez 17 000 9 1 21 1
17 000 — 26 000 54 4 157 11
27 000 — 36 000 148 10 213 14
37 000 — 46 000 210 14 137 9
47 000 — 56 000 114 8 69 5
57 000 — 67 000 74 5 27 2
Vice nez 67 000 107 7 19 1
Nevyplnil/a 59 4 68 5
Zaméstnanecky sektor
Vetejny 256 17 331 22
Soukromy 519 35 380 26
Velikost organizace
10 az 49 zaméstnanct 161 11 200 13
50 az 249 zamé&stnanct 208 14 208 14
250 a vice zaméstnanci 406 27 303 20

Manazerska pozice
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Kategorie Subkategorie MuziN  Muzi % ZenyN  Zeny %

ne 528 36 556 37
ano, vedouci na niz8i urovni 158 11 117 8
ano, vedouci na stiedni Urovni 62 4 33 2
ano, vedouci na vrcholové urovni 27 2 5 0

Poznamka. N udéava pocet kombinace kategorie/pohlavi. % je procento tohoto poctu z celku.

5.2. MeéFici nastroje
Jediny nastroj, ktery byl pouzit pro veSkeré¢ analyzy je tteti verze Kodanského
psychosocialniho dotazniku (COPSOQ-III), kterd byla zminéna v 3. kapitole teoretické Casti

této diplomové prace.

Dotaznik byl pielozen vyzkumnym tymem z Akademie Véd CR z angli¢tiny do estiny
pomoci dvojitého zpétného prekladu. Findlni verze dotazniku vznikla slouc¢enim téchto dvou
pieklada. Dlouha verze dotazniku obsahuje celkem 137 otazek patiicich do 45 rtznych skal.

Seznam Skal a rozdéleni otazek lze nahlédnout v tabulce 5.

Tieti verze dotazniku vznikla na zaklad¢ validace v Sesti statech a sedmi jazykovych
mutacich. Celkovy vzorek byl 23 361 zaméstnanct. Neékteré Skaly neanglickych verzi
vykazovaly nizkou reliabilitu, coZz mohlo byt zplsobeno nekvalitnim piekladem nebo
kulturnimi specifiky. Problémova byla zejména francouzskd verze. VétSina skdl vSak méla
reliabilitu dostate¢né vysokou, a navic na zaklad¢ analyz lze fici, Ze kazda méfila jiny koncept

(Burr et al., 2019).

Tabulka 5

Skaly ceské verze dotazniku COPSOQ-III
Skala (zkratka) Pocet polozek

Kvalitativni naroky (QD)

Pracovni tempo (WP)

Kognitivni naroky (CD)

Emoc¢ni naroky (ED)

PoZadavky na skryvani emoci (HE)
Vliv v praci (IN)

Ptilezitost k rozvoji (PD)

N N Dn B~ W N =
W w»n A~ W A A b

37



Skala (zkratka)

Pocet polozek

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39

Rozmanitost prace (VA)
Flexibilita pracovni doby (CT)
Smysluplnost prace (MW)
Ptedvidatelnost (PR)

Uznani (RE)

Jasnost pracovnich roli (CL)
Konflikt roli (CO)
Neopodstatnéné tkoly (IT)
Kvalita vedeni (QL)

Socialni podpora od nadfizené¢ho (SS)
Sociélni podpora od kolegti (SC)
Pocit sounalezitosti v praci (SW)
Oddanost vici pracovisti (CW)
Pracovni engagement (WE)
Nejistota zaméstnani (JI)
Nejistota pracovnich podminek (IW)
Kvalita prace (QW)

Spokojenost s praci (JS)
Konflikt mezi pracovnim a soukromym
zivotem (WF)

Horizontélni davéra (TE)
Vertikdlni davéra (TM)
Organizacni spravedlnost (JU)
Drby a pomluvy (GS)

Konflikty a hadky (CQ)
Nepftijemné zesmésnovani (UT)
Kybersikana (HSM)

Sexualni obtéZovani (SH)
Vyhrozovani nasilim (TV)
Fyzické nasili (PV)

Sikana (BU)

Zdravotni stav (GH)

Potize se spankem (SL)
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Skala (zkratka) Pocet polozek
40 Vyhoteni (BO)
41 Stres (ST)
42 Somaticky stres (SO)
43 Kognitivni stres (CS)

44 Depresivni ptiznaky (DS)
45 Self-efficacy (SE)
Celkem 137

N W A LW BN

5.3.  Vybrané Skaly dotazniku COPSOQ-III

a naroka. Inspiraci byl model Mudraka a kol. (2018), ktery se ale zamé&toval jen na specifickou
skupinu zaméstnancii univerzit, a tak byly pfidany skaly emocionalnich naroki, smysluplnosti
prace, konfliktu roli a pfilezitost k rozvoji. Ke spokojenosti s praci byla pfidana spokojenost

s kvalitou prace. Naopak byly odebrany kvantitativni naroky a podpora od kolegi.

Vysledny seznam pracovnich naroktli pouzitych analyze je nésledujici: Emo¢ni naroky
(,,Dostava Vas Vase prace do emoc¢né rozrusujicich situaci?*), Konflikt prace a zivota (,,Jsou
chvile, kdy potiebujete byt soucasné v praci i doma?*‘), nejistota zaméstnani (,,Mate obavy ze

ztraty zaméstnani?*) a konflikt roli (,,Jsou na Vas v praci kladeny protichiidné pozadavky?*).

Pracovnich zdroju je stejny pocet. Je jimi podpora od nadfizeného (,,Jak Casto je Vas
pfimy nadfizeny (nadfizend) ochoten v piipad¢ potifeby naslouchat VaSim pracovnim
problémim?*), vliv v praci (,Mate velky vliv na rozhodnuti ovliviiyjici Vasi praci?*),
smysluplnost prace (,,Mate pocit, ze prace, kterou dé¢late, je dillezitd?*) a prilezitost k rozvoji

(,,Mate moznost se diky své praci uc¢it novym vécem?).

Pro pozitivni proces JD-R modelu byla pouzita skala engagementu (,,Ve své praci
prekypuji energii.“) a pro negativni Skéla stresu (,,Za posledni 4 tydny, jak Casto jste mél/a
problém se uvolnit?). Ty poté spolecn¢ predikuji Skaly spokojenost s praci (,,JJak jste
spokojen/a se svou praci jako takovou, kdyz zvazite vSechny jeji aspekty?*) a kvalita prace
(,,Jste spokojen/a s kvalitou price vykonavané na Vasem pracovi§ti?*). Skéla spokojenost
s praci mefi zaméstnancovu spokojenost s riiznymi aspekty prace, zatimco skala kvalita prace

se tyka pouze vnimané kvality odvedené prace zaméstnancem a jeho kolegy.
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Skala self-efficacy (,Jsem vzdy schopen/a vyfeSit obtizné problémy, pokud se
dostateCn¢ snazim.”) byla vybrana jako jediny zastupce Skal méficich osobnostni

charakteristiku v dotazniku.

Finaln¢ navrzeny model je vidét na obrazku 4. V modelu nejsou uvedeny manifestni

proménné pro prehlednost. Jejich vycet je k nahlédnuti v tabulce 6 v kapitole 6.
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Obrazek 4

Navrzeny model. Nalevo miizeme vidét vybrané pracovni zdroje a naroky. Uprostred
wellbeing méreny engagementem a stresem spolu se self-efficacy, Napravo miuzZeme videt

spokojenost

Podpora od nadfizeného

Smysluplnost prace
Prilezitost k rozvoji Engagement
; Spokojenost s praci
Konflikt prace a Zivota
Nejistota zaméstnani -~ 2

Poznamka. Cerné spojnice znazoriiuji ocekavané vztahy mezi proménnymi, zatimco Sedivé
spojnice zndzoriiuji neo¢ekavané vztahy mezi proménnymi.

5.4. Procedura

Vyzkum probihal v obdobi mezi 20.11. a 4.12. 2023. Participanti byli rekrutovani
agenturou Data Collect s.r.o., ktera sbér zprostiedkovavala. Primérnd doba vyplnéni byla 21
minut. Pokud uspé$né dokoncili dotaznik a spravné odpoveédé€li na kontrolni otazky, ziskali od

spole¢nosti Data Collect zaplaceno za svij ¢as. Finan¢ni ¢astka pro participanty neni znama.

Participantiim byl rozeslan individualizovany link na baterii dotaznikii vytvofenych na
platformé FormR (Arslan et al., 2020). Po dokonceni byli participanti automaticky
piresmérovani na portal Data Collect. Vysledkem je naprosta anonymita participantli. Strana
vyzkumnikii nema pfistup k osobnim udajim participantd a Data Collect nema piistup

k odpovédim na otazky.
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5.5. Statisticka analyza

Veskeré analyzy byly provadény v programu RStudio (RStudio Team, 2020) s pomoci
statistického jazyka R (R Core Team, 2023). Hypotézy a vyzkumné otazky byly zkoumany
pomoci metody structural equation modeling (SEM) (Mueller & Hancock, 2018), ktera
kombinuje faktorovou analyzu a regresni analyzu a dokéze modelovat komplexni strukturu,
jakou je napiiklad model JD-R. Byly pouzity R balicky sem a lavaan (Fox et al., 2022; Rosseel,
2012). Nejprve byl vytvoten obecny model pracovnich néroki a zdroji, které predikovaly stres
a engagement, které nasledné predikovaly spolu se self-efficacy oba aspekty pracovni
spokojenosti. Pro zhodnoceni modelu byly pouzity obecné pouzivané metriky kvality
strukturniho modelu: CFI (Comparative Fit Index), RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation) a SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) dle (Schreiber et al.,
2006). U SRMR byl povazovan kvalitni model s hodnotami pod .08. Dle (Schreiber et al., 2006;
Shi et al.,, 2019) nds u RMSEA zajimal konfiden¢ni interval, ktery by nemél obsahovat
hodnotu .08 a vice. CFI by m¢l byt alespon .95 pro vyborny fit nebo minimalné .9 pro uchéazejici

fit (Byrne, 1994; Schreiber et al., 2006; Shi et al., 2019).

Pti testovani rozdilli beta koeficientli u regresi byl pouzit vzorec, ktery je prevzaty

z Clogg a spol.(1995) a Paternoster a spol. (1998), a vypada takto:

B1— B2
G5B + (5E5)°

7 =

kde index 1 odkazoval na prvni skupinu a index 2 na druhou porovnavanou skupinu. Za

vyznamné byly povazovany vysledné Z-skory nad 1.96 nebo pod -1.96.

V textu pouzivim symbol £ jako standardizovany regresni koeficient, ktery udava

velikost efektu.

5.6. Etika vyzkumu

Ucastnici vyzkumu museli pfed zahajenim sbéru dat souhlasit s informovanym
souhlasem, ktery obsahoval cile vyzkumu a to, Ze jejich anonymizovana data budou pouzita ve
védeckych publikacich. Participanti méli moZnost kdykoli od vyzkumu odstoupit. Po
dokonceni vyplnéni doslo k pisemnému debriefingu, kde byli znovu informovani o cilech
vyzkumu a nasledné jim byly pfedany zdroje, které mohli vyuzit v pfipadé dusevni nepohody.

Mezi zdroji byla naptiklad stranka opatruj.se, nebo telefonni ¢islo na Prazskou linku duaveéry.
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Jak jsem uvedl v ¢asti procedura, data G€astnikil jsou plné anonymni jak ze strany
vyzkumniki, tak se strany organizace spravujici sbér dat. Data jsou zalohovana na nékolika
discich a zaroven v online ulozisti platformy Formr.org a také v cloudovém tlozisti. Pro data
je vytvoreny Data management plan v souladu s nafizenim o internich grantech Filozofické
fakulty Univerzity Karlovy. K datim méam pfistup pouze auto této prace a vyzkumny tym
Akademie Véd Ceské republiky, ktery se na vyzkumu podili. Po publikovani validaénich

¢lankt budou data k dispozici v online repositafi jako je osf.io nebo jiném.
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6. Vysledky

6.1. VI1: Ovéreni JD-R modelu pomoci metody SEM.

Nejdiive byl spocitan prvni model obsahujici cely vzorek. Ten mél pomérné dobry fit
v*(885) =3329.8, p <.001, CFI = .92, RMSEA = .04 [.042;.045], SRMR = .05, na to, Ze model
nebyl jakkoli upravovdn na zdkladé modifikacnich indexti. VSechny otazky signifikantné
loadovaly na své latentni konstrukty, jak mizeme vidét v tabulce 6. Korelaéni matice praméra

jednotlivych proménnych je v ptiloze €. 1.

Tabulka 6

Regresni koeficienty, standardni chyby, z-skory, p-hodnoty a standardizované koeficienty pro

Jjednotlivé polozky latentnich proménnych

Latentni Nazev
proménna polozky b SE ¢ P A

Spokojenost s praci JS1 1.00 81
JS2 81 .03 26.22 <.001 .65
JS3 .99 .03 33.86 <.001 .80
JS4 .88 .03 35.05 <.001 .82
JSS 75 .04 2.54 <.001 .53
Kvalita prace QW1 1.00 72
QW2 1.21 .05 22.64 <.001 .83
Engagement WEI1 1.00 .64
WE2 1.48 .06 24.74 <.001 .82
WE3 1.07 .05 2.39 <.001 .63
Stres ST1 1.00 75
ST2 .94 .03 3.92 <.001 81
ST3 1.16 .04 33.35 <.001 91

Podpora od
naditzendho SSX1 1.00 .88
SSX2 1.03 .03 38.86 <.001 .90
SSX3 .68 .03 27.12 <.001 .65
Smysluplnost prace  MW1 1.00 91
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Latentni Nazev

proménna polozky b SE ¢ P d
MW2 .95 .03 35.80 <.001 .84
Vliv na préaci INI 1.00 .63
IN3 1.04 .05 19.39 <.001 .67
IN4 1.34 .07 2.71 <.001 .76
INS 1 .05 14.83 <.001 47
IN6 .63 .05 14.03 <.001 44
Prilezitost k rozvoji PD2 1.00 .82
PD3 .98 .03 32.75 <.001 7
PD4 1.15 .03 39.23 <.001 91
Emocni naroky EDI 1.00 7
ED2 1.19 .04 29.50 <.001 75
ED3 1.36 .04 33.78 <.001 91
Self-efficacy SE1 1.00 .65
SE2 1.02 .06 18.26 <.001 .54
SE3 .95 .05 18.82 <.001 .56
SE4 1.26 .05 24.80 <.001 .79
SES 1.24 .05 24.98 <.001 .79
SE6 1.14 .05 24.94 <.001 .79
Konflikt prace a
. WF1 1.00 46
Zivota
WEF2 2.12 12 18.24 <.001 .85
WEF3 2.22 12 18.46 <.001 .89
WF5 1.97 A1 18.12 <.001 .83
WF6 1.75 .10 17.21 <.001 73
Nejistota
L JI1 1.00 .79
zamestnani
JI2 .70 .04 17.56 <.001 .61
JI3 .96 .05 17.93 <.001 .64
Konflikt roli CO2 1.00 7
CO3 1.05 .05 21.62 <.001 77

Poznamka. b reprezentuje nestandardizovany regresni koeficient, SE standardni chybu a f

standardizovany regresni koeficient.
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Regresni rovnice byly schopné vysvétlit pomérmné velkou ¢ést rozptylu jednotlivych
proménnych, konkrétné 37 % stresu, 67 % engagementu, 42 % rozptylu kvality prace a 71 %
spokojenosti s praci. V tabulce 7 miizeme vidét vSechny regresni analyzy v modelu. Na obrazku

5 jsou znazornéné tyto vztahy v piehlednéjsi podobé.

Hypotéza 1 tvrdi, Ze pracovni naroky budou lepsi prediktory pracovniho stresu nez
pracovni zdroje. Jediny signifikantni prediktor stresu byla smysluplnost prace, kterda méla
negativni efekt o velikost (f = .13). Na druhou stranu byly signifikantni tfi pracovni naroky, a
to emocni naroky (S = .21), konflikt prace a Zivota (f = .37) a nejistota zaméstnani (f = .15).
Kazdy z téchto prediktorti ma vétsi vliv na stres nez jakykoli pracovni zdroj. Z tohoto diivodu

se priklanim k platnosti hypotézy 1.

Obrazek 5

Standardizované regresni koeficienty mezi promennymi

@ora od nad[‘izel@

69
Smysluplnost prace

-.127

Prilezitost k rozvoji : 733 Spokojenost s praci

Emocni naroky 211
oot niroky_>—211-

/ 373

____,/

@ﬂikt prace a Zim
—

147

Kwvalita prace

Nejistota zamestnani

/
-.087

Poznamka. Modré barva zndzorfiuje pozitivni vztah, zatimco ¢ervend barva znazorfiuje zaporny
vztah.
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Hypotéza 2 tvrdi, Ze pracovni zdroje budou lepSimi prediktory pracovniho stresu nez
pracovni naroky. Engagement signifikantné predikovaly skaly Konflikt prace a zivota (f = -
.12) a konflikt roli (f = -.09), zatimco vSechny pracovni zdroje signifikantn¢ predikovaly
engagement. Nejlep$im prediktorem byla smysluplnost prace (f = .46), dalsim prediktorem
byla pfilezitost k rozvoji (f = .21), podpora od nadiizeného (S = .17) a vliv na praci (f = .12).
Tyto vysledky spiSe ukazuji na platnost hypotézy 2 oproti nulové hypotéze, ktera tika, Ze mezi

pracovnimi naroky a zdroji neni rozdil v predikci engagementu.

Spokojenost s praci byla signifikantné¢ predikovana engagementem (5 = .76) 1 stresem
(B = -.2), ale self-efficacy nebyl signifikantnim prediktorem spokojenosti s praci (p = .25, f= -
.03). Na druhou stranu kvalita prace byla signifikantné predikovéana self-efficacy (f = .12),
stejné jako engagementem (f = .51) a stresem (f = -.21). Vysledky téchto analyz jsou
nejednoznacné ohledné vztahu osobniho zdroje self-efficacy, a proto se nemtizeme ptiklonit

k alternativni hypotéze 4, avSak vysledky téchto analyz dobfe podporuji hypotézu 3.

Tabulka 7

Regresni rovnice v modelu

Zavisla proménna  Prediktor b SE b4 P /] 95% CI B
Spokojenost s

POl R?=.71
praci

Engagement 1.12 .06 248 <.001 .755 [.7;.81]

Stres -20 .02 -8.44 <001 -.204 [-.27;-.14]
Self-efficacy -.04 .03 -1.15 .249 -.025 [-.07;.02]
Kvalita prace R?= 42
Engagement .58 .04 13.21 <001 .508 [.43;.59]
Stres -16 .02 -694 <001 -21 [-.28;-.14]
Self-efficacy .13 .03 4.03 <001 .115 [.05;.18]
Engagement R? = .67
Podpora od
naditzencho 09 .01 6.11 <001 .169 [.11;.23]

Vlivnapract .09 .02 3.72 <.001 .115 [.05;.18]
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Zavisla proménna  Prediktor b SE z )/ /] 95% CI B

Smysluplnost
26 .02 12.89 <001 .458 [.39;.53]
prace

Prilezitost k
A2 .02 552 <001  .205 [.12;.29]

rozvoji
Emocni
-03 .02 -136 .175 -.041 [-.11;.03]
naroky
Konflikt prace
_ -13 .03 -397 <001 -.119 [-.18;-.06]
a zivota
Nejistota
-02 .02 -1.50 .135 -.037 [-.1;.02]
zamg&stnani
Konfliktroli -.06 .02 -2.45 .014 -.087 [-.17;-.01]
Stres R?= 38
Podpora od
-01 .02 -49 626 -.015 [-.08;.05]
nadfizeného

Vlivnapract -03 .04 -66 .508 -.023 [-.1;.05]

Smysluplnost
) -11 .03 -3.57 <.001 -.127 [-.2;-.06]
prace
Prilezitost k
- -04 04 -1.16 245 -.048 [-.14;.04]
rozvoji
Emoc¢ni
20 .03 6.05 <001 211 [.14;.28]
naroky
Konflikt prace
) .63 .07 947 <001 373 [.3;.44]
a Zivota
Nejistota
A3 .03 5.06 <.001 .147 [.09;.21]
zamé&stnani

Konfliktroli .04 .04 .89 373 .036 [-.05;.12]

Poznamka. b reprezentuje nestandardizovany regresni koeficient, SE standardni chybu a f
standardizovany regresni koeficient, 95% CI f konfiden¢ni interval standardizovaného

koeficientu a R? je podil vysvétleného rozptylu zavislé proménné.
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6.2. V2: Zkoumani moderac¢niho vztahu pohlavi na JD-R model.

Pro prozkoumani této vyzkumné otazky jsme provedli stejnou analyzu jako ve
vyzkumné otazce 1, ale s tou zménou, ze jsme vzorek rozdélili na dvé skupiny — muze (n = 775)
a zeny (n = 711). Psychometrické vysledky modelu jsou nasledujici: x*(1770) = 4402.5, p <
.001, CFI = .92, RMSEA = .045 [.043;.046], SRMR = .055. Vysledky jsou tedy ekvivalentni
prvnimu modelu. V tabulce 8 jsou vidét rozdily ve fungovani modelli. Zatimco jsou oba modely
schopné predpovedét podobné mnozstvi rozptylu zavislych proménnych, je zde vidét pomérné

velky rozdil v jednotlivych prediktorech.

Stres je u muza dvakrat silnéjsi prediktor vnimané kvality prace nez u zen (fu = -.26,

p7=-.13). Mezi pohlavimi neni rozdil v regresni rovnici pti predikovani spokojenosti s praci.

U engagementu jsou rozdily mezi pohlavimi velké. U Zen je podpora od nadiizeného
mnohem lepsi prediktor nez u muzt (= .08, f7 = .24). Naopak u muzi ma lepsi predikcni
hodnotu pfilezZitost k rozvoji (fu = .29, fz = 12). Emoc¢ni naroky jsou signifikantni prediktor
engagementu u zen, nikoliv v§ak u muzt (6 = .01, fz=-.13). Stejné tak u nejistoty zaméstnani
(Pm =0, p7=-.1). U negativni ¢asti JD-R modelu, kterd predikuje stres jsme nenalezli Zadné
genderové rozdily. Vysledky této analyzy ukazuji na genderovy rozdil v tom, co nds motivuje

v zamé&stnani. Tabulka 8 obsahuje vSechny vysledky porovnani.

Tabulka 8

Regresni koeficienty separatnich modelii pro pohlavi

Zavisla i 95% CI B S 95% CIp
Prediktor . g Ap
proménna Muz Muz Zena Zena
Spokojenost s
R?’=.69 R*=.72
praci
Engagement J15% [.7;.8] 78 [.73; .84] -.87
Stres -.22% [-.28; -.16] -.16 [-.22; -.1] -1.06
Self-efficacy -.03 [-.09; .03] -.03 [-.09; .03] -.02
Kvalita prace R*=41 R*=.44
Engagement 49%* [.41; .56] S55% [.43; .55] -.50
Stres -.26% [-.34; -.19] -.13* [-.22;-.04] -2.34
Self-efficacy .08* [0; .15] 5% [.06; .23] -1.26
Engagement R*=.69 R*=.44
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Zavisla B 95% CI B B 95% CI B

Prediktor . . Ap
proménna Muz Muz Zena Zena
Podpora od
.08* [0; .15] 24* [.05; .43] -2.90
nadrizeného
Vliv na praci .09* [0; .17] 16%* [.08; .31] -1.31
Smysluplnost
48%* [.4; .56] 46%* [.38; .55] 34
prace
Prilezitost k
29% [.25.39] J2%* [.02; .22] 2.36
rozvoji
Emoc¢ni
.01 [-.07; .09] -13* [-.21; -.04] 2.39
naroky
Konflikt prace
‘ - 11%* [-.19; -.04] -.15% [-.23; -.07] 93
a Zivota
Nejistota
0 [-.07; .07] -10* [-.17;-.03] 2.05
zaméstnani
Konflikt roli -.09 [-.18; .01] -.06 [-.17;-.01] -.17
Stres R*=.37 R*=.37
Podpora od
-.03 [-.12; .06] .01 [-.07;.09] -.66
nadfizeného
Vliv na préci .05 [-.05; .15] -.05 [-.15; .08] 1.48
Smysluplnost
) -.15% [-.25; -.05] - 11% [-.21; -.01] -.56
prace
Prilezitost k
N -.06 [-.17; .06] -.04 [-.22; .01] -.19
rozvoji
Emoc¢ni
22% [.13;.32] A7* [.07; .27] 37
naroky
Konflikt prace
) 35% [.27; .44] 39% [.3; .48] -1.07
a Zivota
Nejistota
4% [.06; .22] A15% [.07; .23] -.12
zameéstnani
Konflikt roli .01 [-.11;.12] .10 [-.02; .21] -1.17

Poznamka. p reprezentuje standardizovany regresni koeficient, 95% CI f konfiden¢ni interval
standardizovaného koeficientu, R’ je podil vysvétleného rozptylu zavislé proménné a Af je

rozdil beta koeficientli mezi skupinami znazornény z-skorem.
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Zavisla 95% CI 95% CI
Prediktor r b ) AP

proménna Muz Muz Zena Zena

* znaci p < .05 a tuné jsou vyznaceny radky, kde je signifikantni rozdil v f koeficientech mezi
skupinami.
6.3. V3: Zkoumani moderac¢niho vztahu sektoru na JD-R model.

Stejné jako v predchozi vyzkumné otazce jsme provedli analyzu jako ve vyzkumné
otazce 1, ale s tou zménou, Ze jsme vzorek rozdélili na dvé skupiny — soukromy sektor (n =
899) a vetejny sektor (n = 587). Psychometrické vysledky modelu jsou nasledujici: x*(1770) =
4467.2, p <.001, CFI = .92, RMSEA = .045 [.044;.047], SRMR = .055. Vysledky jsou tedy
stejné jako u pifedchozich modeld. Na rozdil od piedchoziho porovnani jsou zde patrné rozdily
ve vysvétlenych rozptylech zavislych proménnych. U soukromého sektoru jsou regrese schopné
1épe vysvétlit spokojenost s praci (R’s = .74, R’y = .66) i kvalitu prace (R’s = .45, R’y = .39),

zatimco u vefejného sektoru je model schopen 1épe vysvétlit stres (R%s = .35, R’y = .46).

U spokojenosti s praci i kvality prace nejsou rozdily ve velikosti efektu u jednotlivych

prediktort napiic sektory.

Jediny signifikantni rozdil v beta koeficientech mizeme vidét u nejistoty zaméstnani
v predikci engagementu (fs = -.08, fr = .03). I pfes vyrazné rozdily nejsou ostatni prediktory
signifikantni na hladin€ vyznamnosti p <.05. Vysledky mizeme vidét v tabulce 9.
Tabulka 9

Regresni koeficienty separatnich modelii pro sektor

Zavisla p 95% CI B S 95% CI B
Prediktor Ap
proménna Soukromy  Soukromy  Verejny Verejny
Spokojenost s
] R*=.74 R?*=.66
praci
Engagement 718% [.74; .83] JT1* [.64; .77] 1.30
Stres -.19* [-.25; -.13] -.24% [-.32; -.17] A48
Self-efficacy -.02 [-.07; .04] -.05 [-.12;.02] 74
Kvalita prace R*=.45 R?*=.39
Engagement 56* [.49; .62] 44* [.34; .54] 1.20
Stres -.20* [-.27; -.13] -.24% [-.34; -.15] 40
Self-efficacy .09* [.05; .15] 5% [.04; .26] -1.16
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Zavisla i 95% CI B S 95% CI B
Prediktor Ap
proménna Soukromy  Soukromy  Verejny Verejny
Engagement R*=.69 R*=.64
Podpora od
20% [.13; .26] 3% [.07; .27] 1.59
nadfizeného
Vliv na praci .08* [.04; .16] A7* [.08; .26] -1.28
Smysluplnost
) A44%* [.37;.51] ST* [.41;.62] -.49
prace
Ptilezitost k
- 24%* [.15;.32] A3%* [.02; .24] 1.53
rozvoji
Emocni
-.03 [-.1;.04] -.03 [-.14; .08] -.10
naroky
Konflikt prace
_ -.10* [-.17; -.03] -.13* [-.22; -.03] 14
a zivota
Nejistota
-.08* [-.14; -.02] .03 [-.05;5 .12] -2.14
zaméstnani
Konflikt roli -.07 [-.15;.02] - 13* [-.22; -.05] .82
Stres R*=.35 R*=.46
Podpora od
-.05 [-.14; .03] .03 [-.06; .12] -1.33
nadfizeného
Vliv na praci -.04 [-.14; .05] -.03 [-.13;.08] -.20
Smysluplnost
-.10%* [-.18; -.01] -.14%* [-.25; -.03] .65
prace
Prilezitost k
- -.02 [-.18; .08] -.09 [-.21;.04] .82
rozvoji
Emocni
28% [.2;.37] 21% [.1;.32] 1.04
naroky
Konflikt prace
‘ 31* [.22; 4] A45%* [.36; .54] -1.49
a Zivota
Nejistota
2% [.04; .19] 7% [.09; .26] -.93
zaméstnani
Konflikt roli -.01 [-.11;.1] .07 [-.06; .19] -.95

52



Zavisla p 95% CI B S 95% CI B
Prediktor Ap
proménna Soukromy  Soukromy  Verejny Verejny

Poznamka. p reprezentuje standardizovany regresni koeficient, 95% CI f konfiden¢ni interval
standardizovaného koeficientu, R’ je podil vysvétleného rozptylu zavislé proménné a 48 je
rozdil beta koeficientli mezi skupinami zndzornény z-skorem.

* znaci p < .05 a tucné jsou vyznaceny tadky, kde je signifikantni rozdil v f koeficientech mezi

skupinami.

6.4. V4: Zkoumani moderacniho vztahu pracovni role na JD-R model.

V posledni analyze jsme se podivali na rozdil ve fungovani modelu mezi manazery a
pracovniky bez manazerské funkce (dale pro prehlednost jako nemanazeti). Vzorek vznikl
redukci urovni otdzky na manazerskou pozici (viz. Kapitola 5.1). Ze ¢tyt urovni vznikly dvé:

nemanazefi (n = 1084) a vSechny urovn¢ manazerti (n = 402).

Psychometrické vysledky modelu jsou nasledujici: ¥*(1858) = 4659.7, p <.001, CFI =
92, RMSEA = .045 [.043;.047], SRMR = .056. U manazerii byly prediktory lepsi ve
vysvétlovani rozptylu u spokojenosti s praci (R°y = .69, R?) = .73), kvality prace (R’y = .39,
R’y = .46) a engagementu (R’y = .67, R’y = .71). Vyznamny rozdil byl u stresu, kde byl 1épe

vysvétlen stres nemanazert (R°y = .41, Ry = .33).

U obou aspektii spokojenosti s praci nevidime signifikantni rozdily mezi regresnimi

odhady u manazerti a nemanazert.

Engagement byl u nemanazert signifikantné Iépe predikovan smysluplnosti prace (fy =

49, pu = .39). U stresu byl velky rozdil v efektu emocnich narokt, které jsou mnohem

vvvvvv

u manazeru (fy = -.05, frr=.16). Celkové vysledky predkladam v tabulce 10.

Tabulka 10

Regresni koeficienty separatnich modelii pro manazerské povinnosti

Zavisla S 95% CI B S 95% CI p
Prediktor Ap
proménna Nemanazer NemanazZer manazer Manazer
Spokojenost s
R?*=.69 R*=.73
praci
Engagement 76%* [.7;.79] 79% [.71; .85] -1.60
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Zavisla i 95% CI B S 95% CI B
Prediktor Ap
proménna Nemanazer NemanazZer manazer  ManaZer
Stres -.16%* [-.26; -.15] -.18%* [-.29; -.11] A2
Self-efficacy -.03 [-.08; .02] -.05 [-.13;.04] 13
Kvalita prace R’=39 R’=46
Engagement 54% [.45;.57] 52% [.42; .62] -.51
Stres -.13* [-.28; -.15] -.15% [-.3; -.08] 28
Self-efficacy .09* [.03; .15] 21%* [.05; .32] -1.50
Engagement R’=.67 R=71
Podpora od
A7* [.108;.232] 19% [.08; .29] 45
nadfizeného
Vliv na préci 10%* [.037; .160] 10 [-.01; .21] -25
Smysluplnost
) 49* [.417; .556] 39* [.28; .51] 2.39
prace
Prilezitost k
- A7* [.086; .263] 29% [.16; .41] -.99
rozvoji
Emocni
-.04 [-.104; .031] -.13* [-.24; .01] 1.03
naroky
Konflikt prace
‘ -.13* [-.208; -.042] -.12%* [-.23;.01] -.58
a Zivota
Nejistota
-.04 [-.090; .021] -.06 [-.16; .04] 16
zaméstnani
Konflikt roli -.10%* [-.17; -.02] -.04 [-.19; .09] -1.04
Stres R*=41 R*=.33
Podpora od
-.03 [-.15; .05] .09 [-.02; .22] -1.65
nadfizeného
Vliv na préaci -.02 [-.12; .04] -.12 [-.18; .07] 1.46
Smysluplnost
-.09* [-.22; -.06] -.13 [-.25;.02] 49
prace
Prilezitost k
. -.09 [-.12; .04] .02 [-.2;.09] -1.24
rozvoji
Emoc¢ni
20%* [.16;5 .31] .02 [.01; .3] 2.03
naroky
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Zavisla S 95% CI p S 95% CIp
Prediktor

Ap
proménna Nemanazer NemanazZer manazer  ManaZer
Konflikt prace
_ 46* [.29; .43] 35% [.04; .26] 1.59
a Zivota
Nejistota
16* [.09; .21] 8% [.03; .27] -.14
zaméstnani
Konflikt roli -.05 [-.06; .12] 16 [-.1;5 .22] -2.13

Poznamka. f reprezentuje standardizovany regresni koeficient, 95% CI f konfidenéni interval
standardizovaného koeficientu, R’ je podil vysvétleného rozptylu zavislé proménné a A8 je

rozdil beta koeficientli mezi skupinami znazornény z-skorem.

* znaci p < .05 a tucné jsou vyznaceny fadky, kde je signifikantni rozdil v f koeficientech mezi

skupinami.
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7. Diskuse

Piedstaveny vyzkum mél za cil ovéfit platnost Job Demands-Resources teorie a jeho
modelu v ¢eském prostiedi. Model byl ovéfovan pomoci dotazniku COPSOQ na pomérné
velkém (N = 1486) reprezentativnim vzorku Ceské pracujici populace. Vysledky ptredstavuji
dikaznou oporu pro platnost modelu JD-R. Céste¢né analyzy podporuji hypotézy, které
stanovuje tato teorie o existenci pracovnich narokli a zdrojii. Explora¢ni analyzy ukazuji
komplexitu psychosocidlnich prediktori na pracovisti. Zatimco jsme nenalezli velké rozdily
mezi relevanci psychosocialnich prediktorti mezi vefejnym a soukromym sektorem, rozdily u
manazeru i jejich podfizenych jsou uz vice patrné. Nejvétsi rozdily jsme nalezli v moderaci

pohlavim.

Cilem prvni ¢asti vyzkumné ¢asti bylo ovéfit JD-R model pomoci metody structural
equation modeling (Fox et al., 2022; Mueller & Hancock, 2018). Vysledkem je model, ktery
splituje nejpiisnéjsi kritéria metrik SRMR = .05 a RMSEA = .43, které¢ udava (Schreiber et al.,
2006; Shi et al., 2019). Metrika CFI nesplnila nejptisnéjsi kritérium CFI > .95 (Schreiber et al.,
2006) a dosahla pouze hodnoty CFI = .93. Tento vysledek je vSak stile povazovan za
uspokojivy dle (Byrne, 1994). Zaroven je dulezité zminit, Ze nd§ model neprosel zadnymi
upravami na zakladé modifikacnich indicii. Tyto vysledky jsou shodné s dosavadnimi
vyzkumy, které zkoumaly JD-R model skrz SEM (Bakker et al., 2004; Lesener et al., 2018;
Llorens et al., 2006; Mudrak et al., 2018; Schaufeli, 2015).

vvvvvv

spiSe nez zatéz méfenou stresem (R = .37). Tyto vysledky také odpovidaji predchozim
vyzkumim (Bakker et al., 2004; Schaufeli, 2015), ale zna¢n¢ se 1isi od vysledkii modelu
Mudréka a spol., jejichZ model vysvétlil pouze okolo 20 % rozptylu engagementu (2018).
Dtivodem pro tak velké rozdily ve vysledcich miize byt vybér pouzitych pracovnich zdroji a

naroku.

Prvni hypotéza zkoumala efekt pracovnich narokti na zatéz. Cilem bylo zjistit, zda jsou
pracovni naroky lepsimi prediktory nez pracovni zdroje. Toho jsme doséahli vicecetnou regresi,

kde zé&visla proménna byla stres a prediktory byly ¢tyfi pracovni naroky a ¢tyfi pracovni zdroje.

Nejlepsim prediktorem byl konflikt prace a zivota. V tomto kontextu se zmiiuje tzv.

efekt pteliti (z anglického spillover), ktery nastava, kdyz jedna z téchto domén za¢ne negativné
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ovlivitovat tu druhou. V nasem piipad€ jsme zkoumali, jak prace negativné ovlivituje osobni
zivot. Negativni dopad konfliktu prace a zivota na stres je v souladu s dosavadni literaturou,
ktera udava i podobné velikosti efektu na stres (Jones et al., 2013; Karkoulian et al., 2016;
Rajendran & Theiler, 2012). DalSim prediktorem dobfe popisujici stres v naSem modelu byly
emocni naroky. Tento koncept je prevazné studovany v kontextu zdravotnictvi a celkové
v pecujicim sektoru, protoze jde o oblasti, kde jsou emocni naroky zvysené. V nasem vyzkumu
jsme nalezli mensi efekt emocnich naroki, nez ve vyzkumech z téchto specializovanych oblasti

(Elfering et al., 2017; Le Blanc et al., 2001).

Nejistota zaméstnani méla maly, ale signifikantni efekt na stres, coz odpovida
dosavadnimu vyzkumu (De Witte, 2010; Gaunt & Benjamin, 2007). Konflikt roli nebyl
signifikantni prediktor stresu, ptestoZe podle literatury jde o pracovni narok, ktery vede ke
stresu (Mohr & Puck, 2007; Siegall, 2000). Divodem muze byt relativné vysoka korelace
s ostatnimi pracovnimi naroky, které =zastinily tento prediktor. Jediny pracovni zdroj
signifikantné predikujici stres byla smysluplnost prace. Slo o negativni vztah podobné velikosti
jako je nejistota zaméstnani. Smysluplnost prace je povazovana za jeden z protektivnich faktori
dusevniho zdravi a chrani naptiklad ptfed vyhotenim (Lavy, 2022), takze tento vysledek neni
piekvapivy. I ptes nesignifikantni vztah konfliktu roli a signifikantni vztah smysluplnosti prace

se muzeme priklonit k platnosti prvni hypotézy.

Druha hypotéza zkoumala efekt psychosocidlnich prediktorti na motivaci méfenou
Skéalou engagementu. Cilem této ¢asti vyzkumu bylo ovéfit, zda pracovni zdroje 1épe predikuji
engagement neZ pracovni naroky. Prediktorem s nejvétsi silou efektu byla jiz zminéna
smysluplnost prace, kterd méla standardizovany efekt f = .46. Tento efekt navazuje na
predchozi vyzkumy, které povazuji smysluplnost prace za velice dillezitou soucést pracovnich
zdroji (Geldenhuys et al., 2014; Lavy, 2022). Studie se ¢asto zaméfuji na mediacni efekt
smysluplnosti prace. Dle (Ghadi et al., 2013) smysluplnost prace ¢astecné mediuje vztah mezi
leadershipem, zatimco (Dan et al., 2020) nalezli mediac¢ni efekt mezi job craftingem a
pracovnim vykonem u hasi¢ii. Naopak studie Johnsona & Jianga (2017) nalezla vztah mezi
smysluplnosti prace a ,,obohacenim zivota praci® (z angl. work-to-life enrichment), ktery byl

mediovan engagementem.

Dal8imi signifikantnimi pozitivnimi prediktory byly piilezitost k rozvoji, podpora od
nadfizeného a vliv na praci. JD-R teorie predpokladd, ze piijde o signifikantni prediktory

engagementu, a zaroven nebudou signifikantnimi prediktory stresu, takze jsou vysledky podle
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predpokladu tfeti hypotézy. Piekvapivy vysledek byl maly, ale signifikantni negativni vztah
mezi konfliktem roli a engagementem. Piesto, ze se na prvni pohled muze zdat, ze konflikt roli
je pouze opak pracovniho zdroje ,jasnost pracovnich roli“ v nasem vzorku jsme nalezli
piekvapivé nizkou korelaci mezi témito koncepty (» = -.27, p = <.001). Dle (Katz & Kahn,
1966) v (Curran & Prottas, 2017) je konflikt roli definovén jako ,,vnimani, Ze rizni lidé v praci,
at’ uz manazefti, spolupracovnici nebo klienti, vysilaji riizné signaly o tom, co by mé¢l

zamgéstnanec dé¢lat se signaly, které jsou neslucitelné nebo dokonce protichtidné®.

Presto, ze je konflikt roli povaZovan za pracovni narok (Curran & Prottas, 2017;
Orgambidez & Benitez, 2021), jeho negativni efekt na engagement je také podlozen jinymi
studiemi (Curran & Prottas, 2017), a také byl prozkoumévan jako efektivni moderator vztahu
mezi engagementem a afektivniho zdvazku (Orgambidez & Benitez, 2021). Nase vysledky jsou
piesto prekvapivé, protoze konflikt roli byl signifikantnim prediktorem engagementu, ale ne
stresu. Mizeme se tedy domnivat, Ze tento psychosocidlni aspekt ma spiSe demotivacni
charakter nez pfimo efekt na stres. Celkove vysledky podporuji druhou hypotézu o pracovnich

zdrojich a engagementu.

Tteti hypotéza zkoumala efekt dvou psychologickych procesti na spokojenost v praci.
Vysledkem jsou dvé regresni rovnice obsahujici engagement, stres a self-efficacy, které
predikuji spokojenost se zaméstnanim a hodnoceni kvality prace. Jak engagement, tak stres
byly signifikantni prediktory obou metrik spokojenosti. 71 % rozptylu spokojenosti s praci bylo
vysvétleno témito tfemi prediktory. Smér efekth byl dle pfedpokladu, tedy pozitivni vztah
engagementu a negativni vztah stresu. Vysledek odpovidd modelu Mudréka a spol. (2018),
ktery témito prediktory vysvétlil 60 % spokojenosti s praci. Stejné€ jako v jejich modelu mél
vetsi velikost efektu engagement (S = .76) oproti stresu (5 = -.2).

Rozptyl kvality prace byl témito prediktory vysvétlen z 41 %. Stejné jako u spokojenosti
s praci byl lepSim prediktorem engagement s pozitivnim vztahem (5 = .51), oproti negativnimu
efektu stresu (B = -.21). I v tomto ptipad¢ je podpoiena hypotéza JD-R modelu, ktery fika, ze
oba procesy spolecné predikuji pracovni spokojenost. Tyto vysledky tedy podporuji hypotézu

¢islo tii.

Posledni hypotéza prvni vyzkumné otazky zkoumala efekt osobniho zdroje. Cilem bylo
ovéfit novou podobu JD-R modelu, ktera tiké, Ze osobni zdroje ovliviiuji pracovni vykon spolu

s pracovnimi zdroji a naroky. Vysledky naseho modelu ukazuji, Ze tomu tak je u spokojenosti
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s kvalitou prace (8 = .12), ale u celkové spokojenosti s praci (f =-.03, p = .25) jsme tento vztah
nenalezli. UZ v roce 1998 vysla meta-analyza, kterd zkoumala vztah vykonu a self-efficacy a
nalezla pomérn¢ velkou provazanost mezi témito koncepty (g = .38) (Stajkovic & Luthans,
1998). Dalsi meta-analyza zkoumala self-efficacy a konkrétn¢ spokojenost s praci a vykonem.
Vysledkem je korelace self-efficacy se spokojenosti s praci r = .45, a s vykonem r = .23 (Judge
& Bono, 2001). Jak mazeme vidét v korelacni tabulce v ptiloze 1, self-efficacy signifikantné
koreluje jak se spokojenosti s praci, tak s kvalitou prace. Mlizeme se tedy domnivat, Ze stres a
engagement plné¢ mediuji vztah self-efficacy a spokojenosti s praci, zatimco pouze Casteéné
mediuji jeji vztah s kvalitou prace. Hypotézu 4 nemtzeme piijmout z dlivodu nekonzistentnich

vysledkd.

Vyzkumna otézka ¢islo dva zkoumala moderacni vztah pohlavi na JD-R model. V nasi
analyze jsme identifikovali pét rozdilii ve fungovani naSeho modelu mezi pohlavimi. Prvni
rozdil byl v predikci kvality prace, kde byl signifikantné silngjsi vztah stresu u muzt (fy = -
.26, fz = -.13). Tyto vysledky nejsou v souladu s dostupnou literaturou, ktera spise podporuje

opacny vztah, tedy Ze u Zen je vztah kvality prace a stresu silngjsi (Ye et al., 2018).

Dalsi ¢tyfi rozdily jsme nalezli pfi predikei engagementu. Prvni rozdil byl u podpory od
.24). Studie (Lee & Eissenstat, 2018) zkoumala pfesné tento vztah a jeji zavéry jsou stejné jako
nase vysledky, tedy Ze u Zen je vztah mezi engagementem a podpory od nadfizeného vétsi nez
u muzl. Podobné studie potvrzuji modera¢ni vztah pohlavi na velikost komunity a
engagementem, ve stejném sméru (Yang et al., 2019). Studie (Lee & Eissenstat, 2018) také
zkoumala vztah prilezitosti k rozvoji a engagementu. Jejich vysledky sice neukazaly
signifikantni vztah téchto proménnych ani u jednoho z pohlavi, zatimco my jsme nalezli
signifikantni vztah u obou pohlavi s tim rozdilem, ze efekt u muzi byl vice nez dvakrat vétsi
(Pu= .29, 7= 12). Dalsi moderacni efekt pohlavi jsme také nalezli u proménné emoc¢ni naroky,
ktera byla signifikantnim prediktorem engagementu u Zen, ale ne u muza (fy = .01, 7= -.13).

Dle dostupné literatury je toto téma neprozkoumané.

Vetsi mnozstvi literatury existuje na moderani vztah genderu na efekt nejistoty
zamg@stnani a engagementu. V naSem vzorku jsme nalezli signifikantni negativni vztah u Zen,
zatimco nesignifikantni vztah u muzi (B = 0, fz=-.1). Studie (De Witte, 2010) naopak nalezla

signifikantni vztah u muzi, ale ne u Zen, stejné jako ve studii (Gaunt & Benjamin, 2007).
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Naopak studie (Rosenblatt et al., 1999) nalezla vétsi efekt pracovni nejistoty na pracovni

wellbeing u zen nez u muzi.

U predikce stresu jsme nenalezli zadny z prediktorti signifikantné rozdilny mezi
pohlavim i piesto, Ze existuji studie, které tento rozdil nalezly, jako naptiklad (Rivera-Torres et
al., 2013). Pfestoze byly tyto analyzy ¢ist¢ explorativniho charakteru, mizeme z nich usuzovat
na rizné chovani a prozivani mezi pohlavim. Zdroje, které jsou uZite¢né Zenam, nemusi byt
dilezité pro muze a opacné. To je vidét i na vysvétleném rozptylu engagementu, ktery byl u
muzl R’ = .69, zatimco u zen pouze R’ = .44. Tento rozdil mize byt zplisoben pravé vyb&rem

pracovnich zdroja a narok, které byly pouzity.

Pii zkoumani rozdilnosti fungovani modelti mezi sektory jsme nalezli pouze jeden
rozdilny faktor, a to je nejistota zaméstnani, kterd signifikantn¢ predikovala engagement u
soukromého sektoru, na rozdil od nesignifikantniho vztahu u vefejného sektoru (8s=-.08, fr=
.03). Podobné vysledky popisuje studie (Chirumbolo et al., 2020), kterd nalezla vyrazné€ vétsi
vztah mezi nejistotou zaméstnani a pracovni zahalkou. Az na tento jeden faktor jsme nenalezli

zadny dalsi rozdil mezi sektory.

Posledni explorativni analyza se tykala modera¢niho vztahu vedouci pozice. Na§ model
se lisil ve vztahu engagementu a smysluplnosti prace. Jedinci bez manazerskych povinnosti
m¢eli signifikantné vyssi efekt téchto proménnych, nez manazeti (v = .49, fur=.39). Podobnou

analyzu se mi v dostupné literatufe nepodaftilo dohledat.

Dalsi rozdil jsme nalezli mezi emo¢nimi naroky a stresem. Manazeti tento vztah neméli
signifikantni, zatimco u ostatnich tento narok signifikantné predikoval stres (v = .20, fir=.02).
vysledek je ale potifeba brat s rezervou, protoze ani u jedné ze skupin nebyl tento prediktor

signifikantni. Tento vztah zkoumali i (Gaunt & Benjamin, 2007) ve své meta-analyze a dosli

vvvvvv

Vysledky vyzkumnych otazek dva, tii a Ctyfi samostatné vypadaji jako souhrn nahod,
piesto maji hodné spole¢ného. Samotny vliv engagementu a stresu na spokojenost se neméni
s ohledem na moderujici proménné. Stejné tak se ptiliS neméni vliv pracovnich narokd, které
vedou ke stresu. Existuji velké rozdily v tom, co vede k motivaci. Dalo by se fici, Ze pfesna
identifikace urcujici, které pracovni zdroje jsou dulezit¢ pro konkrétni pracovni odvétvi,

skupiny lidi nebo jednotlivce, jsou hlavnim ukolem psychologie organizace, jejiz cilem je
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podporovat a udrZzovat vzkvétajici a produktivni pracovni prostiedi (World Health Assembly,

2007).

7.1.  Limity a silné stranky vyzkumu

Predstaveny vyzkum cCerpa z dat, ktera jsou praiezova, coz nas limituje v interpretaci
kauzalnich vztahti mezi proménnymi. I kdyz existuje velké mnozstvi literatury longitudinalné
zkoumajici JD-R model, a tak na zaklad¢ teorie miizeme usuzovat na antecedenty a nésledky
jednotlivych proménnych, prifezova data ndm neumoziuji s jistotou ur€it smér a ¢asovy sled
téchto vztaht. Vyhoda zptsobu sbéru naseho vzorku je moznost kdykoli v budoucnu znovu
oslovit ty stejné ucastniky a z dat udélat dlouhodoby sbér, za cenu, Ze za sbér dat budeme znovu

muset zaplatit externimu dodavateli.

Dal$im limitem je zvySena Sance chyby 1. druhu pfi explorativnim testovani beta
koeficientll mezi skupinami. Rozhodl jsem se nepouZit zddnou korekci pro vicecetné testovanti,
protoze se nesnazim délat zavery z vysledki jednotlivych testi. Mym hlavnim cilem je
poukazat na sloZitost fungovani modelu, a hlavné na rozdilné fungovéani dvou procest JD-R
teorie. Protoze jsem do tabulek uvedl standardizovany rozdil primérti, miize si ¢tenaf sam
zmeénit hladinu vyznamnosti a interpretovat vysledky podle sebe. I tento limit by se dal vyfesit
opakovanym méfenim vzorku, ktery by mohl potvrdit nebo vyvrétit konzistenci téchto

vysledkd.

pracovnich zdrojli a narokt, nebylo mozné tento cil splnit dokonale. Je mozné, Ze pti zahrnuti
jinych prediktort by vysledky mohly vypadat jinak hlavné co se ty¢e predikovaného rozptylu

stresu a engagementu.

I kdyZ jde o standardni postup, sbér pomoci online platformy ma svoje nevyhody.
Ugastnici jsou plné anonymni a za vyplnéni dostavaji zaplaceno, a tak se mize stat, ze nékteii
se budou snazit minimalizovat ¢as straveny s dotaznikem, aby maximalizovali sviij vyd¢lek.
Tomu jsme se snazili zabranit tim, Ze jsme do dotazniku vlozili nékolik pozornostnich otazek,
které vyradi nepozorné ucastniky. Vysledkem bylo vyrazeni ptes 350 probandl. Nekteti zase
mohli odpovidat na zaklad¢ tzv. socialni desirability, tedy podle toho, jak ocekavaji, Zze by méli
odpovidat. Pro tento efekt nejsme schopni vysledky kontrolovat, na druhou stranu neméli

ucastnici ptili§ velky divod k tomuto chovani, protoZe $lo o pln€ anonymni sbér.
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Hlavnim cilem sbéru byla validace dotazniku COPSOQ v ¢eském prostiedi. Presto, Ze
piredbézné vysledky vedou k potvrzeni kvalitnich psychometrickych vlastnosti Ceské verze
dotazniku, v momentu psani této prace vsak validace zatim nepros$la recenznim fizenim, které

by ovéfilo jeji kvalitu.

Silnou strankou vyzkumu je kvalita vzorku, na kterém je postaveny. Jde o pomérné
velky vzorek, skoro 1500 pracujicich z celé Ceské republiky. Kvotni sbér kontroloval
vyvazenost pohlavi, v€ku a krajského urCeni. V tom je tento vzorek vyjimecny v Ceském
prostiedi. Dle dostupné literatury neexistuje takto podrobny reprezentativni sbér pracovniho

zdravi na ¢eské populaci.

Dalsi silnou stranku empirické ¢asti je pouziti metody structural equation modeling,
ktera dokaze zkombinovat konfirmac¢ni faktorovou analyzu a regresni analyzu a tim vytvofit
komplexni model JD-R teorie. Diky tomu mizeme zkoumat jednotlivé ¢asti modelu v kontextu

téch ostatnich.
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8. Zavér

Piedlozeny vyzkum se zabyval ovéfenim platnosti teorie Job Demands-Resources v
¢eském prostiedi. Pomoci dotazniku COPSOQ a reprezentativniho vzorku jsme prokazali, ze
model JD-R je relevantni i v ¢eském prostiedi. Vysledky podporuji hypotézy této teorie o
existenci pracovnich narokd a zdroji, pficemz podrobné analyzy odhalily komplexitu

psychosocialnich prediktorii na pracovisti.

Vyzkum potvrdil, Ze prediktory modelu jsou Uspésné pti predikci motivace (vyjadiené
mirou engagementu) a stresu. Zjistili jsme, ze pracovni naroky, zejména konflikt prace a Zivota
a emocni naroky, jsou vyznamnymi prediktory stresu, zatimco pracovni zdroje, predevsim
smysluplnost prace, prilezitosti k rozvoji a podpora od nadfizené¢ho, vyznamné piispivaji k
engagementu. Analyza ukdzala, Ze engagement a stres jsou klicovymi prediktory spokojenosti
s praci a kvality prace, coz podporuje hypotézy dle JD-R teorie. Efekt self-efficacy byl
neprukazny. RovnéZ jsme identifikovali rozdily v prediktorech mezi muzi a Zenami, mezi
vefejnym a soukromym sektorem a mezi manazery a jejich podfizenymi. Tyto rozdily
poukazuji na variabilitu ve fungovani psychosocidlnich faktord napii¢ riiznymi skupinami a

pracovnim prostfedim.

Vysledky mohou byt vyuzity k tvorbé strategii na podporu motivace a prevence stresu
na pracovisti. Identifikace klicovych pracovnich ndroki a zdroji umoziiuje cilen€ intervenovat
pro zlepSeni pracovni pohody a efektivity. Dalsi vyzkumy by se mohly zaméfit na méfeni
dennich fluktuaci engagementu a stresu naptiklad pomoci denikovych studii a tim 1épe pochopit

tuto problematiku.

Vyzkum pracovniho zdravi 2023 je jednim z nékolika projektii zkoumajicich wellbeing,
na nichz jsem mél moZnost béhem svého studia pracovat. Za zminku stoji mezinarodni projekt
H-work (De Angelis et al., 2020), ktery zkoumal dopad intervenci na pracovni zdravi ve
firmach napti¢ Evropou. Zde jsem mél moznost spolupracovat s vyzkumniky, ktefi jsou autory
fady zde citovanych publikaci (napt. Salanova, Nielsen). Nejenom teoreticky, ale 1 analyticky
m¢ posunulo zkouméani protektivniho efektu smyslu pro koherenci na dusevni zdravi béhem
pandemie covid-19, ze kterého vznikl uZ ttilety longitudinalni vyzkum. Jeho dil¢i vysledky
jsem prezentoval na konferencich ECPP 2022 v Reykjaviku a ECPP 2024 v Innsbrucku. Jsem
rad, ze zde prezentovana studie je dalsi, ktera prispéje ke zkoumani pracovniho zdravi Ceské

populace, ¢imz se zajisté pfiblizujeme zapadnim zemim, kde jsou tyto studie aktualné trendem.

63



Reference

Acosta, H., Cruz-Ortiz, V., Salanova, M., & Llorens, S. (2015). Healthy organization:
analysing its meaning based on the HERO Model. Revista de Psicologia Social /
International Journal of Social Psychology, 30(2), 323-350.
https://doi.org/10.1080/21711976.2015.1016751

APA. (2023). 2023 Work in America Survey: Workplaces as engines of psychological health
and well-being. https://www.apa.org/pubs/reports/work-in-america/2023-workplace-

health-well-being

Ariza-Montes, A., Arjona-Fuentes, J. M., Han, H., & Law, R. (2018). The price of success: A
study on chefs’ subjective well-being, job satisfaction, and human values. International
Journal of Hospitality Management, 69, 84-93.
https://doi.org/10.1016/J.1IJHM.2017.10.006

Armon, G. (2009). Do burnout and insomnia predict each other’s levels of change over time
independently of the job demand control-support (JDC-S) model? Stress and Health,
25(4), 333-342. https://doi.org/10.1002/SMI.1266

Arslan, R. C., Walther, M. P., & Tata, C. S. (2020). formr: A study framework allowing for
automated feedback generation and complex longitudinal experience-sampling studies
using R. Behavior Research Methods, 52(1), 376-387. https://doi.org/10.3758/S13428-
019-01236-Y

Asif, F., & Javed, U. (2018). The Job Demand-Control-Support Model and Employee
Wellbeing: A Meta-Analysis of Previous Research. Pakistan Journal of Psychological
Research.
https://link.gale.com/apps/doc/A676632751/AONE?u=anon~eccab9b9&sid=googleScho
lar&xid=e88{690b

Aubouin-Bonnaventure, J., Chevalier, S., Lahiani, F. J., & Fouquereau, E. (2024). Well-being
and performance at work: a new approach favourable to the optimal functioning of

workers through virtuous organisational practices. International Journal of

Organizational Analysis, 32(4), 608—623. https://doi.org/10.1108/IJOA-01-2023-3584

64



Bakker, A. B., Albrecht, S. L., & Leiter, M. P. (2011). Key questions regarding work
engagement. European Journal of Work and Organizational Psychology, 20(1), 4-28.
https://doi.org/10.1080/1359432X.2010.485352

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: state of the art.
Journal of Managerial Psychology, 22(3), 309-328.
https://doi.org/10.1108/02683940710733115

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. Career
Development International, 13(3), 209-223.
https://doi.org/10.1108/13620430810870476

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2014). Job Demands-Resources Theory.
https://doi.org/10.1002/9781118539415.wbwell019

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. (2023). Job Demands-Resources Theory:
Ten Years Later. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior, 10(Volume 10, 2023), 25-53. https://doi.org/10.1146/ANNUREV -
ORGPSYCH-120920-053933/CITE/REFWORKS

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. 1. (2014). Burnout and Work Engagement:
The JD-R Approach. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior, 1,389—411. https://doi.org/10.1146/ANNUREV-ORGPSYCH-031413-
091235

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Verbeke, W. (2004). Using the job demands-resources model
to predict burnout and performance. Human Resource Management, 43(1), 83—104.

https://doi.org/10.1002/HRM.20004

Bakker, A., Demerouti, E., & Schaufeli, W. (2010). European Journal of Work and
Organizational Psychology Dual processes at work in a call centre: An application of

the job demands-resources model. https://doi.org/10.1080/13594320344000165

Bobak, M., Pikhart, H., Kubinova, R., Malyutina, S., Pajak, A., Sebakova, H., Topor-Madry,
R., Nikitin, Y., & Caan, W. (2005). The association between psychosocial characteristics
at work and problem drinking: a cross-sectional study of men in three Eastern European
urban populations. Occup Environ Med, 62, 546—550.
https://doi.org/10.1136/0em.2004.017202

65



Bryson, A., Forth, J., & Stokes, L. (2017). Does employees’ subjective well-being affect
workplace performance? Human Relations, 70(8), 1017-1037.
https://doi.org/10.1177/0018726717693073

Burr, H., Berthelsen, H., Moncada, S., Niibling, M., Dupret, E., Demiral, Y., Oudyk, J.,
Kristensen, T. S., Llorens, C., Navarro, A., Lincke, H.-J., Bocéréan, C., & Sahan, C.
(2019). The Third Version of the Copenhagen Psychosocial Questionnaire. Safety and
Health at Work. https://doi.org/10.1016/j.shaw.2019.10.002

Byrne, B. M. (1994). Structural equation modeling with EQS and EQS/Windows : basic

concepts, applications, and programming. 288.

Chen, S. W, Pikhart, H., Peasey, A., Pajak, A., Kubinova, R., Malyutina, S., & Bobak, M.
(2023). Work stress, overcommitment personality and alcohol consumption based on the

Effort—-Reward Imbalance model: A population—based cohort study. SSM - Population
Health, 21, 101320. https://doi.org/10.1016/J.SSMPH.2022.101320

Chen, S.-W., Peasey, A., Stefler, D., Malyutina, S., Pajak, A., Kubinova, R., Chan, J.-H.,
Bobak, M., & Pikhart, H. (2016). Effort-reward imbalance at work, over-commitment

personality and diet quality in Central and Eastern European populations. British Journal

of Nutrition, 115, 1254—1264. https://doi.org/10.1017/S0007114515005516

Chirumbolo, A., Callea, A., & Urbini, F. (2020). Job insecurity and performance in public and
private sectors: a moderated mediation model. Journal of Organizational Effectiveness,

7(2), 237-253. https://doi.org/10.1108/JOEPP-02-2020-0021

Clogg, C. C., Petkova, E., & Haritou, A. (1995). Statistical Methods for Comparing
Regression Coefficients Between Models. American Journal of Sociology, 100(5), 1261—
1293. https://doi.org/10.1086/230638

COPSOQ III Guidelines and questionnaire. (2021). In Copsog-network.org.

COPSOQ International Network. (n.d.). Retrieved May 16, 2024, from https://www.copsoq-

network.org/

Csikszentmihalyi, M. (2005). FLOW: The Psychology of Optimal Experience. Harper & Row.

66



Curran, T. M., & Prottas, D. J. (2017). Journal of Higher Education Policy and Management
Role stressors, engagement and work behaviours: a study of higher education

professional staff. https://doi.org/10.1080/1360080X.2017.1377964

Dan, C. I., Rosca, A. C., & Mateizer, A. (2020). Job Crafting and Performance in Firefighters:
The Role of Work Meaning and Work Engagement. Frontiers in Psychology, 11,
535390. https://doi.org/10.3389/FPSYG.2020.00894

De Angelis, M., Giusino, D., Nielsen, K., Aboagye, E., Christensen, M., Innstrand, S. T.,
Mazzetti, G., van den Heuvel, M., Sijbom, R. B. L., Pelzer, V., Chiesa, R., & Pietrantoni,
L. (2020). H-WORK Project: Multilevel Interventions to Promote Mental Health in
SMEs and Public Workplaces. International Journal of Environmental Research and
Public Health 2020, Vol. 17, Page 8035, 17(21), 8035.
https://doi.org/10.3390/IJERPH17218035

De Jonge, J., & Kompier, M. A. J. (1997). A Critical Examination of the Demand-Control-
Support Model from a Work Psychological Perspective. Article in International Journal
of Stress Management. https://doi.org/10.1023/B:1JSM.0000008152.85798.90

De Witte, H. (2010). Job Insecurity and Psychological Well-being: Review of the Literature
and Exploration of Some Unresolved Issues. Organizational Psychology, 8(2), 155-177.
https://doi.org/10.1080/135943299398302

Demerouti, E., Bakker, A. B., De Jonge, J., Janssen, P. P., & Schaufeli, W. B. (2001).
Burnout and engagement at work as a function of demands and control. Scandinavian

Journal of Work, 27(4), 279-286.

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2000). A model of burnout
and life satisfaction amongst nurses. Journal of Advanced Nursing, 32(2), 454—464.
https://doi.org/10.1046/J.1365-2648.2000.01496.X

Demerouti, E., Nachreiner, F., Bakker, A. B., & Schaufeli, W. B. (2001). The job demands-
resources model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86(3), 499-512.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.499

Eddy, P., Heckenberg, R., Wertheim, E. H., Kent, S., & Wright, B. J. (2016). A systematic

review and meta-analysis of the effort-reward imbalance model of workplace stress with

67



indicators of immune function. Journal of Psychosomatic Research, 91, 1-8.

https://do1.org/10.1016/J.JPSYCHORES.2016.10.003

Einarsen, S., Hoel, H., & Notelaers, G. (2009). Work & Stress Measuring exposure to
bullying and harassment at work: Validity, factor structure and psychometric properties

of the Negative Acts Questionnaire-Revised.

https://doi.org/10.1080/02678370902815673

Eldor, L. (2016). Work Engagement: Toward a General Theoretical Enriching Model. Human
Resource Development Review, 15(3), 317-339.
https://doi.org/https://doi.org/10.1177/1534484316655666

Elfering, A., Grebner, S., Leitner, M., Hirschmiiller, A., Kubosch, E. J., & Baur, H. (2017).
Quantitative work demands, emotional demands, and cognitive stress symptoms in
surgery nurses. Health & Medicine, 22(5), 604—610.
https://doi.org/10.1080/13548506.2016.1200731

Fox, J., Nie, Z., & Byrnes, J. (2022). sem: Structural Equation Models. https://CRAN.R-

project.org/package=sem

Franke, F., Felfe, J., & Pundt, A. (2014). The impact of health-oriented leadership on follower
health: Development and test of a new instrument measuring health-promoting
leadership. Zeitschrift Fur Personalforschung, 28(1-2), 139—-161.
https://doi.org/10.1177/239700221402800108

Gaunt, R., & Benjamin, O. (2007). Community, Work and Family The moderating role of
gender ideology. Community, Work and Family, 10(3), 341-355.
https://doi.org/10.1080/13668800701456336

Geldenhuys, M., Laba, K., & Venter, C. M. (2014). Meaningful work, work engagement and
organisational commitment. https://doi.org/10.4102/sajip.v40i1.1098

Gelencsér, M., Szabo-Szentgroéti, G., Kémiives, Z. S., & Hollosy-Vadasz, G. (2023). The
Holistic Model of Labour Retention: The Impact of Workplace Wellbeing Factors on
Employee Retention. Administrative Sciences 2023, Vol. 13, Page 121, 13(5), 121.
https://doi.org/10.3390/ADMSCI13050121

68



Ghadi, M. Y., Caputi, P., & Fernando, M. (2013). Transformational leadership and work
engagement: The mediating effect of meaning in work . Leadership & Organization

Development Journal, 34(6), 532—550. https://doi.org/10.1108/LODJ-10-2011-0110

Ghahramani, S., Lankarani, K. B., Yousefi, M., Heydari, K., Shahabi, S., & Azmand, S.
(2021). A Systematic Review and Meta-Analysis of Burnout Among Healthcare
Workers During COVID-19. Frontiers in Psychiatry, 12, 758849.
https://doi.org/10.3389/FPSYT.2021.758849

Gil-Monte, P. (2017). Handbook of Applied Work Psychosociology and Occupational Risk

Prevention.

Gongalves, S. P., Vieira dos Santos, J., Figueiredo-Ferraz, H., Gil-Monte, P. R., & Carlotto,
M. S. (2022). Editorial: Occupational health psychology: From burnout to well-being at

work. Frontiers in Psychology, 13.
https://doi.org/https://doi.org/10.3389/FPSYG.2022.1069318

Guerrero-Topete, H. E. (2022). Depersonalization in The Emergency Service: Frequency of
Professional Burnout. International Journal Of Medical Science And Clinical Research

Studies, 02(05). https://doi.org/10.47191/IIMSCRS/V2-I5-15

Hakanen, J. J., Bakker, A. B., & Schaufeli, W. B. (2006). Burnout and work engagement
among teachers. Journal of School Psychology, 43(6), 495-513.
https://doi.org/10.1016/J.JSP.2005.11.001

Héusser, J. A., Mojzisch, A., Niesel, M., & Schulz-Hardt, S. (2010). Work & Stress Ten years
on: A review of recent research on the Job Demand-Control (-Support) model and

psychological well-being. https://doi.org/10.1080/02678371003683747

Hobfoll, S. E. (2001). The Influence of Culture, Community, and the Nested-Self in the Stress
Process: Advancing Conservation of Resources Theory. APPLIED PSYCHOLOGY: AN
INTERNATIONAL REVIEW, 50(3). https://doi.org/10.1111/1464-0597.00062

Hobfoll, S. E., Johnson, R. J., & Ennis, N. (2003). Resource Loss, Resource Gain, and
Emotional Outcomes Among Inner City Women. Article in Journal of Personality and

Social Psychology. https://doi.org/10.1037/0022-3514.84.3.632

69



Hoonakker, P., Carayon, P., & Korunka, C. (2013). Using the Job-Demands-Resources model
to predict turnover in the information technology workforce-General effects and gender

differences. Psiholoska Obzorja, 22, 51-65. https://doi.org/10.20419/2013.22.373

Janurek, J., Hadi, S. A., Mojzisch, A., & Héusser, J. A. (2018). The Association of the 24
Hour Distribution of Time Spent in Physical Activity, Work, and Sleep with Emotional
Exhaustion. International Journal of Environmental Research and Public Health, 15(9).

https://doi.org/10.3390/IJERPH15091927

Johnson, M. J., & Jiang, L. (2017). Reaping the benefits of meaningful work: The mediating
versus moderating role of work engagement. Stress and Health, 33(3), 288-297.
https://doi.org/10.1002/SMI.2710

Jones, F., Burke, R. J., & Westman, M. (2013). Work-life balance: A psychological
perspective. Work-Life Balance: A Psychological Perspective, 1-320.
https://doi.org/10.4324/9780203536810

Judge, T. A., & Bono, J. E. (2001). Relationship of Core Self-Evaluations Traits-Self-Esteem,
Generalized Self-Efficacy, Locus of Control, and Emotional Stability-With Job

Satisfaction and Job Performance: A Meta-Analysis Core Self-Evaluation Traits. Journal

of Applied Psychology, 86(1), 80-92. https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.1.80

Kajzar, A. (2020). Preklad a adaptace dotazniku vyhoreni (BAT). Katedra Psychologie,
Masarykova Univerzita. Fakult Socidlnich Studii.

Karasek, R. A. (1979). Job Demands, Job Decision Latitude, and Mental Strain: Implications
for Job Redesign. 24(2), 285-308.

Karkoulian, S., Srour, J., & Sinan, T. (2016). A gender perspective on work-life balance,
perceived stress, and locus of control . Journal of Business Research.

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2016.04.053

Katz, D., & Kahn, R. (1966). The social psychology of organizations. Wiley.
https://psycnet.apa.org/record/1966-35011-000

Knight, C., Patterson, M., & Dawson, J. (2017). Building work engagement: A systematic
review and meta-analysis investigating the effectiveness of work engagement
interventions. Journal of Organizational Behavior, 38(6), 792—812.

https://doi.org/10.1002/JOB.2167
70



Knight, C., Patterson, M., & Dawson, J. (2019). European Journal of Work and
Organizational Psychology Work engagement interventions can be effective: a
systematic review. Organizational Psychology, 28, 348-372.
https://doi.org/10.1080/1359432X.2019.1588887

Korunka, C., Kubicek, B., Schaufeli, W. B., & Hoonakker, P. (2009). Work engagement and
burnout: testing the robustness of the Job Demands-Resources model. The Journal of

Positive Psychology, 4(3), 243-255. https://doi.org/10.1080/17439760902879976

Kristensen, T. S., Hannerz, H., Hogh, A., & Borg, V. (2005). The Copenhagen Psychosocial
Questionnaire - A tool for the assessment and improvement of the psychosocial work
environment. Scandinavian Journal of Work, Environment and Health, 31(6), 438—449.
https://doi.org/10.5271/SITWEH.948

Lavy, S. (2022). A Meaningful Boost: Effects of Teachers’ Sense of Meaning at Work on
Their Engagement, Burnout, and Stress. AERA Open, 8(1), 1-14.
https://doi.org/10.1177/23328584221079857

Le Blanc, P. M., Bakker, A. B., Peeters, M. C. W., Van Heesch, N. C. A., & Schaufeli, W. B.
(2001). Anxiety, Stress and Coping Emotional job demands and burnout among
oncology care providers. https://doi.org/10.1080/10615800108248356

Lee, R. T., & Ashforth, B. E. (1990). On the Meaning of Maslach’s Three Dimensions of
Burnout. Journal of Applied Psychology, 75(6), 743—747. https://doi.org/10.1037/0021-
9010.75.6.743

Lee, Y., & Eissenstat, S. H. J. (2018). An application of work engagement in the job
demands-resources model to career development: Assessing gender differences. Human

Resource Development Quarterly, 29(2), 143—161. https://doi.org/10.1002/HRDQ.21310

Lesener, T., Gusy, B., & Wolter, C. (2018). Work & Stress An International Journal of Work,
Health & Organisations The job demands-resources model: A meta-analytic review of

longitudinal studies. https://doi.org/10.1080/02678373.2018.1529065

Litchfield, P. (2021). Workplace wellbeing. Perspectives in Public Health, 141(1), 11-12.
https://doi.org/10.1177/1757913920951388/ASSET/IMAGES/LARGE/10.1177_ 175791
3920951388-FIG1.JPEG

71



Llorens, S., Bakker, A. B., Schaufeli, W., & Salanova, M. (2006). Testing the Robustness of
the Job Demands-Resources Model. Psychological Association, 13(3), 378-391.
https://doi.org/10.1037/1072-5245.13.3.378

Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B., & Norman, S. M. (2007). Positive psychological
capital: Measurement and relationship with performance and satisfaction. Personnel

Psychology, 60(3), 541-572. https://doi.org/10.1111/J.1744-6570.2007.00083.X

Marchand, A., & Durand, P. (2011). Psychological Distress, Depression, and Burnout:
Similar Contribution of the Job Demand-Control and Job Demand-Control-Support
Models? Source: Journal of Occupational and Environmental Medicine, 53(2), 185—-189.

Maslach, C., & Leiter, M. P. (2008). Early predictors of job burnout and engagement. Journal
of Applied Psychology. https://psycnet.apa.org/record/2008-05281-002

Maslach, C., & Leiter, M. P. (2016). Understanding the burnout experience: recent research
and its implications for psychiatry. World Psychiatry, 15(2), 103—111.
https://doi.org/10.1002/WPS.20311

Mohr, A. T., & Puck, J. F. (2007). Role Conflict, General Manager Job Satisfaction and Stress
and the Performance of IJVs. European Management Journal, 25(1), 25-35.
https://doi.org/10.1016/J.EMJ.2006.11.003

Mudrak, J., Zabrodska, K., Kveton, P., Jelinek, M., Blatny, M., Solcova, 1., & Machovcova,
K. (2018). Occupational Well-being Among University Faculty: A Job Demands-
Resources Model. Research in Higher Education, 59(3), 325-348.
https://doi.org/10.1007/S11162-017-9467-X

Mueller, R. O., & Hancock, G. R. (2018). Structural Equation Modeling. The Reviewer’s
Guide to Quantitative Methods in the Social Sciences: Second Edition, 445—456.
https://doi.org/10.4324/9781315755649-33

Murtaza, G., Roques, O., Siegrist, J., & Talpur, Q.-U.-A. (2021). Unfairness and Stress-An
Examination of Two Alternative Models: Organizational-Justice and Effort-Reward

Imbalance. https://doi.org/10.1080/01900692.2021.2009854

Nahrgang, J. D., Morgeson, F. P., & Hofmann, D. A. (2010). Safety at Work: A Meta-Analytic
Investigation of the Link Between Job Demands, Job Resources, Burnout, Engagement,

and Safety Outcomes. https://doi.org/10.1037/a0021484
72



Nielsen, B. D., Madsen, I. E. H., Biiltmann, U., Aust, B., Burr, H., & Rugulies, R. (2013).
Effort-Reward Imbalance at Work and Risk of Long-Term Sickness Absence in the
Danish Workforce. Journal of Occupational and Environmental Medicine, 55(4), 454—
459. https://doi.org/10.2307/48510291

Nielsen, K., Nielsen, M. B., Ogbonnaya, C., Kénséld, M., Saari, E., & Isaksson, K. (2017).
Workplace resources to improve both employee well-being and performance: A
systematic review and meta-analysis. Work & Stress, 31(2), 101-120.
https://doi.org/10.1080/02678373.2017.1304463

Nielsen, K., Yarker, J., Munir, F., & Biiltmann, U. (2018). IGLOO: An integrated framework
for sustainable return to work in workers with common mental disorders. Taylor &

Francis, 32(4), 400—417. https://doi.org/10.1080/02678373.2018.1438536

O’connor, K., Neff, D. M., & Pitman, S. (2018). Review / meta-analyses Burnout in mental
health professionals: A systematic review and meta-analysis of prevalence and

determinants. https://doi.org/10.1016/j.eurpsy.2018.06.003

Orgambidez, A., & Benitez, M. (2021). Understanding the link between work engagement
and affective organisational commitment: The moderating effect of role stress.
International Journal of Psychology, 56(5), 791-800.
https://doi.org/10.1002/1JOP.12741

Padhy, M., Chelli, K., & Padiri, R. A. (2015). Optimism and psychological well-being of
police officers with different work experiences. Sage Open, 5(2).

https://do1.org/10.1177/2158244015580852

Pagan-Castano, E., Maseda-Moreno, A., & Santos-Rojo, C. (2020). Wellbeing in work
environments. Journal of Business Research, 115, 469-474.

https://doi.org/10.1016/J.JBUSRES.2019.12.007

Paternoster, R., Brame, R., Mazerolle, P., & Piquero, A. (1998). Using the correct statistical
test for the equality of regression coefficients. Criminology, 36(4), 859—866.
https://doi.org/10.1111/J.1745-9125.1998.TB01268.X

Pejtersen, J. H., Kristensen, T. S., Borg, V., & Bjorner, J. B. (2010). The second version of
the Copenhagen Psychosocial Questionnaire. Scandinavian Journal of Public Health,

38(SUPPL. 3), 8-24. https://doi.org/10.1177/1403494809349858

73



Pikhart, H., Bobak, M., Pajak, A., Malyutina, S., Kubinova, R., Topor, R., Sebakova, H.,
Nikitin, Y., & Marmot, M. (2004). Psychosocial factors at work and depression in three
countries of Central and Eastern Europe. Social Science & Medicine, 55(8), 1475—-1482.
https://doi.org/10.1016/S0277-9536(03)00350-2

Ptacek, R., Vnukova, M., Raboch, J., Smetackova, 1., Sanders, E., Svandova, L., Harsa, P., &
Stefano, G. B. (2019). Burnout Syndrome and Lifestyle Among Primary School
Teachers: A Czech Representative Study. Medical Science Monitor : International
Medical Journal of Experimental and Clinical Research, 25, 4974.
https://doi.org/10.12659/MSM.914205

Ptacek, R., Viiukova, M., Smetackova, 1., Weissenberger, S., Harsa, P., & Raboch, J. (2019).
Who Burns out More? Comparison of Burnout Levels Between Teachers and Physicians
in the Czech Republic. Activitas Nervosa Superior, 4(61), 165-169.
https://doi.org/10.1007/S41470-019-00034-3

R Core Team. (2023). R: A Language and Environment for Statistical Computing.
https://www.R-project.org/

Rajendran, D., & Theiler, S. (2012). Job Stress, Wellbeing, Work-Life Balance and Work-
Life Conflict Among Australian Academics. Electronic Journal of Applied Psychology,
8(1), 25-37. https://doi.org/10.7790/ejap.v811.320

Rivera-Torres, P., Araque-Padilla, R. A., & Montero-Simo, M. J. (2013). Job Stress Across
Gender: The Importance of Emotional and Intellectual Demands and Social Support in
Women. International Journal of Environmental Research and Public Health 2013, Vol.
10, Pages 375-389, 10(1), 375-389. https://doi.org/10.3390/IJERPH10010375

Rosenblatt, Z., Talmud, I., & Ruvio, A. (1999). A Gender-based Framework of the
Experience of Job Insecurity and Its Effects on Work Attitudes. European Journal of
Work and Organizational Psychology, 8(2), 197-217.
https://doi.org/10.1080/135943299398320

Rosseel, Y. (2012). lavaan: An R Package for Structural Equation Modeling. Journal of
Statistical Software, 48(2), 1-36. https://doi.org/10.18637/jss.v048.102

RStudio Team. (2020). RStudio Integrated Development Environment for R.

httpwww.rstudio.com

74



Salgado, J. F., & Moscoso, S. (2022). Cross-cultural Evidence of the Relationship between
Subjective Well-being and Job Performance: A Meta-analysis.
Https://Journals. Copmadrid.Org/Jwop, 38(1), 27-42.
https://doi.org/10.5093/JWOP2022A3

Salyers, M. P., Bonfils, K. A., Luther, L., Firmin, R. L., White, D. A., Adams, E. L., &
Rollins, A. L. (2017). The Relationship Between Professional Burnout and Quality and
Safety in Healthcare: A Meta-Analysis. Journal of General Internal Medicine, 32(4),
475-482. https://doi.org/https://doi.org/10.1007/S11606-016-3886-9

Schaufeli, W. B. (2015). Engaging leadership in the job demands-resources model. Career
Development International. https://doi.org/10.1108/CDI-02-2015-0025

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their relationship
with burnout and engagement: a multi-sample study. Journal of Organizational

Behavior, 25(3), 293-315. https://doi.org/10.1002/JOB.248

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & van Rhenen, W. (2009). How changes in job demands and
resources predict burnout, work engagement, and sickness absenteeism. Journal of

Organizational Behavior, 30(7), 893-917. https://doi.org/10.1002/JOB.595

Schaufeli, W. B., Desart, S., & De Witte, H. (2020). Burnout Assessment Tool (BAT)—
Development, Validity, and Reliability. International Journal of Environmental
Research and Public Health 2020, Vol. 17, Page 9495, 17(24), 9495.
https://doi.org/10.3390/IJERPH17249495

Schaufeli, W., & Salanova, M. (2011). Work engagement: On how to better catch a slippery
concept. European Journal of Work and Organizational Psychology, 20(1), 39-46.
https://doi.org/10.1080/1359432X.2010.515981

Schneider, A., Hornung, S., Weigl, M., Glaser, J., & Angerer, P. (2017). Does it matter in the
long run? Longitudinal effects and interactions in the differentiated job demands-

resources model. European Journal of Work and Organizational Psychology.

https://do1.org/10.1080/1359432X.2017.1347561

Schreiber, J. B., Stage, F. K., King, J., Nora, A., & Barlow, E. A. (2006). Reporting Structural
Equation Modeling and Confirmatory Factor Analysis Results: A Review. The Journal
of Educational Research, 99(6), 323—-338. https://doi.org/10.3200/JOER.99.6.323-338

75



Sears, L. E., Shi, Y., Coberley, C. R., & Pope, J. E. (2013). Overall well-being as a predictor
of health care, productivity, and retention outcomes in a large employer. Population

Health Management, 16(6), 397-405. https://doi.org/10.1089/POP.2012.0114

Seligman, M. (2014). Vzkvétani Nové poznatky o podstaté stesti a dusevni pohody. Jan Melvil
Publishing.

Shi, D., Lee, T., & Maydeu-Olivares, A. (2019). Understanding the Model Size Effect on
SEM Fit Indices. Educational and Psychological Measurement, 79(2), 310.
https://doi.org/10.1177/0013164418783530

Shoman, Y., Ranjbar, S., Strippoli, M. P., von Kénel, R., Preisig, M., & Guseva Canu, I.
(2023). Relationship Between Effort-Reward Imbalance, Over-Commitment and
Occupational Burnout in the General Population: A Prospective Cohort Study.
International Journal of Public Health, 68, 1606160.
https://doi.org/10.3389/1JPH.2023.1606160

Siegall, M. (2000). Putting the stress back into role stress: Improving the measurement of role
conflict and role ambiguity. Article in Journal of Managerial Psychology.
https://doi.org/10.1108/02683940010337176

Siegrist, J. (2002). Effort-reward imbalance at work and health. Research in Occupational
Stress and Well Being, 2, 261-291. https://doi.org/10.1016/S1479-3555(02)02007-3

Siegrist, J. (2016). Effort-Reward Imbalance Model. Stress: Concepts, Cognition, Emotion,
and Behavior: Handbook of Stress, 81-86. https://doi.org/10.1016/B978-0-12-800951-
2.00009-1

Siegrist, J., Li, J., & Montano, D. (2014). Psychometric properties of the Effort-Reward
Imbalance Questionnaire. Department of Medical Sociology, Faculty of Medicine,
Duesseldorf University, 4, 1-4.

Siegrist, J., Starke, D., Chandola, T., Godin, I., Marmot, M., Niedhammer, I., & Peter, R.
(2004). The measurement of effort—reward imbalance at work: European comparisons.
Social Science & Medicine, 58(8), 1483—-1499. https://doi.org/10.1016/S0277-
9536(03)00351-4

76



Smetackova, 1. (2017). Self-Efficacy and Burnout Syndrome Among Teachers. The European
Journal of Social & Behavioural Sciences, 20(3), 228-241.
https://doi.org/10.15405/EJSBS.219

Smetackova, I., Viktorova, 1., Pavlas Martanova, V., Pachova, A., Francova, V., & Stech, S.
(2019). Teachers between job satisfaction and burnout syndrome: What makes difference
in Czech elementary schools. Frontiers in Psychology, 10(OCT).
https://doi.org/https://doi.org/10.3389/FPSYG.2019.02287

Sonnentag, S., & Fritz, C. (2007). The Recovery Experience Questionnaire : Development and
Validation of a Measure for Assessing Recuperation and Unwinding From Work.

https://doi.org/10.1037/1076-8998.12.3.204

Stajkovic, A., & Luthans, F. (1998). Self-Efficacy And Work-Related Performance: A Meta-
Analysis. Psychological Bulletin, 124(2),240-261. https://doi.org/10.1037/0033-
2909.124.2.240

Tawfik, D. S., Scheid, A., Profit, J., Shanafelt, T., Trockel, M., Adair, K. C., Bryan Sexton, J.,
& loannidis, J. P. A. (2019). Evidence relating health care provider burnout and quality
of care a systematic review and meta-analysis. Annals of Internal Medicine, 171(8), 555—

567. https://doi.org/doi.org/10.7326/M19-1152

Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2012). Development and validation of the job crafting
scale. Journal of Vocational Behavior, 80(1), 173—-186.
https://doi.org/10.1016/J.JVB.2011.05.009

Tusl, M., De Bloom, J., & Bauer, G. F. (2022). Sense of coherence, off-job crafting, and
mental well-being: A path of positive health development. Health Promotion
International, 37, 1-11. https://doi.org/10.1093/heapro/daac159

Van Den Broeck, A., Vansteenkiste, M., De Witte, H., & Lens, W. (2008). Work & Stress
Explaining the relationships between job characteristics, burnout, and engagement: The

role of basic psychological need satisfaction.

https://do1.0rg/10.1080/02678370802393672

Van Der Doef, M., & Maes, S. (2010). Work & Stress The Job Demand-Control (-Support)
Model and psychological well-being: A review of 20 years of empirical research The Job

77



Demand-Control(-Support) Model and psychological well-being : a review of 20 years of
empirical research. https://doi.org/10.1080/026783799296084

van Vegchel, N., de Jonge, J., Bakker, A., & Schaufeli, W. (2002). Testing global and specific
indicators of rewards in the Effort-Reward Imbalance Model: Does it make any
difference? European Journal of Work and Organizational Psychology, 11(4), 403—421.
https://doi.org/10.1080/13594320244000265

Van Vegchel, N., De Jonge, J., Bosma, H., & Schaufeli, W. (2005). Reviewing the effort—
reward imbalance model: drawing up the balance of 45 empirical studies. Social Science

& Medicine, 60(5), 1117-1131. https://doi.org/10.1016/J.SOCSCIMED.2004.06.043

Viukova, M. S., Sebalo, 1., Brecka, T., Anders, M., & Ptacek, R. (2023). Burnout syndrome
in the Czech Republic: The decreasing trend over the years. Frontiers in Public Health,

11, 1099528. https://doi.org/10.3389/FPUBH.2023.1099528/
Warr, P. (1987). Work, unemployment, and mental health. Oxford University Press.
World Health Assembly. (2007). Workers’ health: global plan of action.

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2007). The Role of
Personal Resources in the Job Demands-Resources Model. Psychological Association,

14(2), 121-141. https://doi.org/10.1037/1072-5245.14.2.121

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2009). Work
engagement and financial returns: A diary study on the role of job and personal

resources. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 82, 183-200.
https://doi.org/10.1348/096317908X285633

Yang, H., Du, H. S., Wang, L., & Wu, T. (2019). The influence of social support networks on
health conditions via user engagement: Gender as a moderator. Journal of Electronic

Commerce Research, 20(1), 35-54. https://doi.org/http://www.jecr.org/node/575

Ye, L., Posada, A., & Liu, Y. (2018). The moderating effects of gender on the relationship
between academic stress and academic self-efficacy. International Journal of Stress

Management, 25, 56—61. https://doi.org/10.1037/STR0000089

Yuan, Z., Yu, D., Zhao, H., Wang, Y., Jiang, W., Chen, D., Liu, X., & Li, X. (2021). Burnout
of Healthcare Workers Based on the Effort-Reward Imbalance Model: A Cross-Sectional

78



Study in China. International Journal of Public Health, 66, 599831.
https://doi.org/10.3389/1JPH.2021.599831

79



Seznam obrazku

ODIAZEK L.....ooiiiiii ettt ettt et e be e sttt e st et saneens 19
(0] 2V /7 | SRS 20
ODIAZEK 3.ttt ettt ettt et n et e et re e be e e eneenees 21
ODBIAZEK ...ttt ettt ettt e b e st nareens 41
ODBIAZEK 5.ttt ettt et ettt e b e st naneens 46

80



Seznam Tabulek

TaADUIKA 1 ..ottt ettt et e st e bt st be e s ens 15
TADULKA 2 ...ttt et ettt ettt e st e e bt e s abe e beesaneans 17
TADULKA 3 ...ttt et ettt ettt e e bt e et et e naeeens 27
TADULKA 4 ...ttt ettt sttt sttt st ens 35
TaDULKA S ...ttt et ettt ettt en 37
TADULKA ..ottt et sttt e st 44
TADULKA 7 ..ottt ettt et s e et e st e e bt e st e e beesaneens 47
TaDULKA 8 ...ttt sttt et 49
TADUIKA 9 ...ttt et ettt ettt saneen 51
TaADULKA T0 ..ottt e ettt e sttt e st e st e st e e sabeeesaee 53

81



Priloha 1

Korela¢ni tabulka pramért jednotlivych skal

Konflikt

Podporaod Vlivna Smysluplnost Pfilezitost Emoc¢ni Ace a Nejistota ~ Konflikt Encasement Stres Self- Spokojenost  Kvalita
nadfizeného  praci prace k rozvoji  naroky piivo ia zamg&stnani roli a8 efficacy s praci prace

Podpora od o

nadfizené¢ho

Vliv na praci Q2 HHE —

Smysluplnost ok 2gHE® o

prace ’ ’

Prilezitost k Qi 4gH 55k o

rozvoji ’ ’ '

Emoc¢ni naroky -1 3% SRR J4%x% 2 1FE* —

Konfliktpricea  pgex g - 09w 02 Asees

z1vota

Nejistota Tk - ook ek okok _

Jamastnani -.18 5k -17 -2 -.03 1

Konflikt roli - 33wk -.03 - 14 -.03 Gk AS5HHHE e —

Engagement 36%** 32%** S4x** A6%** .01 - 18¥E* - 18*** - 2%HE —

Stres - 25wk '11;** A Ll - 2%x* J4xER ARHEE 1 9FE* 33HE* =29 ** —

Self-efficacy 4% 28H** 23H** 25%** 07* -.03 - 22%x* 0 JEE* .19;** —

Sf;lzojenmts 5] ek 3]k Gk Py L TEEE 34k _ Rk L 3GH §Qu Kk YEEL D3k _

Kvalita prace 37HEE A b 3HH* e WA O - 1o*** - 35wk A2HH* 33;** 2THE* S5%** —

Pozndamka. *p < .05, ***p <.001
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