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Abstrakt

DusSevni zdravi je v kontextu pracovniho prostiedi dilezitym tématem. Proto se
diplomova prace zabyva vlivem vybranych tymovych faktorti, tymové autonomie, reflexivity a

participace na duSevni zdravi zaméstnanci.

Teoreticka ¢ast se vénuje tématu dusSevniho zdravi, JD-R modelu, burnout syndromu,

engagementu a tymovym faktortim se zamétenim na autonomii, reflexivitu a participaci.

Empirickd ¢ast si klade za cil ovéfit, zda jsou tymova autonomie, reflexivita a
participace spolecn¢ s hodnotou burnout syndromu ¢i  pracovnim engagementem
signifikantnimi prediktory burnout syndromu a engagementu méfenych s roénim odstupem.
Data pouzitd pro ovétreni stanovenych hypotéz byla ziskana v rdmci mezinarodniho projektu H-
WORK, ktery provedl terénni longitudinalni vyzkum. Projekt vznikl v reakci na rostouci
problémy s duSevnim zdravim u pracujici populace v Evropé. V této praci jsou vyuzita data ze
dvou spole€nosti, které¢ v prib&hu projektu prosly restrukturalizaci. Z tohoto diivodu doslo
k velkému drop outu. Data ve vyzkumné Casti, ktera byla podrobena linearni regresni analyze,
byla ziskéna od 59 respondentti. Vysledky stanovené hypotézy nepodpofily. Tento vysledek

muze byt ovlivnén fadou faktort, naptiklad jiz zminénou vysokou experimentalni mortalitou.

Kli¢ova slova: duSevni zdravi; burnout syndrom; engagement; JD-R model; tymova

autonomie; tymova reflexivita; tymova participace



Abstract

Mental health is an important topic in the context of the work environment. Therefore,
the thesis examines the impact of team autonomy, reflexivity, and participation on employees'

mental health.

The theoretical part focuses on the topic of mental health, the JD-R model, burnout
syndrome, engagement, and team factors with a focus on autonomy, reflexivity, and

participation.

The empirical part aims to test whether team autonomy, reflexivity, and participation
together with burnout syndrome score or work engagement are significant predictors of burnout
syndrome and engagement measured one year apart. The data used to test the stated hypotheses
were obtained within the framework of the international H-WORK project, which conducted a
field-based longitudinal study. The project was initiated in response to growing mental health
problems in the working population in Europe. This paper uses data from two companies that
underwent restructuring during the project. Because of this, there was a large drop out. The data
in the research part, which was subjected to linear regression analysis, was collected from 59
respondents. The results did not support the stated hypotheses. This result may be influenced

by several factors, such as the high experimental mortality already mentioned.

Key words: mental health; burnout syndrome; engagement; JD-R model; team autonomy; team

reflexivity; team participation
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Uvod

Dusevni zdravi a prace jsou Uzce provazany pro velkou Cast lidské populace. Zaméstnanci
v dnesni dobé¢ Celi ¢etnym naroklim, které vznikaji jak v pracovni, tak mimopracovni oblasti. V
pracovnim prostiedi 1ze najit psychosocialni rizika, kterd mohou negativné ovlivnit dusevni
zdravi. Patfi mezi n¢ naptiklad nedostatek kontroly nad praci, Spatné pracovni podminky,

pracovni zatizeni nebo rychlé zmény, ke kterym dochéazi v poslednich letech naptiklad na

zaklad€ pandemie covid-19 (World Health Organization, 2022).

WHO (2022) uvadi, Ze az 15 % dospélych v produktivnim véku trpi v urcitém obdobi
dusevni poruchou. ZhorSené dusevni zdravi pak mize snizovat vykonnost, ohrozit bezpecnost
prace, ovlivnit schopnost udrzet si nebo ziskat praci. Tento fenomén se odrazi i do aktudlnich
debat a vyzkumu. Jednim z odvétvi socidlniho zdravi je i zdravi pracovni. Tato oblast ma podle
Mezinarodni pracovni organizace (International Labour Organization, n.r.) za cil udrZet
optimalni fyzické, dusevni a socidlni blaho zaméstnancl v rGznych povolanich. Hledaji se
cesty, jak lidi udrzovat na optimalni urovni fyzického, dusevniho a socialniho wellbeingu. Job
demands-resources model (dale jen JD-R) definuje faktory, které se podili na pracovni
angazovanosti a pracovnim vykonu. Patfi mezi né naptiklad autonomie neboli schopnost
samostatné rozhodovat, moznost ristu a rozvoje nebo podpora od nadtizenych ¢i kolegl

(Bakker et al., 2023).

Diplomova préace se déli na teoretickou a empirickou ¢ast. Cilem teoretické ¢asti prace,
kterd se déli do trech kapitol, je predstavit postupné duSevni zdravi v kontextu pracovniho
prostiedi, popsat JD-R model, vénovat se burnout syndromu a engagementu a v posledni
kapitole pfedstavit tymové faktory jako je tymova autonomie, reflexivita a participace

v kontextu JD-R modelu a jejich vlivu na dusevni zdravi v ramci JD-R modelu.

Cilem vyzkumné c¢asti je ovefit, zda jsou tymové faktory, konkrétné tymova autonomie,
reflexivita a participace signifikantnimi  prediktory duSevniho zdravi, které je
operacionalizovano vyhofenim a engagementem. V ramci vyzkumné ¢asti jsou analyzovana

data z mezinarodniho projektu H-WORK, ktery se zabyva dusevnim zdravim na pracovisti.

Vybér tématu je ovlivnén mym zdjmem o budouci uplatnéni v oboru psychologie prace a
organizace. Zarovei se na vybéru podili i vlastni zkuSenost s plisobenim v riznych pracovnich

tymech. Ty ovliviiuji rychlé zmény, ke kterym v ramci spolecnosti dochdzi a je potieba se jim



prizpusobit. Zmény maji vSak Casto zadsadni dopady nejen na celou spolecnost, ale 1 tymy ¢i

jednotlivce. U jednotlivell se mohou projevit naptiklad zhorSenym dusevnim zdravim.

Realizovany vyzkum miize pomoci k pochopeni dopadti vybranych tymovych faktorti na
duSevni zdravi zaméstnancii a zarovenl muze otevfit cestu k podpofe tymovych faktorti za

ucelem zlepseni dusevniho zdravi.

Préace vychazi z odbornych knih, ¢lankt 1 dalSich zdrojti a je v ni citovano podle citacni

normy Americké psychologické asociace, 7. edice (APA, 2020).
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1. Teoreticka Cast

1. DuSevni zdravi zaméstnancii
Dusevni zdravi je v pracovnim procesu klicové, protoze zaméstnanci travi v praci velké
mnozstvi ¢asu. V zajmu zaméstnavateli je, aby ptispivali k jeho rozvoji. DuSevni zdravi

ovliviiuje produktivitu, efektivitu a snizuje absentérstvi, coz je dlouhodob¢ Zadouci (Sharma

& Kurma, 2020).

Na duSevni zdravi existuji dva zakladni pohledy. Ptikladem prvniho z nich je definice
Americké psychologické asociace (dale jen APA), kterd fikd, Ze duSevni zdravi je stavem
mysli. Je pro néj pfiznacné pfimétené chovani, které neobsahuje izkostné ani patologické
symptomy. Tento pohled byva ale pro sviij omezeny zabér kritizovan. Zminéna definice
pojimé dusevni zdravi pouze jako ,,absenci dusevnich poruch* (Galderisi et al., 2015, s. 231).
Podle Galderisi et al. (2015) je nutné vytvorit definici komplexné&jsi. Dusevni zdravi je dle
nich stav vnitini rovnovahy, ktery umoziuje jedinci vyuzivat své schopnosti v souladu s
hodnotami spolec¢nosti. Kli¢ovymi slozkami jsou emocni inteligence, flexibilita, zvladani

stresu a harmonie mezi télem a mysli.

Druhy pohled je zaméteny na pozitivni aspekty duSevniho zdravi. Pozitivni dusevni zdravi
neboli flourishing (v pfekladu rozkvét) je kombinaci osobni pohody a plné funk¢nosti
(pteloZeno z angl. be fully functional, Huppert, 2005, s. 3), také schopnosti navazovat a
udrzovat pozitivni osobni vztahy. Pozitivni duSevni zdravi dale obsahuje sebeuctu,
optimismus a dalsi individualni zdroje nebo byti pfinosem pro spolecnost ¢i odolnost.
Neznamena vSak vyhybani se negativnim prozitkim (Huppert, 2005). Kanadskéa agentura pro
vetfejné zdravi poskytla komplexni a odborn€ uznavanou definici dusevniho zdravi. Dusevni
zdravi je dle ni schopnost jedince efektivné myslet a jednat tak, aby si uzival zivot a zvladal
narocné zivotni situace. Tento pocit emocni a duchovni pohody bere v ivahu vyznam socidlni
spravedlnosti, kultur, mezilidskych vztahti a osobni diistojnosti (Manwell et al., 2015). WHO
(2022) definuje dusevni zdravi jako klicovy aspekt lidského zivota. Umoznuje lidem zvladat
bézné 1 stresové situace, byt produktivni nebo rozvijet své schopnosti. Toto pojeti obratilo
pozornost od patogeneze k salutogenezi a pfineslo zdjem o prevenci. DuSevni zdravi je
dilezité nejen na individudlni, ale 1 socialni irovni a miize byt ovliviiovano fadou riznych
faktorii od biologickych pies psychologické ¢i socidlni az k enviromentalnim, kulturnim nebo

politickym. DuSevni zdravi je tak béznou soucasti a také klicovym aspektem pracovniho
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procesu (WHO, 2022). Vaillant (2012) upozoriuje, Ze koncept duSevniho zdravi by m¢l byt
definovan i z pohledu kulturnich hodnot a mélo by se jednat o koncept, ktery bude empiricky
méfitelny. Napfi¢ kulturami se tedy pojeti duSevniho zdravi mtize liSit. Vlastnost, kterd je

v jedné kultufe Zadand, mize byt v druhé presnym opakem. DalSim dilezitym bodem, o
kterém se Vaillant (2012) zminuje, je, Ze byt primérny neznamena byt zdravy, coz je pfistup,

s nimz se ¢asto setkavame.

Pozitivni dusevni zdravi vychazi z pomérné mladého konceptu pozitivni psychologie.
Nejcastéji je s pozitivni psychologii spojovan Martin Seligman, ktery se na konci minulého
stoleti zasadil o obrat psychologie od negativnich aspektti k pozitivnim. Vytvofil teorii
autentického §tésti a §tésti se stalo kli¢ovym prvkem pozitivni psychologie. Stésti podle néj
existuje na urovni pozitivnich emoci, engagementu a v pocitu smysluplnosti. O par let pozdé&ji
teorii pozitivni psychologie ptreformuloval, protoze se ukéazalo, ze pojem Stésti si lidé ¢asto
spojuji pouze s dobrou naladou a zaméfil se na koncept well-beingu. Pistup oznacil
akronymem PERMA. Tento model zahrnuje pét hlavnich slozek: pozitivni emoce (positive
emotions), engagement, vztahy (relationships), smysl zivota (meaning) a uspéch

(accomplishment). VSechny slozky dohromady tvoti well-being (Seligman, 2011).

Aby bylo mozné zaméfit se na dusevni zdravi zaméstnanci, je nutné vymezit nejen pojem
dusevniho zdravi, ale také zdravi pracovni. Zdravi je pro pracovni proces klicovym aspektem
a je nutné pojimat ho jako celek télesného, duSevniho a piipadné i socialniho zdravi. Pokud je
zamé&stnanec zdravy, je pfinosem pro tym, je sebevédomy, ma dobry postoj k praci a je
angazovany (Day & Nielsen, 2017). Organizace, které chrani duSevni zdravi svych
zameéstnanct, jsou samy zdravé. V piipad¢, ze dochazi k tlaku na vykonnost, zaméstnanci
zdravé organizace jsou schopni shromazdit rizné zdroje a vydrzet odolnymi a angazovanymi

(Tisu et al., 2020).

1.1.Pracovni zdravi

Pracovni zdravi (z angl. occupational health) je ,,oblast vetejného zdravi, jejimz cilem je
podporovat a udrzovat co nejvyssi stupeii té€lesné, dusevni a socidlni pohody pracovnikl ve
vSech profesich® (WHO, n.r.). Vznik tohoto oboru je spojovan se zaloZzenim Mezinarodni
komise pro ochranu zdravi pii praci v roce 1906 (Harrison & Dawson, 2016). VEtsi zdjem
vSak vzbudilo piijeti zdkona o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi préaci v 70. letech 20. stoleti. V
prubéhu let doslo k vyznamnym proménam pracovniho prostiedi zptisobenych globalizaci a

ekonomickou transformaci, coZ mélo za nésledek prudky rozvoj této oblasti (Peckham et al.,
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2017). Obor psychologie pracovniho zdravi vznikl o dvé dekady pozd¢ji a v dneSni dobé¢ je
oborem velmi plodnym (Sauter & Hurrell, 2017). Mezi hlavni cile oblasti pracovniho zdravi
patii dle WHO (2007) podpora zdravi a pracovni schopnosti, zlepSovani pracovnich
podminek a také rozvoj organizace prace a pracovni kultury, které reflektuji hodnoty dané¢ho
podniku a zahrnuji G¢inné systémy fizeni a postupy souvisejici s kvalitou pro zvyseni
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Zpocatku se vyzkum zaméfoval primarné na teoretické
ukotveni téchto témat. Nyni se vyzkum zamétuje vice na tvorbu intervenci, nastrojui a
postupt. Studie ukazuji spojitost mezi pracovnim zdravim a well-beingem zaméstnancu a
jejich zapojenim do prace. Zajem o zvysSovani pracovniho zdravi piispiva k vétsi efektivité a
je prospésny vetejnému zdravi (Harrison & Dawson, 2016). WHO (2007) v globalnim akénim
planu upozoriuje na rozdily v pfistupu k pracovnimu zdravi mezi riznymi zemémi. Uvadi, ze
ukolem oblasti bezpecnosti prace a pracovniho zdravi je chranit pracovniky pted riziky, ktera
na pracovisti vznikaji, a mohou zptisobit rizna fyzickd onemocnéni (naptiklad respiracni,
neurologicka, kardiovaskularni a mnoho dal$ich), ale také psychicka. Psychicka onemocnéni
se dostavaji do popiedi hlavn€ v zemich s vysokymi piijmy spole¢né jesté s bolestmi zad.
Podle WHO tvofi pét z deseti hlavnich pficin celosvétové invalidity prave problémy s
duSevnim zdravim. WHO zdiiraznuje, ze pracovisté hraje kli¢ovou roli pfi feSeni tohoto

problému (Harrison & Dawson, 2016).

Prince et al. (2007) pisi, ze 14 % nemoci je zpisobeno neuropsychiatrickymi poruchami
plynoucimi ze zavaznych forem deprese i dalSich duSevnich poruch, zavislosti na navykovych
latkach atd. WHO (2022) déle uvadi, ze 15 % dospélych v produktivnim veéku trpi v uréitém
obdobi dusevni poruchou. De Angelis et al. (2020) upozornuji, Zze az 79 % evropskych
manazerud ,,se obava stresu a duSevnich poruch na pracovisti, ale zaroven pouze 30 %
pracovist’ v Evropé ma zavedené postupy, jak tyto skute¢nosti ucinné tesit” (De Angelis et al.,
2020, p. 2). Zhorsené duSevni zdravi pak mize snizovat vykonnost, ohrozit bezpe¢nost prace,
ovlivnit schopnost udrZet si nebo ziskat praci. Tato ¢isla upozoriuji na vyznam duSevnich
poruch v populaci. Dale Prince et al. (2007) uvadi, ze duSevni zdravi je pfedpokladem i pro
zdravi celkové. V souvislosti s dusevnim zdravim se vyskytuje vyssi mira rizika infek¢nich i
neinfek¢nich onemocnéni ¢i zranéni. DuSevni zdravi také souvisi s moznostmi diagnostiky a

1é¢cby, které jsou v ptipad¢ zhorSené¢ho duSevniho zdravi komplikovangjsi (Prince et al.,

2007).
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2. Job Demands-Resources Model

vvvvv

pohled na aspekty dusevniho zdravi skrze model JD-R. Teorie JD-R pfedstavuje jednu z
nejuznavanéjsich koncepcei v oblasti psychologie prace. V dnesni dobé¢ je tento model
povazovan za jednu z hlavnich teorii pracovniho stresu. Model se zaméfuje na vzéjemny vztah
mezi charakteristikami prace, vysledky prace a osobnimi charakteristikami (Taris & Schaufeli,
2015). Jeho hojné vyuziti v teorii 1 praxi lze vysvétlit pravdépodobné Sirokou pouzitelnosti a
flexibilitou (Schaufeli & Taris, 2014). JD-R model byl podroben fad¢ studii razného
charakteru, které poskytuji podle Schaufeliho a Tarise (2014) presvédcivé dikazy ohledné
jeho platnosti.

Teorie JD-R sjednocuje rizné perspektivy pracovniho stresu, motivace a vysvétluje, jak
pozadavky na praci a zdroje ovliviiuji pracovni vykon skrze pohodu zaméstnanct, a jak
zameéstnanci reaguji pomoci proaktivniho a reaktivniho chovani. Oproti predchozim modelim
designu prace, které zdtrazinovaly pevny soubor pracovnich charakteristik, je teorie JD-R
flexibilni a integruje rizné charakteristiky prace, coz pfindsi komplexné&;jsi pochopeni vlivu
pracovniho prostiedi na blaho a vykon zaméstnanct. Zakladnim ptedpokladem této teorie je,
ze ruzné aspekty prace a organizacniho prostfedi ovliviiuji pohodu zaméstnanct, coz mtize
nepiimo ovlivnit jejich zdravi, chovani a vykon. Vyhoteni a angazovanost jsou podle této
teorie vysledkem pracovnich charakteristik (Bakker et al., 2023).

JD-R model ptedstavuje heuristicky koncept, ktery urcuje, jak mohou byt vyhoteni
a angazovanost zaméstnanct ovlivnény dvéma konkrétnimi skupinami pracovnich faktort,
které se vyskytuji v riiznych organiza¢nich prostiedich (Chirico, 2016). Podle
autorti Bakkera et al. (2023) se vSechny aspekty pracovniho prostiedi daji rozdélit na pracovni

naroky (job demands) a pracovni zdroje (job resources):

pracovni naroky/pozadavky

Mezi pracovni naroky se fadi ukoly, které jsou naro¢né fyzicky a psychicky. Mohou zahrnovat
fyzické, socidlni, dusevni i organizacni aspekty prace, které jsou povazovany za naklady.
Jedna se naptiklad o hluk, nedostatek casu, emocionalni naroky ¢i vysoké pracovni tempo.
Dale je mozné do naklad zatadit i nejednoznacnost roli nebo jejich konflikt (Demerouti et al.,
2001; Chirico, 2016). Pokud je jedinec dlouhodobé¢ vystaven témto narokiim, mize to mit za

nasledek vyc€erpani, nechutenstvi k praci a stres. To vSe nasledné mize vést k syndromu
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vyhoteni. Pracovni naroky jsou tedy prediktorem zdravi a je diilezité jim vénovat pozornost

(Demerouti et al., 2001).
pracovni zdroje

Pracovni zdroje zahrnuji Sirokou §kalu fyzickych, psychologickych, socialnich a organizacnich
faktorti v pracovnim prostiedi. Pracovni zdroje mohou slouzit k ulevé od pracovni zatéze,
snizovani pracovnich narokl a podpofe osobniho riistu, uc¢eni a rozvoje zaméstnanci. Tyto
faktory jsou obecné nejsiln€jSimi indikatory spokojenosti s praci, motivaci a

angazovanosti zameéstnancti (Demerouti et al., 2001; Chirico, 2016). Zdroje slouzi k regulaci
pozadavki na praci. Podle Richtera a Hackera (1998) je lze rozdélit na interni a externi.
Externi d¢€li dale na organizaéni a socidlni. Do organizacnich fadi autofi naptiklad kontrolu nad
praci, rozmanitost tkolii a autonomii, ale také financ¢ni odménu nebo moznost skloubit praci s
rodinou. Do socialnich pak fadi podporu od rodiny, pfatel a dalSich (Bakker & Demerouti,
2007; Richter & Hacker, 1998). Interni zdroje 1ze také oznacit jako osobnostni zdroje. Podle
Bakkera et al. (2023) bude mit jedinec s vét§imi osobnimi zdroji ptistup k vétSimu mnozstvi
pracovnich zdrojii a naopak. Jedna se o takové zdroje, které jsou uzce spjaty s osobnosti
konkrétniho jedince jako napiiklad sebediivéra, odolnost nebo optimistické ladéni (Bakker &
Demerouti, 2007). Celkové jsou pracovni zdroje rizné aspekty prace, které mohou

zaméstnancim pomoci dosahnout pracovnich cili (Demerouti et al., 2001).

2.1.Vyvoj

Model vznikl za G¢elem hledani odpovédi na otdzku vzniku syndromu vyhoteni a dalSich
podobnych obtizi v ramci pracovniho procesu (Demerouti et al., 2001). Teorie JD-R vznikla
pied ptiblizné 13 lety a v pribehu ¢asu prochazela a prochéazi vyvojem. Piivodné byl model,
stejné jako obor psychologie samotny, zaméfeny primarné na negativni aspekty pracovniho
prostiedi, jak je jiz uvedeno vyse (Demerouti et al., 2001). Dle modelu vedly k vyhoteni dva
procesy. Jednim z nich byly pracovni naroky, které jedinec nedokéazal zvladnout, a nakonec
vyustily ve vyhoteni v diisledku ptetizeni. Druhy proces odkazoval na nedostatek pracovnich
zdroji, coz vedlo k neschopnosti jedince plnit své pracovni cile, ke stazeni a nésledné také k
syndromu vyhoteni (Schaufeli & Taris, 2014).

V prvni revidované verzi modelu (Schaufeli & Bakker, 2004) byla k syndromu vyhoteni
pfidana angazovanost jako jeho protip6l. Tento revidovany model pfinesl piedpoklad o
vycerpavani duSevnich zdroji, ktery ma skrze pracovni naroky vliv na pohodu zaméstnancii.

Déle zdurazituje motivacni charakter zdroji. Motivace neptichazi podle JD-R modelu pouze
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zvenku, ale 1 zevniti napiiklad v podobé potieby autonomie nebo kompetence (Schaufeli &
Taris, 2014). Schaufeli a Taris (2014) uvadi priklad, Ze ,,zpétnd vazba miize podporovat uceni,
a tim zvySovat pracovni kompetence, zatimco volnost rozhodovéni a socialni podpora
uspokojuji potfeby autonomie* (Schaufeli & Taris, 2014, p. 47).

Pozdéji se do modelu ptidaly i osobnostni zdroje (Schaufeli & Bakker, 2004). Osobnost je
stabilni konstrukt, av§ak pracovni podminky se neustale méni. Studie naznacuji, ze faktory
Big Five ovliviiyji, jak zaméstnanci vnimaji své pracovni prostiedi, a jak reaguji na denni
pracovni vyzvy (Bakker et al., 2023). Vzhledem k tomu, ze chovani vznika v interakci mezi
osobnimi a environmentalnimi faktory, osobni zdroje ovliviiuji vztah mezi praci a pohodou a
samotnou pohodu jedince, coz ovlivituje, jak jedinec vnima pracovni charakteristiky
(Schaufeli & Taris, 2014).

JD-R model byl rozpracovavan riznymi autory. Napiiklad Crawford et al. (2010) rozdéluji
pracovni pozadavky na vyzvy, které¢ podporuji osobni rist jedince, a prekazky, které pisobi
negativné. Dalsi autofi se zabyvali JD-R modelem napiiklad v souvislosti s bezpe¢nym
chovanim na pracovisti. V téchto studiich a metaanalyzach byly naroky spojeny s procesem

poskozeni zdravi a zdroje naopak (Nahrgang et al., 2011; Hansez & Chmiel, 2010).

Torrente et al. (2012) nebo Bakker et al. (2008) aplikovali model nejen na trovni jedince,
ale rozsitili jeho pouziti i na vys$i urovné. Zkoumali tymové zdroje a jejich vliv na vykon
tymu. Tento pfistup je oznaCovan za problematicky, protoze zachazi s proménnymi na riiznych
urovnich, konkrétné na Grovni jedince a tymu. Zaroven ale vyzkumy ukazuji, ze faktory na
socialni Urovni ovlivituji angaZovanost jednotlivce. Schaufeli et al. (2009) provedli vyzkum,
ktery zjistil, Ze socialni podpora pfedpovida individudlni angaZovanost. Hakanen et al. (2006)
zkoumali angaZovanost uciteld, kterd byla pozitivné€ spojena s trovni socialnich zdroji, jako je
inovacni nebo socialni klima a také opét s podporou. Nékteré faktory jsou stabilnimi
charakteristikami prace, ale jiné v Case kolisaji (Simbula, 2010). Naptiklad zminiovana socialni
podpora je podle Simbuly (2010) v ¢ase kolisava, nicméné na engagement, spokojenost s praci
1 duSevni zdravi plsobi pozitivné. Jong a Ford (2016) provedli studii na zaméstnancich
federalni vlady. Studie se zabyvala souvislostmi mezi pracovnimi pozadavky na tirovni
skupiny a jejich vlivem na zdroje na Grovni jednotlivce a zadroven vztahem mezi pracovnimi
zdroji na Grovni tymu a pracovnimi pozadavky na trovni jednotlivce a u obou vztahi byl
nasledné pozorovan vliv na zavazek jednotlivce vici organizaci. Ackoli zdroje na urovni tymu
jako spolupréce ¢i zpétna vazba mohou kratkodobé zvysit pracovni naroky na tirovni

jednotlivce, z dlouhodobého hlediska slouZi ke sniZeni pracovni zatéZe a ovliviiuji zavazek
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obdobné¢ jako pracovni naroky (Jong & Ford, 2016). Toto pojeti JD-R modelu odkazuje na
jeho dalsi inovaci, kterou Bakker et al. (2023) oznacuji za viceuroviiovou teorii. Viceuroviiova
teorie zasazuje jednotlivce do tymu i do celé organizace. Faktory jako vedeni a organizacni
klima maji klicovy vliv na pracovni prostfedi a vykon zamé&stnanct. Tato teorie zduraziuje
interakce mezi jednotlivei, tymy a organizacemi, a jak jejich vzajemné vztahy ovliviuji

pracovni prostiedi a vysledky zaméstnancti (Bakker et al., 2023).

Dal$im inovativnim pfistupem je napiiklad model zdrojt prace a domova (WH-R
model). Tento model vznikl v reakci na rostouci trend kombinovat pracovni a osobni Zivot.
WH-R model naznacuje, ze jak pracovni, tak domaci pozadavky a zdroje mohou ovliviiovat
osobni zdroje a vysledky v propojenych oblastech (Bakker et al., 2023). Nedavné studie
zdiraziuji, ze aktivity jako nabidka pomoci kolegiim mohou mit jak pozitivni, tak negativni
vliv na rodinny Zivot a osobni Uspéchy, mohou snizovat ustupové chovani doma a zlepSovat

rodinny vykon (Aw et al., 2021).

Nové proaktivni ptistupy, jak je nazyvaji Bakker et al. (2023), upozoriiuji na moznosti
jednotlivce aktivng si pfizpisobovat své pracovni misto. Tyto procesy zahrnuji vyjednavani,
vybirani si ukoll ¢i hledani jejich vyznamu. Toto tvrzeni vychéazi z modelu JD-R a oznacuje se
job crafting (Bakker, 2014). Na zaklad¢ téchto zmén jednotlivec vnimé vétsi smysl ve své
praci a zvySuje tak svou angazovanost. Pracovni naroky i zdroje je tedy mozné si uzpisobovat.
Jsou to faktory, které se v case méni a kolisaji, jak jiz bylo zminéno. JD-R model plivodné

pracoval s vlastnostmi, které jsou v Case stalé, nicméné nyni se zabyva 1 denni fluktuaci

(Bakker, 2014; Simbula, 2010).

2.2. Zdravi v kontextu JD-R modelu

Bakker et al. (2023) pisi, Ze pozadavky na praci a zdroje jsou podnécovany dvéma
procesy. Prvni z nich vede skrze poSkozeni zdravi ke zvySenému usili, a to nasledné
vycerpava zdroje zaméstnancil, at’ uz fyzické, emocionalni nebo kognitivni, a vede
k problémtim. Druhy proces je opakem prvniho. Zahrnuje motivaci a opira se o pracovni
zdroje jako je rozmanitost dovednosti, reflexe ¢i podpora. Ty nésledné zvysuji pracovni
nasazeni, které zvysuje vykon a podporuje kreativitu. JD-R model tedy uvadi, Ze zvySené
pracovni naroky obvykle vedou k vyss§i mife stresu a zdravotnim problémtim, zatimco
zvySena dostupnost pracovnich zdroji ¢asto posiluje motivaci a vede k vyznamnéjSim
pracovnim vykontim (Taris & Schaufeli, 2015). Vliv pracovnich pozadavki a zdroji na

pohodu zaméstnanct je multiplikativniho charakteru. Pracovni zdroje maji schopnost ovlivnit,
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jak zaméstnanci vnimaji a zpracovavaji pracovni pozadavky, mohou redukovat negativni
reakce po jejich zhodnoceni a minimalizovat jejich Skodlivé dopady na angazovanost a jejich
celkové zdravi. Pokud zaméstnanci Celi prekdzkdm ve své praci, ale zdroveil maji ptistup
k pracovnim zdrojiim, maji zminéné prekazky mensi negativni vliv. Pracovni zdroje jsou tedy
dualezité pro engagement v piipadech, kdy jsou pozadavky na praci vysoké (Bakker et al.,
2023). Z druhé strany Xanthopoulou et al. (2012) pisi, ze zalezi, zda je s angazovanosti
zachéazeno jako s vlastnosti nebo jako se stavem. Na angazovanost jako vlastnost maji
pracovni pozadavky negativni vliv, ale pokud se k angazovanosti pfistupuje jako ke stavu,
mohou se k ni pracovni pozadavky vztahovat pozitivné. Piikladem je studie Bakkera a
Demerouti (2007), ve které zjistili, ze ve dnech zvysené pracovni vytiZzenosti jsou pracovnici
vice angazovani nez pii standartnim vytizeni, protoze je pro n¢ vyssi vytizeni vyzvou.
Celkové teorie JD-R poskytuje rdmec pro porozuménti, jak pracovni pozadavky a zdroje
ovliviiuji pohodu, chovéni, vykon, a hlavné zdravi zaméstnanctl, a jak zaméstnanci mohou
aktivn¢ prispivat k optimalizaci své pracovni situace na individudlni i tymové Grovni

(Bakker et al., 2023).

2.3.Burnout syndrom
Z hlediska duSevniho zdravi existuje mnoho faktori, které by bylo mozné zminit. Pro tuto
praci jsou ale stéZejni dva pojmy, se kterymi se pracuje ve vyzkumné ¢asti, a které mohou a

nemusi byt svymi protiklady.

Jednim z té€chto pojmil je burnout syndrom. Burnout syndrom neboli syndrom vyhoteni je
dle aktudlni Mezinarodni klasifikace nemoci (zkr. MKN-11) definovan ,jako dusledek
chronického stresu na pracovisti, ktery nebyl tspésné zvladnut* (WHO, 2019). Maslach a Leiter
(2017) uvadi, ze burnout syndrom je fenomén, ktery se dostal do centra pozornosti vyzkumu i
spolecnosti v 70. letech minulého stoleti. Aktualné je to problém, ktery fesi vétSina pracovnich
prostfedi po celém svété. Vyhoteni je stav, ktery nastava, pokud dojde k naruseni vztahu mezi
jedincem a jeho praci. Maslach a Leiter (2022) definuji Sest faktord, které vstupuji do vztahu

mezi jedincem a praci, a vedou tak k rozvoji syndromu vyhoteni:

e ‘“‘pracovni pretizeni

e nedostatek kontroly,

e nedostate¢né odmény,

e rozpad spoleCenstvi/komunity,

e absence spravedlnosti a konflikty hodnot* (Maslach & Leiter, 2022, p. 6-7).
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Pojem vyhoteni nepochazi z védecké teorie, ale je to termin, ktery se samovolné rozsitil
mezi lidmi (Maslach & Leiter, 2017). M4 multifaktoridlni ptivod a nese s sebou fadu nejasnosti
(De Hert, 2020). Tim, zZe pojem nebyl jasn¢ definovan, byl pouzivan v riznych piipadech, které
si nebyly nutné¢ podobné. Proto bylo potfebné zanalyzovat rtizné pohledy a vytvofiit jeden
jednotny (Maslach & Leiter, 2017). Vyhoteni je problém, ktery ohrozuje nejen jedince, ale i
celou spolecnost. M4 za dusledek vyssi fluktuaci zaméstnancti, jejich absenci €i snizenou
produktivitu (Chirico, 2016). Na zaklad¢ subjektivnosti v ramci jeho diagndzy je komplikované
ur¢it miru prevalence v ramci populace, nicméné€ odhady uvadéji hodnoty okolo 20 % (De Hert,

2020).

Pfi definici syndromu vyhoteni se WHO fidi trojdimenziondlnim konceptem (Bakker et al.,

2023). Tato koncepce obsahuje nésledujici dimenze:

e vycerpani — byva nékdy popisovano jako opotiebeni, inava ¢i ztrata energie

e cynismus — nahradil ptivodni depersonalizaci. Cynismus se projevuje negativnimi ¢i
nevhodnymi postoji, ztratou zajmu nebo podrazdénosti.

e neefektivita — je charakterizovana snizenou osobni realizaci a doprovazi ji snizena
moralka ¢i neschopnost zvladnout situaci (Chirico, 2016; Maslach & Leiter, 2017,
WHO. 2019; Yang & Hayes, 2020).

Bakker et al. (2023) pisi, Ze syndrom vyhoteni je odpovédi na dlouhodobé emocni a
mezilidské stresory. Vyhoteni v praci ale neznamena pouze pracovni vypéti ¢i stres. Zasadni
rozdil, kterym se od téchto projevi lisi, je délka trvani. Pracovni vypéti je soucasti adaptace a
vyhoteni je chronickd porucha. Vyhoteni je také vnimano jako proces, nikoli stav a zahrnuje

rozvoj dysfunkénich postojt (Chirico, 2016).

Vyzkum v oblasti vyhoteni predstavuje mnoho riiznych pohledi, jak k nému pfistupovat.
Maslach a Leiter (2017) zminuji tii hlavni ptistupy k definici ¢i rozpoznani tohoto syndromu.
Prvni pfistup spociva v ur€eni vyskytu vysokych skdre pii méfeni burnout syndromu. Druhy
pfistup spojuje vyhofeni s neurastenii v pracovnim prostiedi a posledni pfistup redukuje
vyhoteni na jednu dimenzi, vyCerpani. N&kteti tvrdi, Ze vyhotfeni by mélo byt klasifikovano
jako dusevni onemocnéni, coz podporuje druhy pfistup spojujici vyhofeni s neurastenii v
pracovnim prostfedi. Empiricky vyzkum podporuje specificnost vyhotfeni v rdmci pracovniho
kontextu. Tato souvislost miize posilit argument, Ze vyhotfeni samotné predstavuje formu
dusevni nemoci. Navzdory tomu se Castéji predpoklada, ze vyhoteni je zprostiedkovatelem,

ktery zvySuje riziko duSevnich poruch. Nedavny vyzkum naznacuje, ze vyhoteni mize plné
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zprostiedkovat vztah mezi pracovni zatézi a depresi, coz v této souvislosti ukazuje na jeho

klicovou roli.

Vyhoteni sice neni oznaCovano jako zdravotni stav. Nicméné vztah mezi celkovym
zdravim, jak duSevnim, tak i fyzickym, a syndromem vyhoteni je komplexni. Lze fici, Ze
»Spatné zdravi prispiva k syndromu vyhoteni a syndrom vyhoteni ptispiva ke Spatnému zdravi®
(Maslach & Leiter, 2017, p. 50). Vycerpani tvoii jednu ze tii dimenzi syndromu vyhoteni. Hraje
klicovou roli pii predikci zdravotnich duasledkii spojenych se stresem. Stav vycCerpani
koresponduje s fyzickymi projevy stresu, jako jsou bolesti hlavy, chronickd tunava,
gastrointestinalni problémy a hypertenze. VycCerpani je mimo jiné dobrym prediktorem
pracovnich urazii a souvisi s nezdravym zivotnim stylem, jako je koufeni a konzumace
alkoholu. Syndrom vyhoteni, zejména vycerpani, také slouZi jako predpovéd’ znamek deprese
a dalSich emociondlnich problémil. Zavazné vyhofeni mulze zplsobit fyzické a dusSevni
onemocnéni, coz je dulezité vzhledem k celkovému zdravotnimu zatizeni. Dale se ukazuje
spojitost mezi syndromem vyhoteni a konkrétnimi onemocnénimi, jako jsou srde¢ni choroby
nebo diabetes druhého typu. Tato souvislost zdlraziuje dillezitost prevence a fizeni syndromu

vyhoteni pro zachovani celkového zdravi jednotliveti (Maslach & Leiter, 2017).

2.3.1. Vyvoj syndromu vyhoieni
Ve snaze o teoretické ukotveni syndromu vyhoteni vznikla fada teorii vztahujici se
k jeho vyvoji. Plvodni koncepty se zakladaly na sekvenénim pftistupu, ktery predpokladal
existenci urcitych fazi vedoucich k vyhoteni. S rozvojem vyzkumu a teorii o pracovnim stresu
se vSak pozd¢jsi modely priklanély k novym perspektivam, které zdaraznovaly roli pracovniho
stresu a nerovnovahy vytvarené praci, které k syndromu vyhoteni vedou (Maslach & Leiter,

2017).

Koncem 70. let se na zadkladé¢ rozhovorli s pracovniky z humanitarnich organizaci
vytvofila pfedstava o existenci posloupnych fazi vyhoteni. Tato pfedstava zahrnovala postupny
vyvoj vyhoteni za¢inajici nariistajici pracovni zatézi, ktera vede k emocionalnimu vycerpani.
To nasledn¢é generuje odpojeni od prace, negativni reakce a depersonalizaci. Bez zlepSeni
situace nasleduji pocity selhdni a nedostatecnosti. Model piedpoklada, Ze jedna dimenze
urychluje rozvoj dalSich. V névaznosti na tento pfistup vznikl fazovy model, ktery tfi dimenze

vyhoteni d¢li a vznika tak osm vzorcl vyhoteni (Maslach & Leiter, 2017).

V 80. a 90. letech se zacala vénovat pozornost vyhoieni s diirazem na pracovni stres.

Vyzkum se zaméfil na nerovnovahu mezi poZzadavky a zdroji v pracovnim prostiedi. Vznikaly
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modely jako Chernisstv transak¢éni model ¢i MBI, které zkoumaly tento vztah a jeho dopad na
vyhoteni. Model konzervace zdrojii zdiraznil dilezitost zachovani a obnovy zdroji pro
prevenci vyhoteni. Pracovni pozadavky jsou tedy podle Bakkera et al. (2023) dtlezitymi
prediktory vyhoteni. JD-R model rozlisil pozadavky na vyzvy a ptekazky. Ukazal, ze tyto
faktory mohou ovlivilovat uroven angazovanosti a vyhofeni. Vyzva v pracovnim prostiedi
zpusobuje veétsi angazovanost a piekdzky naopak vyssi pravdépodobnost vyhotfeni. Model
konzervace zdroji i JD-R model ziskaly podporu ve vyzkumnych studiich, coz posilnilo

pochopeni vyhoteni v pracovnim kontextu (Maslach & Leiter, 2017).

Projevy syndromu vyhoteni se podle De Herta (2020) jevi jako komplexni a zda se, Ze
tento syndrom prochazi béhem svého vyvoje nckolika postupnymi fazemi. Freudenberger
(1982), ktery jako prvni popsal syndrom vyhoteni, vytvofil dvanactistupiiovy model jeho
vyvoje. V prubchu let byl ale tento model zjednodusen az do dnes nejpouzivanéjsi formy

pétistupiiového modelu. Ten zahrnuje faze:
1. Honeymoon/libanky/entusiasmus

Pro prvni fazi vyvoje syndromu vyhofeni je typické nadSeni. To mize vést k vy$Simu
pracovnimu nasazeni, vysoké produktivité, potfebé si néco dokazovat a naslednému vycerpani.
Postupné ptichdzi prozitek pracovniho stresu. Pokud jedinec neuplatni strategie pro jeho

zvladnuti, za¢ne vyvoj syndromu vyhoteni.
2. Stagnace/pocatek stresu

V druhé fazi se stres jiz pln€ dostavil. Jedinec vnima po emocni 1 fyzické strance jeho pfiznaky.
Nedokaze se soustiedit, je podrazdény, trpi bolestmi hlavy, hif spi. Nema energii ani ¢as, ktery
by vénoval svému osobnimu Zivotu. Vyhyba se rozhodovani. Projevuje se sniZzené nasazeni

vici dosahovani cilt. Pfirozené se sniZzuje produktivita.
3. Frustrace/chronicky stres

Rozvoj chronického stresu vede ke vzniku frustrace, ktera je typicka pro tieti fazi. Protoze se
snaha a vynaloZené¢ usili nevypléci, objevuje se pocit bezmoci. Jedinec se citi neschopny, byva
urazeny a cynicky. Mimo jiné se citi pod tlakem, stahuje se ze socialnich interakci, ma snizené

sexualni potfeby. Mlize mit sklony k agresi, pozivani alkoholu ¢i drog.
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4. Vyhoteni/apatie

Pocit neschopnosti vede k apatii a zoufalstvi. Jedinec se citi v bezvychodné situaci a stava se
lhostejnym. Je posedly svymi problémy a je permanentné pesimisticky. Snizuje se jeho
kognitivni vykonnost a motivace. Ubird se do socidlni izolace. Dojde ke zplosténi nejen

emocniho, ale i1 socialniho zivota ¢i psychosomatiky. Trpi chronickymi bolestmi hlavy.
5. Habitualni vyhoteni/intervence

V posledni fazi jiz ¢lovék trpi syndromem vyhoteni a jeho pfiznaky, at’ uz emocionalni ¢i
fyzické, ho nuti vyhledat pomoc. Trpi chronickym smutkem, dusevni i fyzickou tnavou ¢i

depresemi (De Hert, 2020).

Existuji 1 dalsi déleni vyvojovych fazi. Jednim z nich je naptiklad déleni Katze et al. (1982),

které je nasledujici:

1. Idealistické nadSeni
2. Stagnace
3. Frustrace
4. Apatie

Vyvojové modely syndromu vyhoteni jsou si ale vice ¢i méné podobné.

2.3.2. Prediktory vzniku syndromu vyhoreni

Pierce a Molloy (1990) identifikuji tfi rizikové oblasti pro vznik syndromu vyhofeni:
intrapersonalni (tykajici se jednotlivce), interpersondlni (vztahy jednotlivce s ostatnimi) a
organizac¢ni (vztahy jednotlivce s pracovni organizaci). Do rizikovych intrapsychickych faktort
pro vznik burnout syndromu tadi Chirico (2016) neadekvatni mzdu, nedostatecny kariérni
postup €1 ocenéni, pocit bezmoci a nedostate¢nou odbornou piipravu. Za dalsi potencialni zdroj
vyhoteni oznac¢uji Maslach a Leiter (2017) pfetiZeni. PretiZeni je charakteristické nadmérnymi
naroky, které prekracuji kapacity daného jedince. Typicky musi zaméstnanec v kratkém
casovém obdobi udélat velké mnozstvi prace s malym poctem zdroji. Pretizeni se vztahuje
primarné k dimenzi vycerpani. Kriticky moment ptich4zi ve chvili, kdy pracovnik dosdhne
akutni Gnavy a neni schopen se z pracovni zatéZe zotavit. Dal$i podminkou je, Ze se jedna o
chronicky stav. Pokud pracovni zatéz zistava na urovni, kterou lze zvlddnout, vytvaii se prostor
pro osobni rust a zlepSeni. Klicovou roli v pracovnim prostiedi hraje dale kontrola (Maslach &
Leiter, 2017). Ta se tyka rozhodnuti, které¢ ma jedinec moznost autonomné €init v ramci plnéni

svych povinnosti (Yang & Hayes, 2020). Konflikt roli, kdy lidé nemohou efektivné ovliviiovat
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svou praci kvili rozporuplnym pozadavkim, je siln€ spojen s vyCerpanim. Nejednoznacnost
roli mtize také ptispet k vyhoteni, ale tento vztah neni tak konzistentni. VE&tsi kontrola nad praci
vede k vétsi spokojenosti a oddanosti. I dovednosti v oblasti time managementu mohou zmirnit
syndrom vyhoteni. Osobnostni charakteristiky predikujici syndrom vyhoieni zahrnuji, tendenci
k perfekcionismu, emocionalni citlivost, nedostatek sebejistoty a zvySenou zranitelnost.
Dtlezitym faktorem je také schopnost zvladat stres. Samotnou absenci ucinnych zpisobt
zvladani stresu lze povazovat za rizikovy faktor. Kromé toho mohou k rozvoji syndromu
vyhoteni pfispivat nerealisticka ocekavani, zklamani a negativni Zivotni zkusenosti (Maslach
& Leiter, 2017). Dalsim aspektem je zivotni styl, ktery se stava rizikovym, pokud nezahrnuje
dostatek socidlnich vazeb a partnerstvi. Dllezitou roli hraje socialni podpora, ktera je spojovana
s vysSSim stupném angazovanosti a mensim rizikem vyhoteni (Chirico, 2016). Interpersonalni
oblast zahrnuje pocity jedince spojené se zapojenim do komunity (Pierce & Molloy, 1990).
Komunita, ve které se jedinec pohybuje, odrazi kvalitu socidlni interakce v préaci a zahrnuje
nejen vztahy na pracovisti. [ vztahy v rodin€ nebo s prateli se do pracovniho svéta promitaji a

ovliviiuji Sance na vznik syndromu vyhoteni (Maslach & Leiter, 2017).

Chirico (2016) sloucil vystupy ruznych vyzkumia do své studie a vytvofil tak piehled
vysledkt, které jsou ve stejnych oblastech ponékud nesourodé. Z vyzkumt vztahu mezi
sociodemografickymi charakteristikami a vyhofenim vyplyva, Ze nejnachylnéjsi skupinou jsou
vdané Zeny starSiho véku a s niz§im stupném vzdélani. Z jiného vyzkumu naopak vyplyva, ze
jsou nachylnéjsi svobodni muzi. Nékteré vyzkumy ukazuji, Ze syndrom vyhoteni ma tendenci
s vékem klesat a dalsi tvrdi pfesny opak. Podobné& nekonzistentni vysledky lze najit nejen u
veku €1 pohlavi, ale 1 dalSich sociodemografickych charakteristik. Jevi se jako pravdépodobné,
Ze zeny 1 muZzi v pomérném zastoupeni prozivaji syndrom vyhoteni, ale kazdé pohlavi v jiné
oblasti. Zeny jsou vice emociondlné vy&erpané a muzi napiiklad vice depersonalizovani
(Chirico, 2016; Maslach & Leiter, 2017). De Hert (2020) piSe, Zze vyzkum vztahu mezi
sociodemografickymi udaji a vyhotenim zjistil pouze malé rozdily mezi vybranymi skupinami
populace. Naptiklad u zen bylo zjiSténo, Ze vyhofeni mlize byt spojeno s Grovni vzdélani a
socioekonomickym postavenim, zatimco u muzi byl zaznamenan vztah mezi vyhofenim a
jejich rodinnym stavem. Celosvétovy vyskyt vyhotfeni se rGzni. Rizikovymi podminkami
pracovniho prostiedi je naptiklad stres zpisobeny emociondlnimi naroky na pozici, kterou
jedinec zastava. Stres mlZe vyvolat pocit, Ze zaméstnanec neni schopen uspét ve své praci
(Chirico, 2016). Vyhoteni neni vdzdno na konkrétni profesi (De Hert, 2020). Syndromem

vyhoteni vSak Casto trpi lidé z pomahajicich profesi a sluzeb. Zaméstnani, kde je naplni prace
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jedince kontakt s klienty totiz vyzaduje velké mnozstvi energie, je nutné regulovat své emoce
a ke klientovi se chovat a projevovat ur¢itym zpliisobem, coz mize byt vycerpavajici nejen
fyzicky, ale také kognitivné a emocionalné (Chirico, 2016). Zranitelnost vic¢i syndromu
vyhoteni déle zvySuje nedostatecna odména. Odména neni pouze financni zalezitosti, ale také
socialni ¢i vnitini. Mlze se jednat o projev €i neprojev uznani nebo pocit hrdosti (Day &

Randell, 2014).

2.3.3. Prevence vyhoreni
Syndrom vyhoteni je dle De Herta (2020) problém s vice faktory ovliviiujicimi jeho
vyvoj. Pfi prevenci a 1écbé je tfeba brat v ivahu nejen samotné ptiznaky, ale také pracovni
prostedi, individualni charakteristiky ¢lovéka a jeho piistup k praci. Reseni syndromu vyhoteni
zahrnuje nejen pracovni aspekty, ale také individudlni podporu a implementaci vhodnych
strategii. Pfistup k 1écbé by mél byt piizplisoben zédvaznosti ptiznakli a potiebdm kazdého

jednotlivce.

V ptipad€é mirnych ptiznakii vyhotfeni by jedinec mél zaméfit své usili na tfi kliCové
oblasti. Za prvé, je dulezité pracovat na redukci stresu a obnoveni své energie, coz miize
zahrnovat relaxaci a sportovni aktivity. Dale je nezbytné posilit socialni vztahy tim, ze si udéla
¢as pro rodinu, pratele a bude se aktivné podilet na téchto vztazich. Nékteti lidé nachazeji oporu
ve své vife. Nakonec by mél jedinec pfehodnotit sviij postoj k préci, hledat smysl svého usili a
piipadné se zbavit aspektil prace, které mu nepfinaseji naplnéni. DileZzité take je, aby si aktivné
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vytvoftil zajmy, které ho t¢si, a také aby se naucil sebeuvédoméni (De Hert, 2020).
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2.4.Engagement

V Seligmanové modelu PERMA je engagement neboli angazovanost ¢i zapojeni se
klicové pro osobni riist a pro rozvoj emocionalnich dovednosti (Seligman, 2011). Dle
Schaufeliho (2013) vystihuje engagement v praci nejlépe souslovi pracovni nasazeni. Vyzkum
pracovni angazovanosti byl dle Bakkera et al. (2023) motivovan vyzkumem syndromu
vyhoteni. Angazovanost je totiz ¢asto povazovana za jeho protipol. S timto pfistupem pfisli
Maslach a Leiter (1997). Podle nich k vyhoteni dochazi, kdyz se "energie méni ve vycerpani,

angazovanost v cynismus a ucinnost v neuc¢innost" (Maslach & Leiter, 1997, p. 38).

Studie ukazuji, ze engagement ma pozitivni vliv na duSevni zdravi. Jednotlivci s vyssi
se od prace a vyuzit sviij volny ¢as (Shimazu et al., 2018; Schaufeli & Taris, 2014).
Engagement zaméstnancti ma vsak dilezity vliv nejen na duSevni zdravi samotné, ale i na
dalsi faktory jako jsou postoje, chovani a vykon jednotlivcl, coz se nasledné odrazi i do
celkové vykonnosti a produktivity organizace. Jedna se o faktor, ktery hraje zasadni roli ve
formovani téchto aspektti v pracovnim prostiedi (Sharma & Kurma, 2020). Attridge (2009) ve
své praci uvadi, ze engagement vede k vyssi produktivité a loajalité zaméstnanci. Oproti
pracovnikim, ktefi zazivaji vyhoteni, angazovani zaméstnanci prozivaji energii a emocionalni
spojeni s praci. Zaroven svou praci vnimaji jako motivujici vyzvu. Pokud mé jedinec moznost
zapojit se do ¢innosti, které¢ ho bavi a motivuji, mize to ptispet k dusevnimu blahu tim, Ze mu
to poskytuje smysluplné zkusenosti, pocit kontroly a radosti, a také tim, Ze mu pomaha

budovat kvalitni socidlni vztahy a podporuje jeho sebepojeti (Bakker et al., 2023).

Z druhé strany jen zhruba kazdy paty zaméstnanec projevuje vysokou miru engagementu
ve své pracovni ¢innosti. Toto tvrzeni 1ze podpofit prizkumem provedenym spole¢nosti
Gallup, ktera se specializuje nejen na prizkum vetejného minéni, ale také na hodnoceni
zaméstnanecké angazovanosti. Gallup byl jednim z prvnich prikopnika v oblasti méteni
pracovni angaZovanosti a jejich dotaznik Q12 se stale pouziva (Schaufeli, 2013). Vysledky
prizkumu z roku 2022 ukazaly, Ze pouze 23 % zaméstnancl projevuje vysokou miru
angazovanosti ve své praci. Tento trend angaZzovanosti u zaméstnancli mél v prabéhu let
rostouci tendenci, ale byl pozastaven nebo zpomalen v disledku pandemie covid-19 (Gallup,

n.r.).

Studie Shucka et al. (2017) ukazuje, ze rizné trovné angazovanosti zaméstnanci mohou

ovlivitovat zdravotni vysledky jednotlivct. Dllezitym zjisténim je, Ze vySsi angazovanost
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zamestnanct je spojena s pozitivn€jSimi zdravotnimi vysledky na individuélni trovni. Toto
ma dulezité dusledky pro jednotlivee 1 organizace a naznacuje potfebu rozvoje pracovnich
kultur podporujicich angazovanost zaméstnancl. Zaroven se zjiStuje, ze pohlavi hraje
kli¢ovou roli v moderovani vztahu mezi angazovanosti a zdravim, coz naznacuje novy pohled
na genderové aspekty pracovniho prostfedi. Vyzkum déle ukazal, Zze angazovanost
zamé&stnancl ma rizné dopady u muzl a zen, kde u muza souvisi s alkoholem a u zen s
konzumaci rychlého obcerstveni, spankovymi vzorci a dusevnim zdravim. Zjisténi také
naznacuji, ze dusevni zdravi hraje diilezitou roli v moderovani vztahu mezi angazovanosti a

vnimanim zdravi, coz miZze ovlivnit pracovni vykon zaméstnancu.

2.4.1. Faktory ovliviiujici engagement

Existuji rizné charakteristiky, které ovlivituji miru engagementu. Shuck et al. (2017)
uvadi, ze z demografickych tdajt je to naptiklad vék. Vyssi mira angazovanosti je
pozorovana u starSich pracovnikl spise nez u mladsich, a dale také vice u muzi spiSe nez u
zen. Jednim vysvétlenim genderovych rozdilh mohou byt zkusenosti z pracovniho prostiedi,
které se u obou pohlavi pravdépodobné 1isi. Z britské studie provedené spole¢nosti Towers
Perrin, kterd poskytuje sluzby v oblasti personalniho poradenstvi a finan¢nich sluzeb, mezi
lety 2007 a 2008 vyplyva, Ze zaméstnanci, ktefi dlouhodobé pracuji piescasy, a ti, kteti ve své
praci zaZivaji beznadgj a zoufalstvi, maji niz§i miru angaZovanosti. Oproti tomu ale lidé na
vyssich postech ¢i s odbornym vzdélanim jsou angaZzovani vice stejné€ jako zaméstnanci
pusobici v organizaci kratkou dobu (Attridge, 2009). Prediktorem pro vyssi miru
engagementu se v osobnostnich charakteristikach ukazuje proaktivni osobnost, schopnost
sebehodnoceni nebo psychologicky kapital (Tisu, 2020). Attridge (2009) dale uvadi, ze
zamé&stnance lze na zaklad€é miry engagementu rozdélit do tiech skupin. Podil zaméstnanct se
napfi¢ studiemi 1isi, ale pohybuje se ptiblizn€ nasledovné. V prvni skupiné€ vysoce
angazovanych pracovnikd je pfiblizné 20 % celkového poctu. Jsou to lidé, ktefi maji ke své
praci hluboky vztah a pracuji s nadSenim. Naopak nejméné motivovanych pracovniki je
pfiblizné€ 25 %. Autor o této skupiné pise, ze je ,,aktivné neangazovana“ (Attridge, 2009, p. 3).
Zbytkovych 55 % jsou pracovnici se stfednim stupném angaZovanosti. Studie provadéné
zaméstnavateli naznacuji souvislost mezi vy$s$i miru engagementu a vy$§imi zisky nebo také

schopnosti dosdhnout tspor naklada (Attridge, 2009).

2.4.2. Pristupy k engagementu
Engagement je ve vét§ing studii spojovan s pozitivnimi efekty. Casto se zkouma p¥inos

angazovanych zaméstnancti pro své pracovni prostiedi a organizaci, ve které piisobi (Shuck et
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al., 2017). Studie Shimazu et al. (2018) zdtraziuje z jedné strany pozitivni vliv pracovniho
nasazeni na zdravi a pracovni vykon zaméstnanci, avSak zmiiuje se i 0 moznych negativnich
diisledcich nadmérné angazovanosti, ktera by mohla mit opacny efekt. Zamétuje se na
kiivocaré vztahy mezi pracovnim zapojenim, psychickym distresem a pracovnim vykonem.
Shimazu et al. (2018) identifikovali dvé potencialni cesty, jakymi se tyto dopady projevuji.
Jednou z téchto cest je behavioralni aspekt, kde vysoka mira engagementu vede ke zvySenym
pracovnim narokiim a soucasn¢ omezuje moznosti pro odpocinek, nebot’ volny ¢as je
omezeny. Druhou cestou je vytvareni psychického distresu, coz autofi oznacuji jako

psychofyziologickou drahu, kde dochazi k trvalému zvysSeni trovné vzruseni a trvalé aktivaci.

Jeden z pohledl na engagement ptinesl jeho klicovy pfedstavitel, americky psycholog,
William Kahn (1990). Jeho piistup k pracovni angazovanosti Ize oznacit za ,,pfistup
uspokojujici potteby* (Schaufeli, 2013). Kahn (1990) charakterizuje engagement v pracovnim
prostfedi jako moznost uplatnéni vlastniho ja v pracovni roli po strance fyzické, kognitivni a
oznaceno sebeuplatnéni a sebevyjadieni, které mohou probihat riznorodé¢ naptiklad ve forme
kreativity ¢i hravosti. Hlavnim projevem angazovanosti je podle Kahna (1990) hlas jedince.
Engagement se projevuje ve Ctyfech aspektech. Jedna se o fyzicky, kognitivni a emocionalni
engagement a pozd¢ji pfidanou oddanost nebo obhajobu. Fyzickd angazovanost vyjadiuje
fyzicke usili, které je jedinec schopen a ochoten do prace vynalozit naptiklad 1 nad rdmec
svych pracovnich povinnosti. Kognitivni engagement oznacuje miru, do jaké je clovek
schopen se na svou praci sousttedit, ponofit se do ni, chapat ji. Emocionalni vyjadiuje citové
spojeni zamé&stnance s organizaci a jeho pozici (Kahn, 1990). Obhajoba ¢i oddanost byly
pfidany az pozd¢ji. Reprezentuji to, jak se jedinci o svém zaméstnavateli a praci vyjadiuji
(Schaufeli, 2013). Osobni engagement je podle Kahnovy studie (1990) spojen s
psychologickou smysluplnosti, bezpecnosti a psychologickou dostupnosti prace.
Smysluplnost je ovliviiovana povahou ukolu, danou roli a interakcemi mezi pracovniky.
Podminka smysluplnosti je splnéna, pokud jedinec chape vliv ¢i hodnotu své pracovni role.
Psychologické bezpeci je moznost bez obav projevit své vlastni ja, aniz by to mélo negativni
dasledky na jedince. Neznamena to ale, ze by nemélo dochézet ke kritice. Ta by vSak méla
byt konstruktivni. V pocitu bezpeci hraje velice dilezitou roli nadfizeny. Ten by se mél
chovat spravedlivé a projevovat se konstantné. Psychologicka bezpecnost je ovliviiovana
,»mezilidskymi vztahy, skupinovou dynamikou, stylem, procesem fizeni a organiza¢nimi

normami* (Kahn, 1990, p. 708). Psychologicka dostupnost zahrnuje fyzické, emocni a
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psychické zdroje, které jedinci umoziuji se osobné zapojit do roli v pracovnim i osobnim
zivoté (Kahn, 1990; Schaufeli & Bakker, 2004). Pracovni angazovanost byla piivodné
chépana jako spojeni mezi praci a projevem osobni preference pii vykonavani ukolt. I kdyz
dualezitost uspokojeni potieb hraje klicovou roli v teoretickém kontextu angazovanosti, v

empirickém vyzkumu byla tato perspektiva vyuzivana pouze sporadicky (Schaufeli, 2013).

Dalsi moznosti podle Schaufeliho (2013) je vnimani engagementu jako protikladu
vyhoteni, jak jiz bylo zminéno. Tento pfistup tedy fika, ze pokud ma jedinec vysokou miru
Bakkera (2004) ale ptfinesla diikazy, které zpochybnily spojeni engagementu a burnoutu v
jediné dimenzi. Korelace mezi tfemi dimenzemi engagementu a vyhoteni sice existuje, ale
mnohem mensi, nez se ptirozené oc¢ekava. Ve vyzkumu autofi uvedli, Ze pozitivni a negativni
ucinky, které engagement a burnout maji, by mély byt povazovany za dva nezavislé stavy.
Jejich vyzkum naznacuje, Ze kdyz tyto dva faktory métime pomoci riznych néstrojl, kazdy z
nich je spojen s vlastni dimenzi (Schaufeli, 2013). Je ale mozné nahliZet na propojeni téchto
dvou konstrukta z hlediska dialektického modelu, ktery zdiraziiuje jejich nelinearni vztah a
zavislost na vnéjSich faktorech, jako jsou zdroje a pozadavky. Relacni dialektika rozsiiuje tuto
mysSlenku tim, Ze zdiraziuje roli interakce mezi vnitinimi a vnéj$imi faktory v kontextu
syndromu vyhoteni a angazovanosti v praci (Leon, 2015). Podle Maslach a Leitera (1997) se
angazovanost na rozdil od vyhoteni skldda ze tii slozek: energie, U€asti a u€innosti. Pro

udrzeni angazovanosti pak podle nich hraje klicovou roli ditvéra, otevienost a respekt.

Schaufeli (2013) ale uvadi, ze pracovni angaZovanost je samostatny koncept, ktery ma
odliSnou strukturu a s vyhofenim souvisi negativné. Engagement je dle néj stav mysli, pro
ktery je ptiznacna:

e vitalita — je protikladem vy€erpani a zahrnuje vysokou troveil energie a nasazeni pfi

praci €1 vytrvalost

e oddanost — v rdmci engagementu se vyznacuje nadSenim, pocity hrdosti ¢i vyzvou a

pychou

vvvvvv

optimalni prozitek, ktery je oproti pohlceni spise kratkodobého charakteru.
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Engagement se dle autor nevztahuje ke konkrétni udalosti nebo objektu, ale je to ,,trvaly
afektivné kognitivni stav* (Schaufeli & Bakker, 2004, p. 295). Z tohoto pohledu vychdzi i
Utrechtska skala pracovni angazovanosti, ktera je nejpouzivané;si Skalou ve vétsing
akademickych vyzkumii vCetné projektu H-WORK (Schaufeli, 2013). Lze nicmén¢ na
zéklad¢ vyzkumu konstatovat, ze souvislost mezi vyhofenim a angazovanosti existuje. Bylo
prokéazano, ze oba koncepty, sice nezavisle na sobé¢, ale ovliviiuji chovani zaméstnanct (Leon

etal., 2015).
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3. Tymové faktory

Ptirozenou lidskou tendenci je vyhledavat socialni kontakt. Je to soucasti evolu¢niho
dédictvi, které si jako lidé odnaSime. Potieba socialniho kontaktu je vSak nejen pfirozena a
dobrovolna, ale také v béZném svéteé nevyhnutelnd. Socidlni interakce probihd v fad¢ kontextt
at’ uz kulturnim, fyzickém, rodinném, pracovnim, socidlnim a v mnoha dalSich (Peralta et al.,
2018). Tymy se staly nedilnou soucasti moderniho pracovniho Zivota a stejn¢ jako
individualni faktory, i dynamika tymové prace mtize fungovat jako zdroj podporujici

engagement zaméstnancl a prispiva k jejich duSevnimu zdravi.

Tym je dulezity témét v kazdém aspektu lidského zivota. Jednotlivec neni tak silny jako
tym, coz podporuje posun od individudlnich k tymovym tkolim (Salas et al, 2018). Jiz od
narozeni se pohybujeme v riznych skupinach a tymech. Néktefi odbornici tyto dva pojmy
rozliSuji a jini je vnimaji jako synonyma. Woods a West (2020) definuji tym jako: ,relativné
malou skupinu lidi pracujicich spolu na jasné definovaném naro¢ném ukolu, ktery je
efektivnéjsi plnit jako skupina pracujicich spole¢né nez individualné nebo paralelné (p. 96)*
Dalsi definice jsou podobné. Z toho tedy vyplyva, ze skupina je nadfazenym pojmem pro tym.

Hlavnim rozdilem mezi skupinou a tymem je vyznam ¢lenil v nich (Kriiger, 2004).

Pro tym je ptfiznacné, Ze se jeho ¢lenové doplituji a pracuji na spolecném cili. Déle je pro
tym typické, Ze ma svého vedouciho/team leadera, jehoz si spolecné zvoli. Ten je zodpovédny
za rozdé€leni tikolll a odvedenou préci svého tymu (Cohen & Bailey, 1997). Vzijemna
zavislost ¢lenti tymu neboli interdependence, je klicovym aspektem tymové prace, kde
aktivita, vysledky a procesy jsou ovliviiovany ostatnimi ¢leny tymu. Tento stav reflektuje
nedostatek individudlni kontroly nad vysledky ve skupinovém prostiedi a je typickym rysem
pracovniho kolektivu. I pfes individualni uspéch jednoho Clena tymu je konec¢ny vysledek
projektu zavisly na spolupréci a ptispevku ostatnich. Zarovei je ale koncepce
interdependence zmatena (Courtright, 2015). Organizace v tymu je jasnd, zdvazna a motivace
pfichazi zevnitt (Kriiger, 2004). Dulezita je 1 zminka o velikosti tymu. Definice naznacuji, Ze
tym je mensi skupina, kterd nepfesahuje pocet 10 — 15 ¢lent. Ve vétSich tymech kolabuje

kooperace, ktera je pro dosazeni cile nutnd (Wood & West, 2020).
Mezi hlavni faktory tymu podle Salase et al. (2018) patfi:
e Vedeni

e Adaptabilita/ptizpiisobivost
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e Vzijemny vykon
e Backup behavior

e Vzijemna duvéra
Pokud tymy nespliiuji vyse uvedené, odpovidaji spise pseudotymim.

Salas et al. (2018) upozoriiuje, Ze neni tym jako tym. Existuje fada faktord, které

ovlivilyji nejen slozeni tymu, ale hlavné interakce v ném.

Pro tuto praci jsou stézejnim tématem z oblasti tymil tymové faktory, jak jiz bylo
zminéno. Tymové faktory mohou plisobit jako pracovni zdroje i pozadavky. Rlzni autofi ve
svych publikacich zkoumayji faktory ovliviiujici tymovou dynamiku a pfistupuji k ni z riznych
perspektiv. Nékteti se zamétuji na individudlni charakteristiky jednotlivct, které mohou
ovlivnit pracovni tymy, zatimco jini analyzuji tymy jako celek a zkoumaji faktory ptisobici na
kolektivni irovni. Nékteré z téchto faktord jsou komplexni a zahrnuji Siroké spektrum
faktory patii 1 kliCové prvky této prace, tymové autonomie, reflexivita a participace. Je vSak
také nezbytné poskytnout prehled o riiznorodosti kategorii tymovych faktora. V literatufe se
objevuji zminky o faktorech, jako jsou adaptace, efektivita, inovace, vykon, dynamika nebo

chovani a mnoho dalSich (Anderson & West, 1998; Rickards et al., 2001).

Salas et al. (2018) uvadi, Ze ¢asto pouzivanym ramcem pfi studiu tyma je [PO model
neboli model vstup — proces — vystup (z ang. input—process—outcome). Tento model pivodné
vytvofil McGrath v roce 1964. Vstupy se déli na faktory organizaéni, tymové a individudlni.
Procesy obsahuji chovani tymu a vysledky jsou cokoli, co souvisi s tim, co tym
vyprodukoval. V pribéhu let n€kteti autofi s timto modelem nesouhlasili a doslo k jeho
roz§iteni naptiklad o sloZku mediatort, kterd obsahuje vznikajici stavy a procesy. Tyto
modely poskytuji zaklad pro odhalovani zakladnich tymovych faktord, které ovliviiuji vykon

tymu, jeho efektivitu a fadu dalSich vysledki (Salas et al., 2018).
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Naprtiklad Anderson a West (1998) predstavili Inventar tymového klimatu se ¢tyfmi

faktory:
e Vize

Podle autorti je vize cilem s hodnotnym vysledkem, ktery motivuje pracovniky. Skupiny s
jasnymi cili Castéji vyvijeji nové metody prace. Popisuji Ctyfi slozky skupinové vize: jasnost,

hodnotnost, dosazitelnost a sdilnost.
e Participacni bezpe¢nost

Lidé¢ se citi bezpecné pii Gcasti na rozhodovani v pratelském prostredi. Kdyz se lidé zapojuji
do rozhodovani, sdileji napady a spolupracuji, investuji vice do vysledki a pfichdzeji s

novymi napady (Anderson & West, 1998).
¢ Orientace na ukoly

Ve skupinach se faktor orientace na ukoly projevuje diirazem na individualni a tymovou
odpovédnost, hodnocenim a Gpravami vykonu, reflexi pracovnich metod, spolupraci a
zpétnou vazbou, monitorovanim vykonu a napadi, jasnymi kritérii vysledk, feSenim riznych

nazord a snahou o kvalitni plnéni ukoli a zlepSeni postupt.
e Podpora inovaci

Pro inovaci v tymu je dilezita podpora, ktera byva Casto vyjadiovana Ustné. Zarovei s Ustni
podporou je ale stézejni 1 podpora, ktera je realizovana v rdmci néjaké ¢innosti a poskytuje
zdroje atd. Anderson a West (1998) se zaroven odkazuji i na dal§i odborniky. Napiiklad
Schroeder (1989) zdtraziuje, ze podpora ze strany mocenskeé elity hraje v inovacich kli¢ovou

roli.

Dalsi autofi se zamé&iuji naptiklad na komunikaci, kterou oznacuji za klicovy tymovy
faktor. Zdiraziuji dilezitost efektivni komunikace, kterd pomaha k prekonani prekazek
(Patterson et al., 2012). Pti komunikaci v tymu neni dilezita pouze frekvence, ale i kvalita,
srozumitelny (Salas et al., 2018). Salas et al. (2018) pisi, ze znalost tyma umoziiuje
identifikovat faktory pro rozvoj tymové dynamiky, jako jsou vedeni tymu, jasné definovani
roli, vzajemna divéra, spravné instrukce pro vyménu informaci a presvéd¢ivy ditvod, pro¢ byt

soucasti tymu. V neposledni fad¢ je dilezitym faktorem, ktery tym ovlivituje, prostredi. Mélo
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by byt podpiirné a bezpecné, coz umoziuje snazsi feseni konfliktli, uceni a zvySuje celkovou

vykonnost tymu.

Je dulezité zdiraznit, Ze tymy jsou dynamické entity zahrnujici Sirokou skalu riiznorodych
aspektt. Jejich komplexnost umoznuje odbornikiim pfistupovat k nim z riiznych perspektiv.
Studium pracovnich tyma ma jiz vice nez 100 let dlouhou historii, a proto existuje rozsahla
literatura zabyvajici se timto tématem. Kazda éra ptindsi specifické vyzvy a méni diraz v
oblasti vyzkumu tymu a faktord s nimi spojenych. Faktory, které byly v minulosti povazovany
za kli¢ové, se mohou liSit od soucasnych priorit, protoze kazd4 doba klade rozdilné vyzvy a
pozadavky. Studium tymu je dynamickym procesem, ktery odhaluje nové perspektivy a
odpovédi na otazky o tom, co ovliviiuje efektivitu a fungovéani pracovnich tymu ve

zménénych podminkach a spolecenském kontextu (Mathieu et al., 2017).

Jak jiz bylo zminéno k tymovym faktoriim Ize pfistoupit rtizn€. Nasledujici podkapitoly se
zaméti postupné na tymovou autonomii, reflexivitu a participaci, protoze jsou to faktory, se

kterymi se pracuje v empirické ¢asti této prace.

3.1.Tymova autonomie

,»Organizace po celém svété zacinaji podporovat autonomii misto toho, aby ji omezovaly*
(Zychova et al., 2023, p. 1). Tymov4 autonomie je ¢asto oznacovana za klicovou
charakteristiku tymu (Leach et al. 2005; Van Mierlo et al. 2007). Ur¢uje miru svobody,
volnosti v rozhodovani, planovani a nezavislost v ramci plnéni cilti (Chen et al., 2015; Van
Mierlo, 2007). Je zasadni pro GspéSné zvladnuti procesu zmén, které mohou v organizaci
nastavat, a je zdkladni slozkou flexibility tymu (Suarez-Albanchez, 2022). Kompier (2003)
uvadi tymovou flexibilitu jako jeden z prediktorti pohody na pracovisti, protoze vzbuzuje
v Clenech tymu dvéru a pocit vlastnictvi vici ukolim a ciliim, na kterych pracuji
(Kindermann et al., 2022). Tymova autonomie umoziuje pracovni nezavislost ¢lenil tymu,
coz také napomahd k pracovni pohodé¢, vytvaii prostor pro experimentovani s novymi napady
(Chen et al., 2015), podporuje rozvoj a piispiva k procesim tymového uceni (Zellmer-Bruhn
& Gibson, 2006). Tymova autonomie podle Chena et al. (2015) motivuje tym k aktivnimu a
efektivnimu rozhodovéni a celkove k lepsimu fungovani. Déle ale upozoriuje, Ze tento efekt
1ze pozorovat pouze u stabilnich pracovnich tymt a u doCasnych je tento jev nejisty. Ravn et
al. (2022) uvadi, ze samotny vznik pracovniho tymu narusuje koncept hierarchie, kterym se
teorie organizace dlouho zabyvala. Tymové charakteristiky, jako je praveé tymova autonomie,

naznacuji distribuci rozhodovani a fizeni, které bylo diive pouze v rukach nadfizenych. Autofi
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si tedy kladou otazku: ,,jak miiZe existovat organizace bez hierarchickych prvki* (Ravn et al.,
2022, p. 702). Slemp et al. (2021) ale zjistili, ze pracovnici v tymech, kde je vice autonomie,
projevuji vétsi spokojenost ve srovnani s tymy, které funguji v tradi¢nim hierarchickém

modelu, coz je to, o co spolecnost usiluje.

Podle Rietzové a Zachera (2022) patii autonomie mezi klicové pracovni zdroje a hraje
vyznamnou roli v pracovnim prostifedi. Tymova autonomie je piimo spojena se
sebeorganizaci, a predevsim s agilni praci v tymu. Autonomie je slozena z tti klicovych
aspektl: rozhodovani, zplisob prace a planovani. Tyto aspekty jsou propojeny s tim, ze tym
piebira odpovédnost za sva rozhodnuti a soucasné se zvysSuje uroven Ucasti a reflexe v tymu.

V disledku toho €lenové tymu ziskédvaji pocit kontroly nad svou praci a procesy.

Mimo jiné je dllezité upozornit na rozdil mezi tymovou a individudlni autonomii.
Individualni autonomie existuje na trovni jednotlivcl a tymova autonomie funguje na trovni
tymu. Nékteré studie v§ak hovoii o pozitivnim vztahu mezi individualni a tymovou autonomiti

a zmifuji moznost pfenosu tymové autonomie na jednotlivee (Van Mierlo et al., 2007).

Vyvoj pln¢€ autonomniho tymu, ktery nepotiebuje ke svému fungovani manazery, trva
podle van Amelsvoora a Benderse (1996) roky. Takovy tym musi umét fesit konflikty a
zvladat rozhodovani. Aby toho byl schopny, potebuje béhem svého vyvoje podpofit, vést atd.
(Ravn et al., 2022).

Nejen Ravn et al. (2022) upozoriiuji na disledky, které autonomie pracovnich tymu
prinasi. Naptiklad Akgiin et al. (2012) pisi, Ze tymova autonomie muize vyvolat otazky
ohledné platnosti stavajicich norem, modeld a postupil, coz miize mit i negativni dopady.
Autonomni tymy mohou mit pfili§ vysoké sebevédomi, které miiZze zpiisobit odklonéni od
zadaného tkolu a cilli 1 schopnost flexibility (Chen et al., 2015). Riizné proménné a faktory,
které jsou zahrnuty v téchto situacich, mohou spolecné vyvolat stresové reakce u ¢lent tymu.
Tento stres mtize nasledné ovlivnit vykonnost tymu, coz mize byt zvlasté problematické v
prostfedich, kde se klade diiraz na produktivitu a dosaZeni stanovenych cili (Kindermann et
al., 2022). Ravn et al. (2022) dale upozoriiuje na negativni vliv tymové autonomie pfi
spolupraci tymu s externim prostfedim. Nicméné spoluprace mimo tym je casto nevyhnutelna,
a proto je tfeba tomuto aspektu vénovat zvlastni pozornost. I pfesto je totiz tymova autonomie

stéZejni pro fungovani tymu, jak je uvedeno jiz vyse.
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3.1.1. Tymova autonomie v kontextu JD-R modelu

V pracovnim prostfedi zaméteném na efektivni vyuzivani zdroju se klade diiraz na
podporu a rozvoj tymové autonomie. Zdroje v tomto kontextu zahrnuji fyzické i
psychologické aspekty prace, pticemz jejich optimalni rozvoj je kliCovym faktorem pii
dosahovani firemnich cilii. Mezi tyto zdroje patii i tymova autonomie, jak uvadi Lesener et al.
(2019). Autonomie, jako vyznamny pracovni zdroj, vykazuje uzkou vazbu predevs§im na
kognitivni a fyzické aspekty pracovniho prostfedi. Autonomie ovliviluje praci zejména ve
smyslu poskytovani pracovnich podminek, které umoziiuji jednotlivetim nezavisle rozhodovat
a fidit své pracovni procesy. V ramci této dynamiky je vSak nutné poznamenat, zZe autonomie
nese prevazné kognitivni a fyzicky rozmér, zatimco emocionalni slozka se jevi jako méné
vyrazna. To naznacuje, Ze moznost samostatného rozhodovani a organizace prace ma vyrazny
vliv na myslenkové a fyzické aspekty prace, coz mlize zahrnovat naptiklad flexibilitu v
planovani tikold a volbu pracovnich postupii. Naopak emociondlni stranka prace nemusi byt
tak pfimo spojena s Grovni autonomie, coz muze odrazet odlisny charakter a naroky téchto

rozmérd pracovniho prostiedi (Rietze & Zacher, 2022).

Tymova autonomie a diivéra jsou povazovany za kli¢ové prvky vykonnosti agilnich tymd,
ackoliv dosavadni teoretické vysvétleni jejich presného vlivu na vykon tymi chybi. Jedno
mozné vysvétleni se odviji od JD-R modelu. Jinymi slovy faktory, jako je tymova autonomie
a diitvéra, mohou ovliviiovat pracovni nasazeni, a toto nasazeni nasledné¢ mtize ovliviiovat
celkovy vykon tymu (Buvik & Tkalich, 2022). Koch a Schermuly (2021) zkoumali dopady
pozadavkl pandemie covid-19 a ve své studii uvadi, ze autonomie projektového tymu
zmirnovala dopady této krize a zaroven slouzila jako pracovni zdroj. Agilni tym si sam
rozdéluje ukoly mezi své €leny, a tak autonomné vyrovnava pracovni zaté€z. Rietze a Zacher
(2022) pisi, Zze tymova autonomie je kli€ovym pracovnim zdrojem a vede nejen k lepSimu
vykonu v praci, ale také k vétsi motivaci a spokojenosti. Dale dle autorii snizuje stres a

negativné souvisi s vycerpanim.

3.1.2. Vliv tymové autonomie na dusevni zdravi
Dle Parka and Janga (2017) je zndmo, ze autonomie ma vliv na duSevni zdravi
zaméstnancl. Van Mierlo (2007) uvadi, Ze diivejsi vyzkumy naznacuji existenci pozitivniho
vztahu mezi autonomii tymu a rtiznymi indikatory psychické pohody. Autofii spojuji tymovou
autonomii s vylepSenim kvality pracovniho Zivota, zvySenim pracovni motivace, vyssi pracovni

spokojenosti, snizenim psychické unavy, pracovniho napéti a omezenim absenci. Dle Van

Mierla et al. (2007) existuje pozitivni vztah mezi tymovou autonomii a individuélni psychickou
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pohodou. Tento vztah lze pficitat zlepSeni individudlnich pracovnich charakteristik. Tato
myslenka predpoklada explicitni viceuroviiovy piistup ke vztahu mezi tymovou autonomii a
psychickou pohodou. Z jedné strany se zduraznuje tym jako celek pifi zvySovani tymové
autonomie, ze strany druhé je psychicka pohoda individualnim prozitkem. Jednotlivec bud’
proziva spokojenost se svou praci nebo zaziva napéti a inavu. ZlepsSeni pohody nastava diky
tomu, ze vySsi Uroveil autonomie tymu se projevuje v individualnim planovani ukolt (Van
Mierlo et al., 2007). Z vysledki studie, kterou Van Mierlo et al. (2007) provedli, vyplynulo, ze
¢im vyssi byla autonomie tymu, tim vice hlésili ¢lenové tymu ucici se chovani a nizsi

emocionalni vycerpani.

Yamaguchi (2019) upozorfiuje na vyznam kontroly nad praci, kterd je soucasti
autonomie. Studie ukazuji, Ze kontrola chrani jedince pfed zdravotnimi problémy. V tomto
kontextu se vSak jednd spiSe o autonomii na urovni jedince. Tim, Ze autonomie tymu dava
¢lenlim volnost a samostatnost, mtize se stat, ze se kontrola jednotlivct spiSe snizuje. Vztah
mezi kontrolou a vyhotfenim neni tudiz stejny jako vztah mezi tymovou autonomii a vyhotenim.
Yamaguchi (2019) poukazuje na necekany jev, kdy vysokd mira tymové autonomie muze
paradoxné vést k nartstu stresu a prohlubovani vyhoteni. Nicmén¢, pokud je tymova autonomie
vhodné vyuzivana k podpoie oteviené komunikace smérem nahoru, mize ptispét ke snizovani
urovné vyhoteni. Vysledky studie, kterou Yamaguchi (2019) provedl, naznacuji souvislost
mezi vS§emi tfemi dimenzemi vyhoteni a tymovou autonomii. Tymova autonomie je podle n¢j
také nezbytnou podminkou pro pocity osobniho Uspé&chu. Lv et al. (2018) provedli studii, jejiz
vysledky ukazuji, Ze engagement je u jedincd s vyssi rovni proaktivni osobnosti vyraznéjsi pii
vys$s§i mife autonomie tymu, protoze autonomie je spojena s vétsi moznosti volby plant a akci

pfi rozhodovani.

3.2.Tymova reflexivita

Schippers et al. (2015) definuji tymovou reflexivitu jako ,,miru, do jaké tymy kolektivné
reflektuji a pfizptsobuji své pracovni metody a fungovani* (p. 769). Zaroven tvrdi, Ze
predstavuje hlavni aspekt regulace v tymu (Schippers et al., 2015). West (1996) uvadi, Ze
reflexe mtize byt provadéna jak jednotlivci v daném tymu, tak tymem jako celkem a mize
k ni dochéazet béhem plnéni tkolu ale 1 zpétné. Reflexe je podle Markse et al. (2001) proces,
ktery probiha mezi aktivitami a jednotlivymi fazemi projektu. Diky reflexi dochazi k vyméné
napadu a dal§im ivaham o pracovnich procesech. Vytvarti kognitivni prostor, ve kterém je
tym schopny inovovat (Schippers et al., 2015). Zahrnuje procesy, které vedou k dosazeni

spole¢ného cile (Wang et al., 2021).
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Tymova reflexivita ovliviiuje v§echny aspekty tymového vykonu a je spojena s vnéjSim i
vnitinim prostfedim, které na tym puasobi. Je dulezitym faktorem, ktery pomaha tymu
zvladnout ménici se ¢i nejasné definované tkoly (Carter & West, 1998). Tymova reflexivita
obnasi rizné formy chovani naptiklad zkoumani, dialogy, strategie, vyhodnocovani,
rekapitulace historie a dalsi (Schippers et al., 2008). Reflexe motivuje tym ke sdileni a
kritickému vyhodnocovani strategii a cild, coz nasledné ovlivituje inovaci v tymu, jeho
vykonnost nebo kreativitu (Schippers et al., 2015; Wang et al, 2021). Zaroven se jedné o
naro¢nou ¢innost, kterd je napomocna v piipad€ vysokych pracovnich néarokii (Schippers et
al., 2015). Reflexivni procesy jsou takové strategie, které pomahaji fesit nejednoznacné ¢i
nepiedvidatelné situace (Parrello et al., 2021). V oblasti vyzkumu stale nariistd zajem o
tymovou reflexivitu a rovnéz se usiluje o jeji podporu v ramei tymového prostredi. Tymova
reflexivita nabizi prostor pro minimalizaci chyb pii sdélovani informaci a procesu
rozhodovani, coz ptispiva ke zvyseni celkové vykonnosti tymu (Hedman-Phillips & Barge,
2017). Reflexivni tymy byvaji mimo jiné také vice proaktivni, Iépe se rozhoduji a jsou vice
inovativni (Schippers et al., 2008). Tymova reflexivita je procesem, béhem kterého tymy
vedou diskuse a provadi hodnoceni svych aktuédlnich informaci spolu s pfedchozimi nebo
budoucimi kroky, rozhodnutimi nebo zavéry, s ohledem na jejich cile, procesy nebo dosazené
vysledky (Schippers et al., 2015). Reflexivita tymu ve formé zpétné vazby je na rozdil od
vzajemného hodnoceni spojena s vyss§i urovni tymové pozornosti k detailiim, spoluprace a
psychologické bezpecnosti (Volpi et al., 2023). Reflexivni procesy podporuji vztah

s ostatnimi a chrani jednotlivce pied vznikem syndromu vyhoteni (Parrello et al., 2021).

Schmutz a Eppich (2019) pisi, Ze tymy mohou vnimat tymovou reflexivitu jako
neintuitivni a upozoriuji, ze u nékterych jedincth miize vyvolavat i nepfijemné pocity. Ty
mohou byt zpiisobeny zpétnou vazbou, ktera neni vzdy pozitivni ¢i pozadavky na zménu.
Moreland a McMinn (2010) zpochybiiuji zazracné ucinky tymové reflexivity na tym a jeho
vykon. Z druhé strany vétSina autorti zdiraziiuje pozitivni dopady tohoto tymového faktoru.
Napftiklad vysledky studie provedené Schippers et al. (2012) naznacuji, ze tymy s vyS$si mirou
tymoveé reflexivity pracuji chytieji a tato schopnost pomaha tymu nalézt inovativni ptistupy k
feSeni tkoll, které nejsou efektivné zvladnutelné prostfednictvim intenzivnéjsi prace nebo
standardnich postupli. Soucasné se tymova reflexivita ukazuje jako kli€¢ovy prvek pfi praci, na
kterou jsou kladeny vysoké pracovni naroky (Schippers et al., 2012). Parrello et al. (2021)
pisi, Ze reflexivni tym pfirozené ochranuje blaho svych zaméstnanct. ,,Studie ukéazaly, Ze

tymova reflexivita pozitivné ovliviiuje pracovni angazovanost (méfeno ucinnosti, energii a
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mirou zapojeni), soucitnou spokojenost (definovanou jako potéSeni plynouci z toho, ze ¢lovek
muze dobfe délat svou praci a zaroveinl pomahat druhym) a odolnost (schopnost pozitivné

reagovat na naro¢né zazitky)“ (Parrello et al., 2021, p. 2).

3.2.1. Tymova reflexivita v kontextu JD-R modelu

Pozitivni pracovni prostiedi poskytuje takové pracovni zdroje, které zvysuji pohodu ¢lent
tymu. Jednim z takovych zdroju je tymova reflexivita (Leifels & Zhang, 2023). Tymova
reflexivita je mira, s jakou dochézi ke spole¢nému rozhodovani, nastavovani procest v tymu
atd. (West, 2000). Gupta et al. (2022) ve sv¢ studii, ve které¢ zkoumali tymové zmocnéni,
zapojeni do tymové prace a jejich vztah na urovni tymu, uvadi, ze tymova reflexivita mtize
pusobit jako dobry pracovni zdroj v situacich, kdy jednotlivec ¢i tym celi narocnym klientim
nebo pii velké pracovni zatézi. Diky tymové reflexivité tym snadnéji voli adekvatni ptistup
k ukolu. Urien et al. (2021) zdaraziuji dilezitost rozvoje novych pracovnich zdroji u
zaméstnancl hlavné v pfipadé€ nutnosti adaptace tymi na nové pracovni podminky. Jednim z
téchto pracovnich zdrojl, se kterymi je potfeba aktivné pracovat, je dle nich tymova
reflexivita. Tymova reflexivita neni pouze procesem prizptisobovani se zménam, ale je
samotnym pracovnim zdrojem, ktery tymy mohou vyuzit ke zvladani novych pozadavki. Tato
schopnost reflexe je klicova nejen pii modifikaci pracovnich podminek a postupt, ale 1 pfi
identifikaci novych strategii a zdroju pottebnych k uspéSnému naplnéni organizacnich cila.
Takeé posiluje vnimani sociadlni podpory a pocit kontroly nad praci (Liefels & Zhang, 2023).
Schippers et al. (2012) ve své studii pisi, Ze tymova reflexivita v dobé velkého stresu vede k
inovacim, které se z dalSich vyzkumi ukazuji jako dulezité strategie zvladani stresu.
Reflexivita tymu dale podporuje uvédoméni, coz hraje klicovou roli pfi identifikaci
pracovnich poZadavkil a nasledném adekvatnim reagovani na né. Tymova reflexivita pfinasi

nové nastroje a efektivnéjsi pristupy k uspéSnému zvladani téchto pracovnich vyzev.

3.2.2. Vliv tymové reflexivity na duSevni zdravi

Chen et al. (2018) pisi, ze ackoli je vyhofeni zplisobeno spiSe socioorganizacnimi
faktory, intervence se zamétuji vice na faktory individudlni. Vyzkumy se soustfedi pfedevsim
na vztah mezi tymovou reflexi a vykonem tymu. Autofi této studie zkoumali vliv tymové
reflexivity na duSevni zdravi. Dosavadni literatura naznaCuje, Ze vyS$§i Uroven tymové
reflexivity miize redukovat naroky na jednotlivce a zdroven poskytovat vétsi kontrolu nad praci.
Vzhledem k dulezitosti téchto faktord autofi studie predpokladaji, Ze tymova reflexivita miize
pozitivné ovlivnit tfi klicové dimenze vyhofeni zaméstnancl: vyCerpani, cynismus a

neefektivitu. Tvrdi, Ze reflexivni procesy v tymu mohou ¢asem pomoci sniZit emocni vycerpani,

38



cynismus a pocity neucinnosti u ¢lenti tymu tim, ze posiluji socialni podporu a kontrolu a
zaroven snizuji naroky na plnéni ukolti. Vysledky studie ukazuji, ze jejich hypotéza o
ochranném uc¢inku tymové reflexivity, kterd posiluje pocit kontroly a podpory, a tim snizuje
vyhoteni ¢lenti tymu, je podporovana. Tymova reflexivita negativné souvisi s emoc¢nim
vycerpanim, cynismem a pozitivn€ s osobnim uspéchem (Andela & Truchot, 2017). I Volpi et
al. (2023) uvadi, ze tymova reflexivita ptisobi jako tlumi¢ vztahu mezi emoc¢ni disonanci a
vyhofenim, ¢imz redukuje dopad emoéni disonance na emoéni vylerpani. Rada studii
naznacuje, ze tymova reflexivita chrani pfed vyhofenim hlavné v prostfedi, které¢ je
nepredvidatelné. Také ma pozitivni vliv na angazovanost jednotlivcll, spokojenost a odolnost
(Parrello et al., 2021). Parrello et al. (2021) sledovali vliv tymové reflexivity na tymy v dob&
pandemie covid-19 a vysledky jejich vyzkumu naznacuji, Zze tymova reflexivita pomohla
jednotlivym cleniim postarat se o vlastni zranitelnost a méla pozitivni vliv na vykonnost,

efektivitu a inovaci v rdmci tymu.

3.3. Tymova participace

Zapojeni do tymu zahrnuje aktivni ucast, spolupréci a kooperaci mezi jeho ¢leny, ktefti se
vzajemné ovliviluji, interaguji, sdileji informace a ptichazeji s novymi napady pro zlepSeni
pracovnich postupti. Tymova participace je tedy spojena s aktivitami, které¢ formuji atmosféru
v tymu, a je zasadni pro inovaci (Anderson & West, 1998). Participace je také nezbytna pro
efektivni tymové vysledky. Pravidelna komunikace mezi ¢leny tymu podporuje vyménu
znalosti, rozvoj spole¢ného know-how, specializaci a schopnosti fesit problémy, coZ vede ke

generovani novych napadt (Zhang & Begley, 2011).

Prave v oblasti inovace hraje tymova participace klicovou roli. ZvySuje pravdépodobnost,
ze Clenové tymu aktivné podpoti vysledky rozhodnuti a pfinesou do tymu nové napady. Pro
uspéSnou participaci je nezbytné, aby clenové tymu vnimali své pracovni prostfedi jako
bezpecné a podporujici. V kontextu inovativniho vykonu je pak klicové, aby tym projevoval
odhodlani dosédhnout vysokych standardti v plnéni ukoll (orientace na ukoly) a aktivné
podporoval a realizoval pokusy o inovace. Timto zplisobem se propojuji zakladni principy

tymové participace a rozhodovani (Kiviméki et al., 1997).
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3.3.1. Tymova participace v kontextu JD-R modelu
Protoze tymova participace vychézi ze stejné teorie jako tymova reflexivita a autonomie,
zachazi se i s ni ve vyzkumné ¢asti jako s pracovnim zdrojem na zékladé JD-R modelu.

Nepodatilo se vsak dohledat literaturu, ktera by s timto faktorem zachazela obdobné.

3.3.2. Vliv tymové participace na dusSevni zdravi
Volpi et al. (2023) zjistili, ze tymové intervence zalozené na participaci maji potencial
snizit Uroven emocniho vyCerpani ve zdravotnickych tymech, coz zduraznuje dulezitost

aktivniho zapojeni celého tymu jako uc¢inného prostfedku ke snizovani emocniho vycerpani.
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II. Empiricka ¢ast
V teoretické ¢asti prace byly definovany pojmy tykajici se dusevniho zdravi s diirazem na
syndrom vyhoteni a engagement, JD-R model a tymové faktory. V empirické ¢asti této prace

se zminén¢é teoretické konstrukty propoji s realizovanym vyzkumnym projektem.

Nejprve budou predstaveny vyzkumy s podobnym zamétfenim a stanovi se vyzkumny
problém, cile a hypotézy. Dale bude poskytnut popis vyzkumného souboru, procesu sbéru dat
a méficich nastrojii. Bude zhodnocena etika vyzkumu a probéhne statisticka analyza dat. V

dalsi fazi budou prezentovany vysledky a v posledni kapitole budou v ramci diskuse shrnuty

vvvvvv

1. Vyzkumny problém a cil vyzkumu
Organizace, které chrani duSevni zdravi zaméstnanci, ¢i dokonce pomahaji jeho
budovani, jsou zdravéjsi nez ty, které se o dusevni zdravi svych zaméstnanct nestaraji. Podpora
pracovnich zdroji vede k vétsi odolnosti, angazovanosti a celkove vét§imu zdravi jedince (Tisu
et al., 2020). Existuje mnoho typt iniciativ, které vedou na pracovistich k podpote dusevniho
zdravi zaméstnancli. Pro zaméstnavatele je ale dualezité si uvédomit, Ze podporu je mozné
poskytovat na riiznych trovnich (De Angelis et al., 2020). Jednou z téchto moznosti je podpora

na urovni tymu.

Vyzkumy zaméfujici se na tymovou autonomii, reflexivitu a participaci ¢asto analyzuji
jejich vliv na dynamiku tymu. Li et al. (2022) zdaraziuje dilezitost tymové autonomie pro
inovacni vykonnost a tuto perspektivu sdili i Schippers et al. (2015) ve svém pfistupu k tymoveé
reflexivité. Podle nich jsou inovace pozitivni odpovédi na psychické stresory, a tymova
reflexivita tak nepfimo ovlivituje duSevni zdravi jednotlivce. Chen et al. (2015) zkouma vliv
tymové autonomie na flexibilitu a rychlost rozhodovani, zatimco Ravn et al. (2022) uvadéji, Ze
tymova autonomie hraje kli€ovou roli v motivaci zaméstnancli a celkové vykonnosti
organizace. Zhang a Begley (2011) tvrdi, Ze tymova participace je rovnéZ klicova pro vykon,
efektivitu a inovace. Existuji vyzkumy, které¢ zkoumaji vliv tymovych faktorti na rtizné aspekty
tymu, ale pozornost vénovana wellbeingu ¢i konkrétné dusevnimu zdravi neni zatim tak

vyrazna (Chen et al., 2018).

Dosavadni studie upozoriiuji na nutnost tuto oblast jesté vice prozkoumat. Yamaguchi
(2019) se zabyval syndromem vyhoteni v souvislosti s tymovou autonomii, kde zprostredkujici

vztah hrala komunikace. Vysledky této studie prokazaly vztah mezi tymovou autonomii a
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vyhotfenim zaméstnancti. Konkrétné bylo zjisténo, ze tymova autonomie je pfimo spojena s
vy$§im osobnim naplnénim a niz$i depersonalizaci. Dale bylo zjisténo, Ze vztah mezi autonomii
tymu a emocnim vyCerpanim je mediovan prostfednictvim vzestupné komunikace. To
naznacuje, ze zpusob, jakym tymy komunikuji smérem nahoru, mize ovlivnit miru emoc¢niho
vycerpani zaméstnanci v souvislosti s urovni tymové autonomie. Vysoka mira tymové
reflexivity ma podle vyzkumu provedeného Chen et al. (2018) pozitivni vliv na zékladni
dimenze vyhotfeni zaméstnancl tzn. vyCerpani, cynismus a neefektivitu. Andela a Truchtot
(2017) pracovali s konceptem tymové reflexivity, kterou délili na socidlni a ukolovou.
Vysledky této studie ukazaly vyznamny vztah mezi socialni reflexivitou a vSemi slozkami
vyhoteni. Cim vys§i je podle nich socialni reflexivita, tim niz$i ma jedinec pravdépodobnost

vycerpani a cynismu, a naopak tim vyss$i ma pravdépodobnost osobniho naplnéni.

Existuji vyzkumy, které se zabyvaji nejen vlivem zminénych tymovych charakteristik
na slozky vyhoteni, ale také vyzkumy, které zjist'uji vztah mezi nimi a irovni angazovanosti.
Podle Buvika a Tkalicha (2022) studie naznacuji, Ze Uroven tymové autonomie pozitivné
predpovida mimo jiné pracovni angazovanost ¢lenti tymu a funguje jako pracovni zdroj podle
modelu JD-R. Gupta et al. (2022) provedli vyzkum, ktery vychazel z ptedchozich zkoumani, a
fik4, Ze vysokd uroven socidlnich zdroji, kam podle nich spada i tymova reflexivita, vede
k lepSimu pracovnimu zapojeni ucitelti. V jedné z hypotéz ovétovali, zda ,,mezi tymovou
reflexivitou a tymovou angazovanosti existuje pozitivni a vyznamna souvislost™ (Gupta et al.,

2022, p. 8). Vysledky tuto hypotézu podpofily.

Vztah mezi tymovou participaci a duSevnim zdravim nebyl doposud zkouman. Tymova
participace je vSak hojn¢ zkoumana v souvislosti se sportem. Pozitivni vliv sportu na dusevni
zdravi je u vétSiny vyzkumi ziejmy, avSak vyzkumy ukazuji, Ze i samotna ti¢ast ve skupinovém
sportu pozitivné souvisi s duSevnim zdravim vice nez sportovani individudlni. Tymova

participace ve sportu tedy poskytuje blahodarnéjsi ucinky na dusevni zdravi jedincti (Eather et

al., 2023). Tato prace bude vychézet i z tohoto zjisténi.

Cilem prace je ovéfit vztah mezi tymovou autonomii, reflexivitou, participaci a
duSevnim zdravim, které je operacionalizované engagementem a vyhofenim. Konkrétné se
zamé&fuje na schopnost tymovych faktori a burnoutu ¢i engagementu predikovat burnout a
engagement méfeny s rocnim odstupem. Tato prace vyuziva data, ktera byla shromazdéna

v ramci vyzkumného projektu H-WORK (De Angelis et al., 2020).
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1.1.Vyzkumné hypotézy

V souladu s v tvodu vytycenym cilem byly formulovany nésledujici hypotézy.

Hypotézy 1, 2, 3 naznacuji schopnost tymovych faktorti, konkrétn¢ tymové autonomie,
reflexivity, participace a vyhotfeni predikovat vyhoteni, které je méteno s rocnim odstupem.
Tyto ptedpoklady Cerpaji ze zjisténi predchozich vyzkumt, které naznacuji, ze ptiliSna
autonomie ¢i nedostatecna reflexivita a participace mohou byt spojeny se zvySenym rizikem

vyhoteni u jednotlivci.

Hypotézy 4, 5, 6 naznacuji schopnost tymovych faktori, konkrétné tymové autonomie,

reflexivity, participace a engagementu predikovat engagement, ktery je méteny s roénim

vvvvvv

teoretické Casti této prace a naznacuji, Ze zvySend tymova autonomie, reflexivita a participace

mohou pozitivné ovlivnit Urovei angazovanosti zaméstnanct.

H1: Jednotlivcem vnimana tymova autonomie statisticky signifikantné sniZuje

symptomy pracovniho vyhoreni jednotlivce, které byly mérené s rocnim odstupem.

H2: Jednotlivcem vnimana tymova reflexivita statisticky signifikantné sniZuje

symptomy pracovniho vyhoreni jednotlivce, které byly mérené s rocnim odstupem.

H3: Jednotlivcem vnimana tymova participace statisticky signifikantné sniZuje

symptomy pracovniho vyhoreni jednotlivce, které byly mérené s rocnim odstupem.

H4: Jednotlivcem vnimana tymova autonomie statisticky signifikantné zvySuje

engagement jednotlivce, ktery byl méfeny s ro¢nim odstupem.

HS: Jednotlivcem vnimana tymova reflexivita statisticky signifikantné zvySuje

engagement jednotlivce, ktery byl méreny s ro¢nim odstupem.

H6: Jednotlivcem vnimana tymova participace statisticky signifikantné zvySuje

engagement jednotlivce, ktery byl méfeny s ro¢nim odstupem.
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2. Metodika

2.1. Design vyzkumu

Protoze prace vyuziva ¢ast dat, kterd byla shromézdéna v projektu H-WORK, je nutné v
kratkosti tento projekt predstavit. Projekt H-WORK reaguje na rostouci problémy duSevniho
zdravi v Evropé€, zejména mezi pracujici populaci. Hlavnim cilem projektu je piekonat
prekazky v oblasti duSevniho zdravi v pracovnim prostiedi, véetné nedostatku povédomi,
Skoleni zaméstnavateld a efektivniho fizeni. Projekt usiluje o navrzeni, implementaci a
ovéfeni efektivnich nastrojii a opatieni, které hodnoti nejen vysledky piijatych opatieni, ale
také poskytuji inovativni produkty a sluzby. Celkove¢ si klade za cil efektivné podporovat
dusevni zdravi v pracovnim prostiedi a poskytovat politicka doporuceni pro zaméstnavatele,

odborniky v oblasti ochrany zdravi pfi praci a nejen ty (H-WORK, 2019).

Projekt cili na vetejna pracovisté, malé a sttedni podniky, které se Casto potykaji s
nedostateCnymi zdroji, které by mohly do této oblasti investovat. H-WORK definuje duSevni
zdravi jako “ proces posilovani ochrannych faktort, které ptispivaji dobrému dusevnimu

zdravi” (De Angelis et al., 2020, p. 3).

Vzhledem ke stanovenym ciliim této prace byl zvolen prediktivni vyzkumny design. Jedna
se o kvantitativni vyzkum, ktery predpoklada, ze vstupni Grovné tymové autonomie,
reflexivity, participace a vyhoteni ¢i engagementu mohou predikovat vyhoteni zaméstnanct a
engagement méfeny s rocnim odstupem. Kvantitativni analyza tak poskytne empiricky zéklad

pro zaveéry této prace a umozni generalizaci vysledk.
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2.2.Procedura

V ramci projektu H-WORK zvolili vyzkumnici terénni longitudinalni design vyzkumu.
Data byla sbirana ve tfech hlavnich fazich — pted zahdjenim intervenci, v pribéhu realizace a
po ukonceni intervenci. Béhem téchto fazi byla data shromazd’ovana v péti klicovych bodech,
zahrnujici analyzu potieb, sbér vychozich tdajt, hodnoceni procesu a nasledné sbéry dat. V
prvni fazi se zkoumaly potfeby manazerti a zaméstnanct tykajici se dusevniho zdravi. Na
zaklad¢ této analyzy byly nasledné¢ implementovany na miru $ité intervence béhem faze
realizace. Proces hodnoceni byl provadén pred, béhem a po intervenci a sledoval ucinnost
zéasahti na pracovni mechanismy, dusevni zdravi a pohodu. Hodnoceni procesu obsahovalo Sest
bodli méfeni, které vyuzivaly kombinaci kvantitativnich a kvalitativnich metod. Data byla
shromazd’ovana ve form¢ subjektivnich i objektivnich informaci s cilem poskytnout komplexni

pohled na zkoumané otazky (De Angelis et al., 2020).

Vyzkumnici cilili na mensi podniky do 200 zaméstnancti. Pfed zacatkem vyzkumu byl
v organizaci urCen zastupce, ktery byl za realizaci projektu a spolupraci s vyzkumniky
odpovédny. Probéhla s nim schiizka, na které bylo upiesnéno, jak bude projekt probihat, jaké
jsou potfeby zaméstnancl organizace a vyjasnily se detaily ohledné¢ intervenci, které mély
probéhnout. V obou vybranych spole¢nostech se jednalo o pracovnika HR, ktery oslovil dané
kolegy/zaméstnance ke spolupraci. Rozeslal jim emaily s popisem projektu a jeho obsahem.
Ne&kteti participanti se piihlasili na zdklad¢ tohoto emailu a jini po pozvani zodpovédnym

pracovnikem za projekt z dané spolecnosti.

Spoluprace se spolecnostmi byla zahajena v zati roku 2020 (obdobi TO0). Po analyze potieb
bylo nutné¢ shromazdit tdaje o jednotlivych charakteristikdch ptfed zahijenim intervenci.
Shromazd’ovani dat bylo vzdy ptizpisobené vytizenosti dané firmy v riznych obdobich tak,
aby nezasahovala do jejich béZného fungovani. Prvni série dotaznikli byla ti¢astnikiim zaslana
v bfeznu roku 2021 (obdobi T1). Jeji soucasti byly i proménné, které mapovaly dopliujici
informace o osobnim, pracovnim Zivoté a také demografické udaje. VSechny dotazniky byly
distribuované online pomoci internetového nastroje Qualtrics (Qualtrics, Provo, UT). Ugastnici
meéli pfiblizné ¢tyfi tydny na vyplnéni. Identické dotazniky obdrzeli G€astnici vyzkumu po roce,
po skonceni intervenci (obdobi T6) a nasledné byly nékteré dotazniky pouZzity jesté po pil roce
po skonceni intervenci (obdobi T7). Cely projekt trval v kazdé organizaci pfiblizné rok a pil.

V této praci jsou analyzovana data z ¢asovych obdobi T1 a T6 (viz Obrazek 1).
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Obrazek 1

Sbeér dat v ramci evropského projektu H-WORK
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2.3. Vyzkumny soubor

kontextualni
proménné

Data byla sbirana ve dvou organizacich pasobicich v Ceské republice. Jedna z nich se v
prabéhu projektu stala soucasti vétsi mezinarodni korporace. Zamétuje se predev§im na vyvoj
produktii umoznujicich firmam efektivni spravu a udrzeni kontroly nad svymi mobilnimi daty.
Naopak druhd firma, globdlni maloobchodni spolecnost specializujici se na vyrobu a
vybavovani znackovych prodejen, prosla béhem vyzkumu fizi, coz vedlo k odchodu fady jejich

zaméstnancll. Ob¢ spolecnosti si zachovaly své ptivodni zaméteni.

2.4.MéFici nastroje

The Aston Team Performance Inventory (ATPI)

Aston Team Performance Inventory (ATPI) je nastroj navrZzeny na zékladé modelu
I-P-O, ktery poskytuje strukturovany ramec pro hodnoceni tymové vykonnosti. Model I-P-O,
vypracovany McGrathem pted vice nez 60 lety, stanovuje, Ze vstupni faktory ovliviiuji procesy
tymu, coz nasledn¢ formuje jeho vystupy. V piipadé ATPI jsou tyto koncepty rozSiteny a
specifikovany prostfednictvim konkrétnich méfitelnych prvki (Callea et al., 2014). ATPI
vznikl v navaznosti na dvacetilety vyzkum tymové prace v britskych organizacich, ktery
provedli Aston Business School a Aston Organization Developement. V tomto projektu

analyzovali tisice zaméstnancli ve vice nez stovce tymil. Vysledky tohoto dlouhodobého
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vyzkumu ukazaly vyznam tymd, a Ze je diilezité, aby je organizace chranila a rozvijela. Z téchto
poznatkil vySel Michael West se svym tymem a vytvoftili dotaznik tymové vykonnosti (Callea

etal., 2014).

ATPI je sebeposuzovaci dotaznik, ktery ¢itd 100 polozek tykajicich se riznych aspekta
prace. West et al. (2006) ptivodné navrhli 115 polozek, ale v ramci exploracni faktorové analyzy
zalozené na I[-P-O modelu bylo 15 polozek vytazeno. ATPI se skladd z téchto dimenzi:
“organizacni podpora, tymové Usili a dovednosti, navrh tikolu a zdroje pro vstupni faktor,
reflexivita, konflikt v tymu, zaméfeni na tkol, Gcast, cile, kreativita, inovace a vedeni pro
procesni faktor, efektivita tymu, inovace tymu, vztahy mezi tymy, spokojenost ¢lenti tymu a
vazba na tym pro vystupni faktor” (Callea et al., 2014, p. 9). ATPI systematicky hodnoti
tymovou vykonnost pomoci tfi hlavnich faktorti druhého tadu: vstupy, procesy a vystupy.
Kazdy z téchto faktord se dale sklada z n¢kolika podiizenych faktorti prvniho fadu, umoziujici
detailni analyzu specifickych aspektli tymového fungovéani. Tymova autonomie se fadi pod
faktor vstupt a skrze polozky tykajici se navrhu ukolu méfi, zda ma tym moznost se samostatné
rozhodnout, jak naro¢ny ukol splnit. Tymova reflexivita, ktera je stejné jako tymova autonomie
sledovana v ramci H-WORK projektu a je dale analyzovana v této praci, spadd do souhrnného
faktoru procesy. Tymova reflexivita posuzuje, do jaké miry se tymy vénuji pfezkoumani svych

cil, metod préce, efektivity tymu a kvality komunikace mezi Cleny.

Tymova autonomie 1 reflexivita byly méfeny ctyfmi polozkami z dotazniku.
Respondenti méli za ukol zamyslet se nad svym pracovnim tymem a odpovédét na vyroky.

Vyroky hodnotili na 5 bodové skale od 1 (zcela nesouhlasim) po 5 (zcela souhlasim).

Callea et al. (2014) uvadi hodnoty reliability pro vSechny dimenze dotazniku ATPI od
a=.66 az po o= .95 v anglické verzi dotazniku a od a = .63 po a = .97 v italské verzi. Hodnoty
Cronbachova koeficientu alfa pro pouzité Skaly jsou pro navrh tkolu zahrnujici tymovou
autonomii a = .75 v anglické a a = .88 v italské verzi a pro tymovou reflexivitu o = .81

v anglické a a = .70 v italské verzi.
The Workplace Integrated Safety and Health (WISH) Assessment

The Workplace Integrated Safety and Health (WISH) Assessment neboli Integrované
hodnoceni bezpecnosti a ochrany zdravi na pracovisti je nastrojem, ktery posuzuje, zda a do
jaké miry spole€nosti aplikuji efektivni komplexni pfistupy k ochrané a podpote zdravi,

bezpecnosti a pohody svych pracovnikd. Toto hodnoceni byva vyuZzivano organizacemi pro
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formulaci vlastnich politik, stanovovani cili a rozhodovani. WISH klade diraz na posouzeni
pracovnich podminek a soucasné¢ hodnoti osvédcené systémové postupy na podporu

bezpecnosti, zdravi a pohody (Sorensen et al., 2018).

WISH vyvinuli vyzkumnici z Harvard Chan School Center for Work, Health and
Wellbeing. Vyvoj tohoto hodnoceni byl fizen iterativnim postupem, ktery kombinoval
modifikovanou delfskou metodu, rozsahlou literarni resersi a systematické kognitivni testovani.
Tento iterativni pfistup umoznil pruznou adaptaci a zdokonaleni na zdklad€ opakovanych cykla
analyzy a zpétné vazby od odbornikl. Delfskd metoda poskytla rtiznorodé perspektivy
odborniki pfi konzultacich, které prispély k celkové kvalité. WISH vychdzi z nastroje

Indicators of Integration tool, ktery byl na zdklad¢ revize literatury transformovan.

Vyzkumnici identifikovali Sest postupii pro ochranu, podporu bezpecnosti a pohodu
pracovniki. Jednd se o zadvazek vedeni (z angl. Leadership Commitment), participaci, politiky,
programy a postupy, které podporuji pracovni podminky, komplexni strategie zalozené na

spolupraci, dodrzovani predpisti a zménu zalozenou na datech (Sorensen et al., 2018).

V ramci projektu H-WORK byly vyuZity otazky, které se tykaly participace. Ucast byla
vyzkumniky definovéna takto: ,,Zucastnéné strany na vSech Urovnich organizace, vcetné
zaméstnaneckych odbort nebo jinych organizaci zaméstnanct, jsou-li pfitomny, pomahaji
planovat a vyvijet usili na ochranu a podporu bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanci.
Respondenti méli odpovidat, jak Casto jejich organizace provadi dané aktivity ¢i programy

tykajici se spoluprace na 4 bodové stupnici od 1 (mélokdy) po 4 (vzdy).

Psychometrické vlastnosti této metody ovefovali naptiklad Heier et al. (2021), ktefi
uvadi, ze vSechny $kaly ptesahuji hodnotu Cronbachova koeficientu alfa o =.70. Lopez Gomez
et al. (2021) uvadi, Ze reliabilita jednotlivych §kal dosahuje hodnot od o = .70 do o = .87. Skala

participace podle autorti dosahuje o = .87.
Burnout Assessment Tool (BAT)

Burnout syndrom, casto definovany tfemi klicovymi dimenzemi — vycerpanim,
cynismem a neefektivitou, je klasicky méten pomoci Maslach Burnout Inventory (MBI), ktery
vznikl na zéklad¢ rozhovorl s profesionaly z oblasti lidskych sluzeb. AvSak i ptes rozsahlé
pouzivani MBI se setkdvame s koncepénimi a psychometrickymi nedostatky, véetné nizké
spolehlivosti 8kal efektivity a mentalni distance. Dale MBI nedisponuje stanovenymi

hrani¢nimi hodnotami pro urovné vyhoteni, coz vyrazné¢ omezuje jeho uc¢innost. I pres tyto
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vyhrady ziistdva MBI béZzné pouzivany v 90 % studii vénovanych tomuto tématu (Schaufeli &

Witte, 2023).

Alternativnim pfistupem k definici i méfeni burnoutu je model od Schaufeliho. Zahrnuje
Ctyti klicové piiznaky — vycCerpani, duSevni odstup a kognitivni a emocionalni naruseni. Tato
komplexnéjsi definice vedla k vytvofeni nového néstroje pro hodnoceni vyhoteni, Burnout
Assessment Tool (BAT). BAT, navrzeny Schaufelim, mé za cil pfekonat nedostatky MBI a
nabizi flexibilni vyuziti v riznych pracovnich prostfedich. Jeho invariantnost napfi¢
demografickymi kategoriemi pfedstavuje vyznamny krok smérem k lepSimu a komplexné&jSimu
méfeni syndromu vyhoieni. BAT vznikl induktivnim 1 deduktivnim pfistupem, ktery
kombinoval Schaufeliho koncepci vyhofeni a rozhovory s 50 odborniky, ktefi jsou na denni
bazi v kontaktu s vyhotelymi jedinci. Schaufeli a Witte (2023, p. 14) uvadi, ze “BAT dobte
zapada do nomologické sit¢ popsané modelem JD-R. To znamena, ze skore BAT pozitivné
souvisi s pracovnimi naroky a negativné€ s pracovnimi zdroji.” Pivodni verze BAT obsahuje 23
polozek a existuje 1 zkracena 12 polozkova verze, ktera byla v tomto projektu vyuzita (Schaufeli

& Witte, 2023). Respondenti hodnotili tvrzeni, jak ¢asto se jich tykaji na 5 bodové skale od 1
(nikdy) po 5 (vzdy).

Psychometrické vlastnosti této metody ve zkracené verzi dosahuji podle Schaufeliho a De
Witta (2023) nizsich hodnot nez nezkracena verze. Ptesto je ale hodnota Cornbachovy alfy pro

celkovou skalu vyssi nez o = .80 a dil¢i Skaly nejsou nizsi nez a = .70.
Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Utrechtska Skala pracovni angaZovanosti neboli anglicky Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), byla vyvinuta tymem v ¢ele s Wilmarem Schaufelim v roce 2002. UWES je
nejCastéji vyuZivanym nastrojem a nejstarSim nastrojem méfici pracovni angaZovanost
(Christian et al., 2011). Autofi této Skaly povazuji angaZovanost za protipél vyhoteni. Jejich
piistup k méfeni naznacuje, Ze angazovanost je trvaly pozitivni jev a napliujici stav mysli. Dle
nich je angaZovany jedinec ten, ktery ,,mé pocit energického a efektivniho spojeni se svymi
pracovnimi ¢innostmi a povazuje se za schopného dobfe zvladat naroky své prace" (Schaufeli

et al., 2006, p. 702).

V dotazniku UWES je angaZovanost v praci sledovana skrze tfi dimenze: vitalitu, ktera
se vyznacuje odolnosti, energii €1 vytrvalosti, oddanost, ktera se projevuje hrdosti, zapojenim a

inspiraci a pohlceni ¢i zaujeti, pro které je pfizna¢na koncentrace a neschopnost odtrhnout se
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od prace. Pluvodné byla vyuzivana 24 polozkova verze. Nyni se pouziva 17 polozkova verze
tohoto dotazniku ¢i jesté zkracena 9 polozkova verze, kterd je pro respondenty nejkomfortné;si
(Schaufeli et al., 2006). Ke sbéru dat v ramci tohoto projektu byla vyuzita zkracena 9 polozkova
verze. Kazda ze tii dimenzi vyhoieni je méfena tfemi polozkami z dotazniku. Respondenti

odpovidali na 7 bodové skale od 0 (nikdy) do 6 (vzdy).

Reliabilita zkracené verze této metody byla zjiStovana napii¢ 10 riznymi zemémi.
Vsechny vyzkumy uvadi hodnotu Cronbachova koeficientu alfa pro celkovou skalu vyssi nez
a = .80. Hodnoty medidnu Cronbachovy alfy pro dil¢i §kély se pohybuji v rozmezi a = .78 az o
= .92, konkrétné pro skalu vitality o = .92, pro Skalu oddanosti a = .85 a pro skalu pohlceni o =

.78 (Schaufeli et al., 2006).

2.5. Proménné a jejich operacionalizace
Tato préace operuje s fadou proménnych. Pro vétsi piehlednost budou tyto proménné

rozfazeny a predstaveny tak, jak figuruji v ramci vyzkumné casti.
2.5.1. Nezavislé proménné

Ve vyzkumu provedeném v této praci se s nezdvislymi proménnymi nemanipuluje.
V ramci dotaznikového Setteni byly sesbirany hodnoty vSech nezévislych proménnych a

sleduje se jejich souvislost se zavislymi proménnymi.

V kontextu tohoto vyzkumu jsou nezavislymi proménnymi tymova autonomie, reflexivita
a participace, jejichZ hodnoty byly ziskany prostiednictvim ATPI a WISH a déle i hodnoty

vyhofeni a engagementu ziskané s pomoci BAT a UWES v case T1.
2.5.2. Zavislé proménné

V ramci tohoto vyzkumu je zavislou proménnou dusevni zdravi, které je
operacionalizovano vyhotenim, které je méteno dotaznikem BAT, a mirou angazovanosti,

ktera je zjiStovana s pomoci UWES, v case T6.

2.6. Statisticka analyza
Prvnim pouZitym nastrojem byl Microsoft Excel, ktery slouZil k organizaci dat. Ke

statistické analyze byl nasledné vyuZity program Jamovi, verze 2.3. (2022).

Nejdiive byla provedena deskriptivni statistika pro popis vyzkumného vzorku. Poté byla

provedena Pearsonova korela¢ni analyza s cilem zjistit silu a smér linearniho vztahu mezi
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proménnymi. Nakonec byla realizovana linedrni regresni analyza s cilem zkoumat vztah mezi
nezavislymi a zavislymi proménnymi, predikovat hodnoty zavislych proménnych a ovéfit tak

stanovené hypotézy.

Pro testovani hypotéz byla zvolena hladina vyznamnosti o =.05. Jedna se o standardni

hodnotu pouzivanou ve vétsin€ psychologickych vyzkumii.

3. Etika vyzkumu

Zapojeni ucastnikd do vyzkumu bylo dobrovolné a ptfed samotnym zahdjenim sbéru dat
obdrzeli ucastnici podrobny informovany souhlas v elektronické podobé, ktery mohli schvalit
kliknutim. Tento souhlas byl peclivé strukturovan a obsahoval popis projektu H-WORK, jeho
cilti a icelu. Zaroven poskytoval ti¢astnikiim podrobné informace o moznostech dal$iho vyuziti
dat, jeZ budou v prabéhu projektu shromazdéna. Ucastnici byli rovnéz detailné seznameni s
postupem anonymizace dat a bylo jim zaruceno plné pravo kdykoli odstoupit z vyzkumu, coz

by umoznilo ukonéeni jejich tcasti.

Tento informovany souhlas byl vypracovan v souladu s ptedpisy Evropské unie tykajicimi
se sbéru dat a odpovidal etickym standardtim pro vyzkum. Jeho cilem bylo nejen ziskat souhlas
ucastniki, ale také jim poskytnout komplexni povédomi o prib¢hu a smyslu vyzkumu, ¢imz

byla zajisténa transparentnost a respekt k praviim jednotlivca.

V pribéhu celého vyzkumu byli G€astnici identifikovani pomoci unikatniho kodu, ktery si
vytvofili na zac¢atku projektu podle specifickych instrukei. Tento kdd, kombinujici prvky jako
pfijmeni matky respondentil, misto a den jejich narozeni, umoznoval sparovani vSech dat z

jednotlivych méfeni, zatimco zaroven zarucoval plnou anonymitu jednotlivych ucastnik.

Veskera data jsou shromazdéna v databazi, ke které maji pfistup pouze vyzkumnici, ktefi
jsou soucasti projektu H-WORK, a to v souladu s dohodou o ml¢enlivosti. Tim je zajiSténa

ochrana citlivych informaci.

Vyzkum realizovany v ramci této diplomové prace se opird, jak jiz bylo nékolikrat zminéno,
o data z projektu H-WORK, jenz ziskal schvaleni od Evropské komise na zaklad€ posouzeni

od Komise pro etiku ve vyzkumu na Filozofické fakulté¢ Univerzity Karlovy.
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4. Vysledky

V organizaci 1 bylo osloveno 212 zaméstnanct a v organizaci 2 157 zaméstnancu.
Z tohoto poctu oslovenych se v obdobi T1 vratilo z organizace 1 116 odpovédi a z organizace
2 76 odpovédi. V case T6 se pocet ziskanych odpovédi z organizace 1 snizil na 80 odpoveédi a
v organizaci 2 zvys$il na 98 odpovédi. Kompletnich odpovédi potiebnych pro regresni analyzu
bylo z obou organizaci dohromady pouze 59. Tyto odpovédi se skladaji z udaji o hodnotach
tymové autonomie, reflexivity a participace v ¢ase T1 a zaroven obsahuji 1 hodnoty burnoutu

a engagementu v casovych obdobich T1 a Té6.

Tabulka 1

Prubeh vypliiovani dotaznikii

Organizace 1 (N) Organizace 2 (N)

T1 poslany 212 157
T1 otevieny 189 120
T1 dokonceny 116 78
T6 poslany N/A N/A
T6 otevieny 115 118
T6 dokonceny 80 98
T1 a T6 sparované odpovédi 24 35

Pozn. N/A = neni dostupna informace o poctu rozeslanych dotaznik

4.1.Demografické udaje

Vyzkumny vzorek, od kterého byly ziskany demografické udaje, obsahuje vice
respondentl. Pro ptehlednost jsou prezentovany demografické tidaje pouze té skupiny
respondenttl, od které byly ziskdny kompletni odpovédi. V této skupiné prevlada zastoupeni

muzl. Celkové vzorek zahrnuje 43 muzi a 16 Zen.

Tabulka 2

Rozlozeni vyzkumného souboru dle pohlavi

Pohlavi Pocet %
Muz 43 729%
Zena 16 271 %
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Rozlozeni véku je znazornéno v Tabulce 3. Nejpocetnéjsi vékovou skupinou je
skupina 25-34 let. V této skupiné se nachazi 40 respondentti. Druhou nejpocetnéjsi skupinou

je skupina 3544 let. Zastoupeni ostatnich vékovych skupin je vyrazné nizsi.

Tabulka 3

Rozlozeni vyzkumného souboru dle véku

Vék Pocet %

do 25 let 3 51%
25 - 34 let 40 67.8%
35 - 44 let 12 20.3%
45 - 54 let 3 51%
55 - 64 let 1 1.7%

Respondenti méli nejcastéji vysokoskolské magisterské vzdelani. Z respondentt
s kompletni odpovédi se jedna o 37 participanti. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou

respondenti s vysokoSkolskym bakalafskym vzdélanim a stfedoSkolskym s maturitou.

Tabulka 4

Rozlozeni vyzkumného souboru dle vzdelani

Vzdélani Pocet %
Stfedoskolské bez maturity 2 34%
Stredoskolské s maturitou 8 13.6 %
Vyssi odborné vzdélani 3 51%
Vysokoskolské - bakalaiské 9 15.3%
Vysokoskolské - magisterské 37 62.7 %
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4.2. Deskriptivni statistika

Zkoumané proménné byly podrobeny deskriptivni statistice a byly zjistény jejich
pramérné skory. Pro proménné tymova autonomie, reflexivita a participace byla do
deskriptivni statistiky zahrnuta data z ¢asu T1. Pro proménné vyhoteni a engagement byla

zahrnuta data z ¢asu T1 1 T6. Prehled je uvedeny v Tabulce 5.

Tabulka 5

Deskriptivni statistika proménnych v casech

atpitaT1 atpitrT1 cparT1 batT1 batT6  uwesT1 uwesT6

N 204 204 193 220 193 215 190
Chybéjici 1442 1442 1453 1426 1453 1431 1456
Primér 3.73 3.58 2.30 2.37 2.31 3.72 3.68
Median 4.00 3.75 233 233 2.25 3.78 3.72
Smérodatna odchylka 750 .859 .760 531 .547 .835 925
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.44 0.667
Maximum 5.00 5.00 4.00 3.83 4.00 5.56 5.78

Pozn. atpitaT1 — tymova autonomie, atpitrT1 — tymova reflexivita, cparT1 — tymova participace, vse v Case T1
batT1, batT6 — burnout, uwesT1, uwesT6 — engagement, vie v ¢ase T1 a T6

Dale byly jednotlivé néstroje pro méteni tymovych faktord, vyhoteni a engagementu
podrobeny testu vnitini konzistence kvili ovéteni reliability. Hodnoty Cronbachova
koeficientu alfa jsou uvedeny v Tabulce 6. Nastroje doséhly velmi dobrych hodnot vnitini

konzistence.

Tabulka 6

Overeni reliability pouzitych nastroji

atpitaT1 atpitrT1 cparT1 batT1 batT6 uwesT1 uwesT6

Cronbachova o .829 .887 .821 847 901 .868 895

Pozn. atpitaT1 — tymova autonomie, atpitrT1 — tymova reflexivita, cparT1 — tymova participace, vse v case T1
batT1, batT6 — burnout, uwesT1, uwesT6 — engagement, vse v ¢ase T1 a T6

Callea et al. (2014) uvadi, ze hodnoty reliability pro Skély tymové autonomie a reflexivity

v dotazniku ATPI dosahuji a =.75 a o = .81 v anglické a o = .88 a o = .70 v italské verzi. Dle

54



Heier et al. (2021) se Cronbachova alfa pro vSechny ¢tyti dimenze WISH pohybuje a <.70. Pro
UWES 9 uvadi Schaufeli et al. (2006) hodnoty Cronbachovy alfy mezi a = .85 a a = .92.
Subskaly BAT se podle Schaufeliho et al. (2020) pohybuji od a = .90 do a = .92.

4.3. Korela¢ni analyza

Tabulka 7

Korelacni matice sledovanych proménnych v c¢ase T1

atpitaT1  atpitrT1 cparT1 batT1 uwesT1

atpitaT1 Pearsonovo r —

N J—
atpitrT1 Pearsonovo r 520 *** —
N 204 —
cparT1 Pearsonovo r 414 *** 443 *** —
N 193 193 —
batT1 Pearsonovo r =233 ¥F% - 266 *** -316 *** —
N 204 204 193 —

uwesT1 Pearsonovo r 288 *** 276 *** 304 *** - 534 *** —
N 203 203 192 215 —

Pozn.* p < .05, ** p < .01, ** p < .001
atpitaT1 — tymova autonomie, atpitrT1 — tymova reflexivita, cparT1 — tymova participace,
batT1 — burnout, uwesT1 — engagement, vie v ¢ase T1
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4.4. Linearni regresni analyza

V Tabulce 8 je zobrazen F-test pro zhodnoceni regresniho modelu, ktery zahrnuje burnout
a tymov¢ faktory v Case T1 jako nezéavislé proménné a burnout v ¢ase T6 (F (4, 54) = 13.7, p
<.001). Tento model se ukazuje jako statisticky vyznamny na hladin¢ vyznamnosti o = .05.
Koeficient R? ukazuje, ze model vysvétluje 50.3% variance burnoutu v ¢ase T6. Adjustovany
koeficient determinace, ktery je zde uveden z diivodu vice nezavislych proménnych,

naznacuje, ze model vysvétluje 46.6% zavislé proménné, kterd neni vysvétlena ndhodou.

Tabulka 8

Zhodnoceni regresniho modelu predikujici syndrom vyhoreni v case T6

Test modelu

Model R R*  Adjustované R? F dfl1  df2 p

1 .709 .503 466 13.7 4 54 <.001

V Tabulce 9 je zobrazen F-test pro zhodnoceni regresniho modelu, ktery zahrnuje
engagement a tymové faktory v ¢ase T1 jako nezavislé proménné a engagement v ¢ase T6 (F
(4,54) =11, p <.001). Tento model se ukazuje jako statisticky vyznamny na hladiné
vyznamnosti a = .05. Koeficient R? ukazuje, Ze model vysvétluje 44.8% variance
engagementu v ¢ase T6. Dle hodnoty adjustovaného R? model vysvétluje 40.7% zavislé
proménné. Adjustovany koeficient determinace, ktery je zde uveden z divodu vice
nezavislych proménnych, naznacuje, ze model vysvétluje 40.7% zéavislé proménné, kterd neni

vysvétlena nahodou.

Tabulka 9

Zhodnoceni regresniho modelu predikujici engagement v case T6

Test modelu

Model R R? Adjustované R? F df1  df2 p

1 0.669 0.448 0.407 11.0 4 54 <.001
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Modely predikce vyhoteni a engagementu uvedené v Tabulkéach 8 a 9 slouzi k ovéfeni, zda
jsou tymové faktory, konkrétné¢ tymova autonomie, reflexivita a participace spolecné se
vstupni hodnotou vyhoteni nebo engagementu signifikantnimi prediktory vyhoteni nebo

engagementu méfenych s roénim odstupem.

Tabulka 10

Regresni model — predikce burnout syndromu v case T6

95% konfidenéni Interval (Cl)

Prediktor Odhad (B) Smérodatna chyba t P Stand. odhad (B) Dolni Horni
Konstanta -.169 .533 -318 752

atpitaT1 17 107 1.086 282 125 -.106 355
atpitrT1 -.019 .080 -.239 812 -.027 -.251 197
cparT1 027 .081 337 738 037 -.185 .260
batT1 .884 123 7.211 <.001 .730 527 933

Pozn. atpitaT1 — tymova autonomie, atpitrT1 — tymova reflexivita, cparT1 — tymova participace, batT1 — burnout,
vse v Case T1

Na zakladé regresniho modelu (Tabulka 10), ktery ovétuje moznost predikce

syndromu vyhoteni lze ovéfit tyto hypotézy:

H1: Jednotlivcem vnimana tymova autonomie statisticky signifikantné snizuje

symptomy pracovniho vyhoreni jednotlivce, které byly mérené s rocnim odstupem.

Regresni analyza ukazuje, Ze jednotlivcem vnimana tymovéa autonomie neni

signifikantnim prediktorem burnoutu syndromu (8 = .1249, 95 % CI = [-.106, .355], p = .282).
H1 nebyla podporena.

H2: Jednotlivcem vnimana tymova reflexivita statisticky signifikantné sniZuje

symptomy pracovniho vyhoreni jednotlivce, které byly mérené s ro¢nim odstupem.
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Z vysledkt regresni analyzy vyplyva, ze jednotliveem vnimana tymova reflexivita
neni signifikantnim prediktorem burnoutu syndromu (8 = -.0267, 95% CI = [-.251, .197],p =
.812).

H2 nebyla podpoi‘ena.

H3: Jednotlivcem vnimana tymova participace statisticky signifikantné sniZuje

symptomy pracovniho vyhoreni jednotlivce, které byly méiené s ro¢nim odstupem.

Vysledky regresni analyzy ukazuji, Ze jednotlivcem vnimana tymova participace neni

signifikantnim prediktorem burnoutu syndromu (/5 = .0374, 95% CI = [-.185, .260], p = .738).

H3 nebyla podporena.

Tabulka 11

Regresni model — predikce engagementu v case T6

95% konfidencni Interval (Cl)

Prediktor Odhad (B) Smérodatna chyba t P Stand. odhad (B) Dolni Horni
Konstanta .899 .675 1.332 189

atpitaT1 =131 183 -716 ATT -.087 -.332 157
atpitrT1 207 139 1.492 142 179 -.062 420
cparT1 -.086 136 -.634 .529 -.073 -.305 158
uwesT1 727 126 5.749 <.001 .636 414 .858

Pozn. atpitaT1 — tymova autonomie, atpitrT1 — tymova reflexivita, cparT1 — tymova participace, uwesT1 —
enagagement, vse v Case T1

Na zéklad¢ regresniho modelu (Tabulka 11), ktery ovéiuje moznost predikce

engagementu lze ovétit tyto hypotézy:

H4: Jednotlivcem vnimana tymova autonomie statisticky signifikantné zvySuje

engagement jednotlivce, ktery byl méfeny s ro¢nim odstupem.
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Z vysledkt regresni analyzy vyplyva, ze jednotliveem vnimana tymova autonomie
neni signifikantnim prediktorem engagementu (ff = -.0873, 95% CI =[-.3319, .157], p =
A447).

H4 nebyla podpoi‘ena.

HS: Jednotlivcem vnimana tymova reflexivita statisticky signifikantné zvySuje

engagement jednotlivce, ktery byl méreny s ro¢nim odstupem.

Vysledky regresni analyzy ukazuji, Ze jednotlivcem vnimana tymova reflexivita neni

signifikantnim prediktorem engagementu (5 = .1791, 95% CI =[-.0616, .420], p = .142).
HS nebyla podporena.

H6: Jednotlivcem vnimana tymova participace statisticky signifikantné zvySuje

engagement jednotlivce, ktery byl méfeny s ro¢nim odstupem.

Regresni analyza ukazuje, ze jednotlivcem vnimand tymova participace neni

signifikantnim prediktorem engagementu (3 = -.0733, 95% CI = [-.3050, .158], p = .529).

H6 nebyla podporena.
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5. Diskuse

Cilem provedeného vyzkumu bylo ovéfit, zda vybrané tymové faktory, konkrétné tymova
autonomie, reflexivita, participace a dusevni zdravi, které je operacionalizovano
engagementem a syndromem vyhoteni na zakladé modelu JD-R zmétené v jednom case,
dokazi predikovat engagement a burnout méteny s roénim odstupem. Data, ktera byla
shromazdéna v ramci projektu H-WORK, byla analyzovana pomoci korela¢ni a linearni

regresni analyzy.

5.1. Shrnuti vysledku

Kompletni odpovédi pro regresni analyzu zahrnovaly 59 respondentti. V pocatku praktické
¢asti prace byl uveden drop out respondentti v ¢asech T1 a T6, dale byla provedena deskriptivni
statistika a ovéfeni reliability pouzitych nastrojii. Ackoli psychometricky piesnéjsi udaj by
poskytla spiSe McDonaldovo omega, pro moznost srovnani s dal$imi studiemi byl pro ovéteni
reliability zvolen Cronbachlv koeficient alfa. Cronbachova alfa dosahovala hodnot od o =
.821 do a =.887. Nastroj méfici tymovou autonomii v ¢ase T1 dosahl hodnoty o =.829. Méfeni
tymové reflexivity v ¢ase T1 dosahlo a = .887 a méteni participace v case T1 dosahlo a = .821.
Zkracena verze BAT dosahla v ¢ase T1 hodnoty o =.847 a v ¢ase T6 a = .901. UWES v 9
polozkové verzi dosdhl hodnot v case T1 o =.868 a v ¢ase T6 a =.895. Tyto hodnoty poskytuji

ujisténi, ze jsou pouzité metody konzistentni a spolehlivé.

Déle byla provedena korelacni analyza, ktera odhalila slabé az stiedné silné vztahy mezi
proménnymi. Tymova autonomie koreluje s vyhofenim slabé (= -.233, p < .001), tymova
reflexivita také (r = -.266, p <.001) a tymova participace ukazuje stfedné silnou negativni
korelaci (r = -.316, p <.001). S angazovanosti koreluji faktory pozitivné. Tymova autonomie
vykazuje slabou korelaci (= .288, p < .001), tymova reflexivita také (r = .276, p <.001) a
participace op¢t vykazuje stiedné silnou korelaci (» = .304, p <.001). To naznacuje, ze tymy,
které disponuji vyS$$i mirou autonomie, jsou reflexivni a aktivné se uc€astni, vykazuji také vyssi

uroven pracovni angazovanosti a mohou byt odolnéjsi vii¢i syndromu vyhoteni.

Vysledky regresni analyzy rozvijeji tuto perspektivu tim, ze zkoumaji komplexni modely
zahrnujici vSechny zkoumané prediktory. Tymova autonomie, reflexivita, participace a
vyhoteni v ¢ase T1, kdyz jsou vzaty dohromady, statisticky vyznamné vysvétluji variabilitu
vyhoteni v ¢ase T6. Celkové tento model vysvétluje 50.8 % variability. V piipadé engagementu

regresni analyza ukézala, ze tymové faktory spole¢né se vstupni hodnotou engagementu v Case
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T1 maji nizsi schopnost vysvétlit variabilitu engagementu v case T6. Tento model vysvétluje

44.8 %.

Vysledky regresni analyzy dale ukazuji, ze ackoli vySe zminéné modely jsou statisticky
signifikantni a maji schopnost vysvétlit ¢ast variance vyhofeni a engagementu, zadny
z tymovych faktorti samostatné neni signifikantnim prediktorem dusevniho zdravi, konkrétné
vyhoteni a engagementu. To mize byt vysvétleno tak, ze jednotlivé proménné samy o sobé
nemaji signifikantni vliv na zavislou proménnou, ale miize existovat interakce nebo synergicky
efekt mezi nimi, ktery méa vyznamny vliv na zavislou proménnou. Modely mohou zachycovat

tuto interakci a byt vyznamné.

Muze to byt ale zplsobeno i dalSimi faktory, které jesté budou diskutovany. Samotné
vyhoteni i engagement se v analyze ukazuji jako pomérné stabilni charakteristiky se schopnosti

predikce vyhofeni a engagementu, které jsou mefeny v roénim odstupem.

5.2. Porovnani vysledki s dal§imi vyzkumy

Tymové faktory, jako je autonomie, reflexivita a participace, souvisi s duSevnim zdravim,
coz potvrzuji ruzni autofi. Yamaguchi (2019), ktery provedl studii s 386 respondenty
z peCovatelskych zatizeni, zdlraziluje vliv tymové autonomie na syndrom vyhoteni skrze
komunikaci smérem nahoru. Chen et al. (2018) naznacuji pozitivni vliv tymové reflexivity na
dimenze syndromu vyhofeni. Provedl vyzkum se vzorkem obsahujicim skoro 500
nekvalifikovanych pracovniki ve vyrobé. Nahodné vybrana polovina z nich byla proskolena na
debriefing a po kazdé smén¢ absolvovala tymova cviceni. V porovnani s kontrolni skupinou
vykazovala tato skupina zvySeni ukazateli tymové reflexivity a zaroven zlepSeni ve vSech tfech
dimenzich vyhoteni. Tato zjiS§téni jsou podporovana 1 Andelou a Truchtotem (2017), ktefi
provedli studii na vzorku 445 zdravotnich sester. Zhang a Begley (2011) identifikuji tymovou
participaci jako klicovy prvek pro inovaci, coz Schippers et al. (2015) dale spojuji s tymovou

reflexivitou, jez neptimo ovliviluje duSevni zdravi.

Buvik a Tkalich (2022) identifikuji tymovou autonomii jako pracovni zdroj podle JD-R
modelu a jejich vyzkum navic naznacuje, Ze tymova autonomie plisobi jako prediktor pracovni
angazovanosti. Provedli vyzkum, do které¢ho se zapojilo 93 agilnich tymu a ziskali vzorek 236
respondenti. Podobné Gupta et al. (2022) prezentuji studii, kterd pracovala stymy IT

pracovnikl a ukazuje, Ze tymova reflexivita vede k vySsi pracovni angaZzovanosti.
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Korela¢ni analyza naznacuje, ze mezi tymovymi faktory a duSevnim zdravim souvislost
existuje. Vysledky regresni analyzy tvrzeni o schopnosti tymovych faktort predikovat vyhoteni
a angazovanost nepodporuji. Divodem miize byt variabilita v kontextu metodologie
jednotlivych vyzkumu. Pro méfeni proménnych nebyly vyuzity nastroje, které byly pouzity
v projektu H-WORK. Vyzkumny vzorek, se ve vétsin¢ studii velice odlisSoval od vzorku, ktery
byl v pouzit v této studii. Jednalo se hlavné o geografickou odli$nost, ale také o odvétvi i
vzdélani. Zaroven v ptipad¢ této prace byl vzorek vyrazné mens$i, a tudiz nachylné;si

k ndhodnym variacim. Toto tskali bude vice diskutovano v limitech.

5.3. Limity vyzkumu

Jak je jiz uvedeno vySe, v ramci projektu H-WORK byl zvolen terénni longitudinalni
zkoumané problematiky fadu novych perspektiv. Tento pfistup umoziuje vytvaret realné
podminky, ve kterych se respondenti pohybuji. To mize pomoci pfii sledovani jejich reakci a
chovani. Za silnou stranku terénniho vyzkumu lze oznacit pravé moznost zachyceni situaci a
reakci, které by v laboratornich podminkach nebyly mozné nebo by byly zkreslené. Diky tomu
jsou ziskana jedinecna data. Longitudinalni pfistup k t€émto vyhodam ptinasi jesté moznost
sledovat zmény v prabchu ¢asu, schopnost odhalit dlouhodobé trendy a dynamiku zkoumanych

jevu a jejich zmény v zavislosti na riznych faktorech a udalostech.

Tento typ vyzkumu mé vSak i1 sva uskali a jednim z nich je reprezentativnost vzorku.
Vyzkumnik mé v rdmci terénniho vyzkumu pouze omezeny piistup k respondentiim, ktery je
zpusoben jejich selektivni pfitomnosti v daném misté a ¢ase. DalSim moznym limitem pfti
terénnim longitudinalnim vyzkumu mtize byt obtiznost udrzeni ti¢astnikli ve studii a zachovani
jejich z&jmu a spoluprace po delsi ¢asové obdobi. Tento typ vyzkumu vyzaduje opakovany
kontakt s €astniky a sbér dat v pribehu ¢asu, coz miize byt narocné z hlediska jejich motivace
a disponibility. Dale mize byt terénni vyzkum ovlivnén riznymi vnéjSimi 1 zat€Zovymi faktory.
Jednim z nich byla zminovana pandemie covid-19, ktera probihala v ¢ase projektu H-WORK,
nebo také zminovand reorganizace obou spole¢nosti, ve kterych byla data ziskavana. Tyto
faktory a udélosti mély vyznamny vliv v rdmci projektu, a doslo tak vyrazné experimentalni

mortalité.

Vzorek se po vyfazeni nekompletnich odpovédi skladal z 59 respondenttl, jejichz odpovédi
mohly byt podrobeny regresni analyze. Celkové bylo ve vzorku vyssi zastoupeni muzi. Dale

zde bylo vysoké zastoupeni vékové kategorie 25-34 let a druhou nejpocetnéjsi vékovou
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kategorii byla kategorie 3544 let Nejcastéji se ve vzorku objevovali lidé s vysokoskolskym
magisterskym vzdélanim. Je dilezité¢ zduraznit, ze kazda kategorie respondentii podle véku,
vzdélani nebo pohlavi mize mit své specifika a neni mozné automaticky pienést vysledky této
studie na celou populaci. Navic, i samotny pocet respondentii v tomto vzorku neni dostatecny
pro generalizaci vysledkt. Pfi interpretaci vysledki je tedy tfeba mit na paméti omezeni, ktera

vyplyvaji z charakteristik vzorku a zastoupeni jednotlivych skupin v ném.

Dal$im moznym uskalim je vybér respondentti, ktery probihal oportunitné. Byla stanovena
jasna kritéria pro spolecnosti, aby mohly byt do projektu zapojeny. Konkrétni respondenti byli
poté osloveni a méli moznost se v piipadé zajmu projektu zacastnit. Jelikoz vybér respondent
probihal na zéklad¢ jejich vlastniho zajmu a ochoty zapojit se, neni mozné zarucit, Zze vzorek
odrazi celkovou populaci. To miize vést ke zkresleni vysledkll a omezeni obecnosti ziskanych
dat na konkrétni skupinu ucastniki. Tento faktor snizuje schopnost obecného zavéru a
zevieobecnéni vysledki na $iri populace nebo jiné kontexty. Uskali tedy predstavuje i externi

validita, kterd je v ptipad¢ této studie nizka.

Do limitt Ize zafadit i samotny sbér dat. V projektu byly vyuzity sebeposuzovaci metody,
které mohou nést riziko zkresleni. Sebeposouzeni je kromé¢ schopnosti introspekce casto
ovlivnéno socidlni zadoucnosti, kdy respondenti maji tendenci prezentovat sebevédoméjsi a
pozitivnéjsi obraz o sobé, aby vyhoveéli spoleCenskym ocekavanim. Dal$i mozné ovlivnéni
muze vychazet z centralni tendence respondenti, ktefi mohou mit tendenci volit sttedni hodnoty

nebo odpovédi, coZz mliZze snizovat variabilitu dat.

Sbér dat probihal online. Tato forma pfinasi urcité praktické vyhody pro respondenty i
vyzkumniky, ale také nese potencialni omezeni. Mezi vyhody patii lepsi pfistupnost, vétsi pocit
anonymity, menSi ¢asova narocnost a moznost zvolit si Cas a misto, na kterém se bude
respondent dotaznikéim vénovat. Uéast ve vyzkumu je pro néj tak méné naro¢na, a tudiz to
muze vést k vy$s$i mife ucasti. Z druhé strany absence fyzické pfitomnosti vyzkumnika mlize
snizovat moznost ovefeni autenticity odpovédi a dodrzeni instrukci. RovnéZ neni mozné zajistit
pro vSechny respondenty stejné podminky, coZ miize mit vliv na kvalitu dat. Naptiklad rozdily
v prostiedi, kde jsou dotazniky vypliiovany, mohou ovlivnit reakce respondentt a v konecném
diisledku i samotna data. Tato variabilita prostfedi mize narusit konzistenci dat a sniZit jejich

spolehlivost a validitu.

Jako dal8i limit je nutné uvést, ze dosavadni vyzkum vlivu tymovych faktorti na duSevni

zdravi neni dostatecné obsahly. Existuje pouze omezeny pocet studii, které se touto
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problematikou zabyvaji a tyto studie mohou mit rizné metodologické ptistupy. Vysledky
analyz byly Casto srovndvany s vyzkumy, které se liSily v metodologii i vybérem vzorku, jak
jiz bylo vyse uvedeno. Riizné kultury a zem& mohou mit odlisné pfistupy k praci a odlisné
socidlni dynamiky v pracovnim prostfedi. Dale mohly byt proménné jinak definovéany, coz

mohlo vést k rozdilnym vysledkim mezi studiemi.

Celkov¢ lze fici, ze existuje mnoho proménnych, které mohou ovlivnit vysledky vyzkumu,

a pfi jejich interpretaci je nutné je zvazit a vzit v uvahu jejich kontext a mozny vliv.

5.4. Doporuceni pro dalSi vyzkum
V ramci diskuse o vysledcich této studie se nabizeji nasledujici doporuceni pro budouci

vyzkum.

Prvnim krokem, ktery by pfispél ke zvySeni relevance zjisténi, by bylo rozsifeni vzorku
respondentll. Vyvazenéjsi reprezentace pohlavi, vékovych skupin, firem riiznych velikosti a
geografickych lokalit ¢i riznych kultur je klicova pro ziskdni komplexniho pohledu na
studovanou problematiku. Na §ir§Sim vzorku by bylo vhodné znovu ovéfit hypotézy, které
nebyly v ramci této prace potvrzeny. Tento krok by poskytl vysledky, které by bylo mozné

generalizovat a ziskané poznatky aplikovat na §irsi spektrum skupin a situaci.

Mozné rozsiteni vyzkumu by se mohlo tykat také specifickych skupin zaméstnancii, jako
jsou naptiklad manazefi, novacci nebo zaméstnanci pracujici na dalku. Rozsifeni o tyto skupiny
by poskytlo cenné poznatky o tom, jak se tymové faktory projevuji v riznych kontextech a jaky

maji dopad na dusSevni zdravi v rliznych profesnich rolich a situacich.

Dalsi rozsifeni tohoto vyzkumu by mohlo zahrnovat i detailn€jsi analyzu pfic¢innych vztaha
mezi tymovymi faktory a dusevnim zdravim, vcetné zkoumani mediujicich a moderujicich
efektd rtiznych proménnych. To by umoznilo lépe porozumét tomu, jak jednotlivé faktory
ovlivitiuji sebe navzdjem a jakym zplsobem pisobi na celkovy stav duSevniho zdravi

jednotlivce.

Vyzkum by mohl byt také proveden v riznych odvétvich a kulturnich kontextech. Toto
roz§ifeni by mohlo pfinést cenné informace o tom, do jaké miry jsou vysledky ovlivnény témito
faktory. Bylo by moZné provést srovnavaci studie mezi riznymi typy organizaci a pracovnich
kultur. Porovndni tymovych faktori a duSevniho zdravi zaméstnancli v organizacich s
odli$nymi hodnotami, strukturami a pracovnimi procesy by piineslo hlubsi pochopeni toho, jak

tyto faktory interaguji a jaky maji vliv na celkové pracovni prostiedi a duSevni zdravi.
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Déle by bylo cenné zkoumat i dalS$i dimenze dusSevniho zdravi kromé¢ engagementu a
vyhoteni. Sledovani aspektl jako spokojenost, Stésti nebo celkovy subjektivni pocit blaha by
poskytlo komplexnéjsi pohled na celkovy stav dusevniho zdravi zaméstnancti. Zahrnuti dalSich
proménnych do analyzy by dale obohatilo poznatky v této oblasti. Mohlo by se jednat nejen o
oblast dusevniho zdravi, ale také naptiklad o specifické faktory pracovniho prostiedi jako je
podpora od nadfizenych nebo individudlni osobnostni charakteristiky, jako je mira extroverze
¢i introverze, které by mohly ovlivnit vnimani tymovych faktort a jejich dopad na dusevni

zdravi.

Vyzkum v ramci projektu sice probihal longitudinalné, ale vyvoj faktord v pribehu casu
nebyl detailnéji sledovan. Mohlo by tedy byt uzite¢né tento pohled vice rozpracovat. To by

umoznilo identifikovat dlouhodobé trendy a ptipadné zmény v téchto oblastech.

Dalsim doporu¢enim muze byt zahrnuti nejen kvantitativnich metod, ale i kvalitativnich.
Kombinace kvantitativnich a kvalitativnich pfistupi by umoznila komplexnéjsi pohled na
zkoumané vztahy a odhalila specifické mechanismy, které by jinak mohly ziistat nepovSimnuty.
Zahrnuti kvalitativnich metod by naptiklad umoznilo hlubsi porozuméni mechanismtm, které
stoji za vztahy mezi tymovymi faktory a duSevnim zdravim a pomohlo by identifikovat

specifické kontextudlni faktory, které mohou hrat v této dynamice roli.

Celkove¢ by rozsiteni vyzkumu o tyto aspekty umoznilo ziskat komplexnéjsi a hlubsi pohled
na vztahy mezi tymovymi faktory a dusevnim zdravim zaméstnancti a poskytlo by relevantni
informace pro manazery a odborniky v oblasti lidskych zdrojti, psychologie prace a organizace

a mnoha dalsich.
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6. Zavér

Tato prace se zabyvala vztahem mezi tymovou autonomii, reflexivitou, participaci a
dusevnim zdravim. Vysledky vyzkumného projektu naznacuji, Ze mezi témito proménnymi
existuji vztahy. Nebylo vSak podpoteno, ze by tymové faktory byly signifikantnimi prediktory

dusevniho zdravi.

V teoretické Casti bylo definovano dusevni zdravi v pracovnim kontextu. Druhd kapitola se
vénovala JD-R modelu a s nim spojenému burnout syndromu a engagementu. V posledni
kapitole byly definovany tymové faktory se zaméfenim na tymovou autonomii, reflexivitu a

participaci. Byly predstaveny aktualni teorie a vyzkumy v této oblasti.

Vyzkumna ¢ast se vénovala ovéteni nékolika hypotéz, které oznacovaly tymové faktory a
hodnoty vyhoteni a engagementu jako prediktory vyhofeni a engagementu métené s rocnim
odstupem. K ovéteni téchto hypotéz byla pouzita data z projektu H-WORK. Data byla sbirana
online a proménné byly méfeny sebeposuzovacimi dotazniky. V prib¢hu projektu doslo
k velkému drop outu respondentil a pro regresni analyzu, ktera ovétovala stanovené hypotézy,

bylo pouzito 59 odpovédi, které zbyly po vyrazeni nekompletnich dat.

Ptinosem této prace je, Ze se zaméfuje na vztah, ktery dosud nebyl v dostatecné mife
prozkouman. Pracovni tymy jsou béznou soucasti pracovniho zivota a faktory jako autonomie,
reflexivita a participace jsou nedilnou soucasti jejich dynamiky. DuSevni zdravi zaméstnancii
je dale klicovym aspektem jejich vykonu a celkového blaha. Tato prace poukazuje na spojitost
mezi témito proménnymi a piinasi pohled na jejich vzdjemné interakce. Stava se podnétem pro
dalsi vyzkum a zvyraziuje dilezitost zaméfeni pozornosti na tuto oblast v kontextu pracovni

kultury.
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Priloha 1 Polozky vyuzitych nastrojti

Demografické udaje

polozka

Skala

Jak byste definoval/a své pohlavi?

1:
:Zena,
: nedefinuji se timto zplsobem

W N

muz,

Vyberte vékové rozmezi, které zahrnuje vas aktualni
vek.

OO OB WDNR

:do 25 let
:25-34 let
: 35-44 let
:45-54 let
: 55-64 let
:65avice let

Jaké je vaSe nejvysSi dosazené vzdélani?

©ONDUITDAWNREO

: Méné nez zakladni vzdélani

: Zakladni vzdélani

: Uciliste

: StfedoSkolské bez maturity

: StfedoSkolské s maturitou

: Vy$Si odborné vzdélani

: VysokoSkolské - bakalarské

: VysokoSkolské - magisterské
: VysokoSkolské - doktorské

Jiné

Kolik let celkem pracujete pro svého sou¢asného
zaméstnavatele?

R OWN R

: Méné nez rok
: 1-2 roky
: 3-4 roky
:5-10 let
5:

Vice nez 10 let
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ATPI - Tymova autonomie

polozka

Skala

V tomto tymu si stanovujeme vlastni cile.

ua b WN B

: Zcela nesouhlasim
: Nesouhlasim

: Néco mezi

: Souhlasim

: Zcela souhlasim

Jako tym se rozhodujeme, kdo bude co
délat.

ua b WN B

: Zcela nesouhlasim
: Nesouhlasim

: Néco mezi

: Souhlasim

: Zcela souhlasim

MuzZeme si vybirat, jak vykonat ukoly tymu.

u b WN B

: Zcela nesouhlasim
: Nesouhlasim

: Néco mezi

: Souhlasim

: Zcela souhlasim

Mame spoustu svobody v tom, jak délat
praci tymu.

ua b WN B

: Zcela nesouhlasim
: Nesouhlasim

: Néco mezi

: Souhlasim

: Zcela souhlasim

ATPI — Tymova reflexivita

poloZka skala
1: Zcela nesouhlasim
2: Nesouhlasim
3: Néco mezi
Casto se diskutuje o metodach 4: Souhlasim
pouzivanych tymem k dokonceni préce. 5: Zcela souhlasim

Pravidelné diskutujeme o tom, zda tym
efektivné spolupracuje.

ua b WN B

: Zcela nesouhlasim
: Nesouhlasim

: Néco mezi

: Souhlasim

: Zcela souhlasim

Casto diskutujeme o tom, jak dobFe si
sdélujeme informace.

u b WN R

: Zcela nesouhlasim
: Nesouhlasim

: Néco mezi

: Souhlasim

: Zcela souhlasim
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Tym Casto prezkoumava své cile.

1: Zcela nesouhlasim
2: Nesouhlasim

3: Néco mezi

4: Souhlasim

5: Zcela souhlasim

WISH - Tymova participace

polozka skala
Manazefi a zaméstnanci spolupracuji pfi
planovani, vykonavani a hodnoceni 1: Malokdy
komplexnich program, opatieni a postup(ll | 2: Nékdy
pro dusevni zdravi a wellbeing 3: Vétsinu ¢asu
zaméstnancl. 4: Vidy
V této organizaci manazefi na viech 1: Malokdy
urovnich disledné usiluji o zapojeni 2: Nékdy
zaméstnanc( a zpétnou vazbu pfi 3: Vétsinu ¢asu
rozhodovani. 4: Vidy

1: Malokdy
Zameéstnanci jsou vyzyvani, aby vyjadrili 2: Nékdy
obavy o duSevni zdravi a wellbeing bez 3: Vétsinu ¢asu
obav z odvetnych opatfeni. 4: Vidy

BAT

poloZka skala

1: Nikdy

2: Zridka

3: Obcas

4: Casto
Pti praci se citim psychicky vyCerpany/a. 5: Vidy

1: Nikdy

2: Ztidka

3: Obcas
Po dni straveném v praci je pro mé tézké 4: Casto
znovu nabrat sily. 5: Vidy
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: Nikdy
: Zfidka
: Obcas
: Casto

: Vidy

ua b WN -

V préci se citim fyzicky vyéerpany/a.

: Nikdy
: Zridka
: Obcas
: Casto

: Vidy

Je pro mé tézké dosahnout toho, aby mé
prace bavila.

ua b WN B

: Nikdy
: Zridka
: Obcas
: Casto

: Vidy

ua b WN B

Citim silnou nechut ke své praci.

: Nikdy
: Zfidka
: Obcas
: Casto

: Vidy

NezdleZi mi na tom, jak ostatni smysli o mé
praci.

ua b WN B

: Nikdy
: Zfidka
: Obcas
: Casto

: Vidy

ua b WN -

Mam problém udrZet pozornost.

: Nikdy
: Ztidka
: Obcas
: Casto

: Vidy

ua b WN B

Déla mi problém soustredit se.

: Nikdy
: Ztidka
: Obcas
- Casto

: Vidy

ua b WN B

Déldm chyby, protoze myslim na jiné véci.

: Nikdy
: Zfidka
: Obcas
: Casto

: Vidy

u b WN

Nedafri se mi ovladat mé emoce.




Kdyz se pozoruiji, jak emocné v praci
reaguji, sdm/sama sebe nepoznavam.

: Nikdy
: Zfidka
: Obcas
: Casto

: Vidy

ua b WN -

Stdva se mi v prdci, Ze nechténé zareaguiji
neprimérené.

: Nikdy
: Zridka
: Obcas
: Casto

: Vidy

ua b WN B

UWES

polozka

skala

Kdyz jsem v praci, citim, Ze prekypuiji
energii.

0: Nikdy

1: Témér nikdy (nékolikrat ro¢né nebo
méngé)

2: Zfidka (jednou za mésic nebo méné)
3: Nékdy (nékolikrat za mésic)

4: Casto (jednou tydné)

5: Velmi ¢asto (nékolikrat tydné)

6: Vzdy (kazdy den)

KdyZ jsem v préci, citim se plny/a sil a
energie.

0: Nikdy

1: Témér nikdy (nékolikrat ro¢né nebo
méngé)

2: Ztidka (jednou za mésic nebo méné)
3: Nékdy (nékolikrat za mésic)

4: Casto (jednou tydné)

5: Velmi ¢asto (nékolikrat tydné)

6: Vzdy (kazdy den)

Jsem nadseny/a ze své prace.

0: Nikdy

1: Témér nikdy (nékolikrat ro¢né nebo
méngé)

2: Ztidka (jednou za mésic nebo méné)
3: Nékdy (nékolikrat za mésic)

4: Casto (jednou tydné)

5: Velmi ¢asto (nékolikrat tydné)

6: Vidy (kazdy den)
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Moje prace mé inspiruje.

0: Nikdy

1: Témér nikdy (nékolikrat ro¢né nebo
méné)

2: Ztidka (jednou za mésic nebo méné)
3: Nékdy (nékolikrat za mésic)

4: Casto (jednou tydné)

5: Velmi ¢asto (nékolikrat tydné)

6: Vzdy (kazdy den)

Kdyz se rano vzbudim, chce se mi jit do
prace.

0: Nikdy

1: Témér nikdy (nékolikrat ro¢né nebo
méné)

2: Zfidka (jednou za mésic nebo méné)
3: Nékdy (nékolikrat za mésic)

4: Casto (jednou tydné)

5: Velmi ¢asto (nékolikrat tydné)

6: Vzdy (kazdy den)

Kdyz intenzivné pracuji, citim se stastny/a.

0: Nikdy

1: Témér nikdy (nékolikrat ro¢né nebo
ménge)

2: Ztidka (jednou za mésic nebo méné)
3: Nékdy (nékolikrat za mésic)

4: Casto (jednou tydné)

5: Velmi ¢asto (nékolikrat tydné)

6: Vzdy (kazdy den)

Jsem pysSny/a na praci, kterou délam.

0: Nikdy

1: Témér nikdy (nékolikrat ro¢né nebo
méngé)

2: Ztidka (jednou za mésic nebo méné)
3: Nékdy (nékolikrat za mésic)

4: Casto (jednou tydné)

5: Velmi ¢asto (nékolikrat tydné)

6: Vzdy (kazdy den)

Jsem ponoreny/a do své prace.

0: Nikdy

1: Témér nikdy (nékolikrat rocné nebo
méngé)

2: Ztidka (jednou za mésic nebo méné)
3: Nékdy (nékolikrat za mésic)

4: Casto (jednou tydné)

5: Velmi ¢asto (nékolikrat tydné)

6: Vzdy (kazdy den)
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0: Nikdy

1: Témér nikdy (nékolikrat ro¢né nebo
méné)

2: Ztidka (jednou za mésic nebo méné)
3: Nékdy (nékolikrat za mésic)

4: Casto (jednou tydné)

Kdyz pracuji, zapominam na svét okolo 5: Velmi ¢asto (nékolikrat tydné)

sebe. 6: Vzdy (kazdy den)
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