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Pracovni autonomie a jeji vliv na zkoumané aspekty
pracovniho iosobniho Zivota zaméstnanci Vv Ceské
republice

Abstrakt

Disertacni prace se V reakci na dynamické zmény na trhu prace, zrychlené technologické
inovace, globalizaci, flexibilni pracovni uvazky anarodni specifika zaméfuje na vliv
pracovni autonomie a vnimané podpory autonomie na dynamiku vztahii se zkoumanymi
aspekty pracovniho iosobniho Zivota zaméstnancti v Ceské republice. Cilem prace je
identifikovat jak pracovni autonomie avnimana podpora autonomie ovliviiuje
pracovni angazovanost, pracovni spokojenost, rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim
zivotem atendenci ke zmén& zaméstnani zaméstnancii v Ceské republice. Metodologie
zahrnovala kvantitativni Setfeni vV ramci kterého byla ziskdna data od 1 001 respondentt
prostiednictvim metody Computer Assisted Web Interview. Analyza dat byla provedena
pomoci dvourozmérné analyzy zavislosti, korelacni analyzy, zobecnénych linearnich
modeld, media¢ni analyzy, moderacni analyzy, shlukové analyzy a analyzy rozptylu, coz
umoznilo detailn¢ posoudit vztahy mezi zkoumanymi proménnymi. Vysledky vyzkumu
ukazuji, Ze pracovni autonomie a vnimand podpora autonomie maji vyznamny vliv na
pracovni angaZovanost, spokojenost, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zzivotem
a tendenci ke zméng zaméstnani zameéstnancl v Ceské republice.
Vnimana podpora autonomie mediuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti, spokojenosti a rovnovdhou mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii
v Ceské republice. Pracovni autonomie mediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni angaZovanosti, spokojenosti a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem
a tendenci ke zmén& zaméstnani zaméstnancii v Ceské republice. U zadnych ze zkoumanych
vztahli mezi pracovni autonomii @ pracovni angazovanosti, spokojenosti, rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnanct se nepotvrdil
moderacni vliv zkoumanych sociodemografickych a dalSich charakteristik. To miZze
poukazovat na univerzalni povahu pracovni autonomie jako faktoru, ktery ma ptimy vliv na
zkoumané aspekty. Byly identifikovany dva shluky zaméstnanci v Ceské republice. Prvni

shluk ,,Nenaplnéni autonomii a podporou” obsahoval 509 pozorovani adruhy shluk



»Naplnéni autonomii a podporou* obsahoval 492 pozorovani. Hodnoty vSech proménnych
jsou ushluku ,Nenaplnéni autonomii apodporou” vyrazné¢ nizs§i. To znaéi nizsi
pracovni autonomii, vnimanou podporu autonomie, pracovni angazovanost, spokojenost
a rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem a vyssi tendenci ke zméné zaméstnani
zaméstnancl V daném shluku. Tato zjisténi byla vyuzita pro formulaci doporuceni pro
management a fizeni lidskych zdroji v organizacich a integrovana do stavajictho modelu
fizeni lidskych zdroju s cilem posilit roli fizeni lidskych zdroji jako strategického partnera
V podporovani pracovni autonomie. Modifikovany model ptedstavuje inovativni ptistup ke
strategickému ftizeni lidskych zdroji, zdlraznujici zdsadni roli pracovni autonomie
vV modernim pracovnim prostfedi. Prace tak pfispiva K hlubsimu pochopeni klicovych
faktori ovliviiujicich moderni pracovni prostiedi a poskytuje vychodiska pro dalsi vyzkum

Vv této dynamicky se vyvijejici oblasti.

Kli¢ova slova: bibliometrickd analyza, Ceskd republika, media¢ni analyza, moderacni
analyza, pracovni angazovanost, pracovni autonomie, pracovni spokojenost, rovnovaha
mezi pracovnim a osobnim Zzivotem, fizeni lidskych zdrojt, shlukova analyza, tendence ke

zméné zam&stnani, vnimana podpora autonomie.



Job Autonomy and Its Impact on the Investigated Aspects
of Employees' Work and Personal Life in the Czech
Republic

Abstract

In response to dynamic changes in the labour market, accelerated technological innovation,
globalisation, flexible work arrangements and national specifics, the dissertation focuses on
the impact of job autonomy and perceived autonomy support on the dynamics of
relationships with the investigated aspects of employees’ work and personal life in the Czech
Republic. The aim is to identify how job autonomy and perceived autonomy support affect
work engagement, job satisfaction, work-life balance, and the tendency to change jobs
among employees in the Czech Republic. The methodology included a quantitative survey
in which data was collected from 1,001 respondents through the Computer Assisted Web
Interview method. Data analysis was performed using bivariate dependency analysis,
correlation analysis, generalised linear models, mediation analysis, moderation analysis,
cluster analysis, and variance analysis, allowing for adetailed assessment of the
relationships between the examined variables. The findings show that job autonomy and
perceived autonomy support significantly influence work engagement, satisfaction, work-
life balance, and the tendency to change jobs among employees in the Czech Republic.
Perceived autonomy support mediates the relationship between job autonomy and work
engagement, satisfaction, and work-life balance of employees in the Czech Republic. Job
autonomy mediates the relationship between perceived autonomy support and work
engagement, satisfaction, work-life balance, and the tendency to change jobs among
employees in the Czech Republic. No moderating effects of the examined sociodemographic
and others characteristics were confirmed in any of the relationships between job autonomy
and work engagement, satisfaction, work-life balance, and the tendency to change jobs,
suggesting the universal nature of job autonomy as a factor that directly influences the
examined aspects. Two clusters of employees were identified in the Czech Republic. The
first cluster, "Unfulfilled by Autonomy and Support", contained 509 observations, and the
second, "Fulfilled by Autonomy and Support”, contained 492 observations. All variable

values are significantly lower in the "Unfulfilled by Autonomy and Support” cluster,



indicating lower job autonomy, perceived autonomy support, work engagement, satisfaction,
and work-life balance, and a higher tendency to change jobs among employees in this
cluster. These findings were used to formulate recommendations for management and
Human Resources Management in organisations and integrated into the existing Human
Resources Management model to strengthen the role of Human Resources as a strategic
partner in supporting job autonomy. The modified model represents an innovative approach
to strategic Human Resource Management, emphasising the essential role of job autonomy
in the modern workplace. The dissertation thus contributes to a deeper understanding of the
key factors influencing the contemporary work environment and provides a basis for further

research in this dynamically evolving area.

Keywords: Bibliometric Analysis, Cluster Analysis, Czech Republic, Human Resource
Management, Job Autonomy, Job Satisfaction, Mediation Analysis, Moderation Analysis,
Perceived Autonomy Support, Tendency to Change Jobs, Work Engagement, Work-Life
Balance.
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1 Uvod

Pracovni autonomie se V poslednich desetiletich vyvijela jako zdsadni koncept, odrazejici
vyznamné zmény ve svété prace (Lallement, 2015; Edwards, 2013). Zatimco tradi¢ni
pracovni prostiedi Casto zdiiraznovalo pevné hierarchie a centralizované rozhodovani
(Kédrreman et al., 2002; Bernstein, 1976), soucasné trendy sméfuji K vétsi flexibilité,
autonomii a participativnimu zapojeni zameéstnancti do rozhodovacich procesti (Durme et
al., 2023; Masood a Haldipur, 2023). V soucasné dobé maji rapidni rozvoj technologii,
zmény V pracovnich podminkach a zvySujici se globalizace vyznamny dopad na podobu
a strukturu pracovniho prostredi (Hoffman et al., 2020). Jak Hoffman et al. (2020)
upozoriuje, piesto, Ze tyto skute¢nosti umoziuji vétsi geografickou mobilitu a flexibilitu,
tak zarovenn vyzaduji adaptabilni a samostatné myslici zaméstnance, kteti jsou schopni
efektivné pracovat v dynamickém a Casto nejistém prostfedi. Pracovni autonomie tak
ptedstavuje kli¢ovou soucast moderniho pracovniho prostiedi a je stale vice uznavana jako
dalezity faktor ptispivajici ke zvySeni pracovni motivace, spokojenosti a produktivity

zaméstnancd, a tim i1 konkurenceschopnosti a tspésnosti organizaci (Gagné a Deci, 2005).

Na pracovni autonomii je mozné nahlizet z rliznych perspektiv, které reflektuji jeji
komplexni povahu avyznam V pracovnim prostiedi. Jako pracovni charakteristika je
autonomie definovana jako mira, do jaké prace poskytuje zaméstnanci moZnost
samostatného rozhodovani 0 tom, jak, kdy a kde je prace vykonavana (Kubicek et al., 2017).
Tento pohled se zamétfuje na autonomii jako na aspekt designu prace, ktery umoziuje
zaméstnancim svobodu, nezavislost a vlastni usudek pii planovani prace a vybéru metod
jejirealizace (Hackman a Oldham, 1975; Morgeson a Humphrey, 2006). Autonomie v tomto
kontextu byva popsdna ve smyslu sebeurceni, cozZ je schopnost zaméstnancii urCovat nékolik
prvkll svych pracovnich tkoll aovliviiovat tak jejich pracovni prostfedi a vysledky
(Breaugh, 1985). Tento pohled zdtraziuje, jak autonomie piispiva k motivaci, spokojenosti
a vykonu tim, Ze poskytuje zamé&stnancim kontrolu nad svou praci. Nicmén¢, autonomie
neni vniméana pouze jako pracovni charakteristika, ale také jako zdkladni lidska potieba,
kterA ma vyznamné psychologické a organiza¢ni dopady (Ryan a Deci, 2000). Potieba
autonomie zahrnuje schopnost sebeorganizace a regulace vlastniho chovani, coz znamena,
ze zaméstnanec zaziva autonomii jako prozitek vlastniho jednani, které vychazi z jeho

vlastniho ja a je v souladu s jeho trvalymi hodnotami a ptesvéd¢enimi (Ryan a Deci, 2004;
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Soenens et al., 2007). Tento pohled poukazuje na dilezitost autonomie pro osobni rozvoj,

motivaci a celkové blaho zamé&stnance.

Ve svétle dynamickych zmén na trhu préace, zrychlenych technologickych inovaci,
globalizace a novych pracovnich modela (Hoffman et al., 2020; Cascio a Aguinis, 2008), se
pracovni autonomie jevi jako kliovy aspekt ovliviiujici pracovni iosobni zivot
zaméstnanct. Vyzkum Vv Ceské republice (CR) naznaduje specifické vyzvy spojené
S pracovni autonomii, véetné nizké pracovni spokojenosti a omezenych moznosti pro rozvoj
kariéry (Yarmolyuk-Krock, 2022; Borisov a Vinogradov, 2022), coz poukazuje na narodni
specifika a potfebu dalsiho zkoumani. Studie také upozoriuji na odlisné vysledky vlivu
pracovni autonomie na pracovni angazovanost VCR ve srovnani S ostatnimi zemé&mi
(Borisov a Vinogradov, 2022; Kirovova, 2017), coz naznacuje potiebu hlubsiho pochopeni

téchto dynamik v lokalnim kontextu.

Vzhledem ktomu, Ze souCasné trendy sméiuji Kk vétsi flexibilité, autonomii
a participativnimu zapojeni zaméstnanci do rozhodovacich procest (Durme et al., 2023;
Masood a Haldipur, 2023), je zasadni zkoumat, jak pracovni autonomie ovliviiuje kli¢ové
aspekty pracovniho iosobniho Zivota zaméstnancli. Zkoumani nejen v téchto oblastech
souvisejicich s pracovni autonomii a jejich praktickych dopadi miize ptinést nové poznatky
otom, jak vytvaret idedlni pracovni podminky, které povedou k vyssi efektivité

a konkurenceschopnosti organizaci (Gagné a Bhave, 2011; Morgeson et al., 2005).
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2 Teoreticka vychodiska

Predtim, nez se tato disertatni prace zaméfi na podrobny popis aspektl souvisejicich
S pracovni autonomii, je nezbytné porozumét historickému vyvoji a zakladnimu pojeti
pojmu autonomie, aby bylo mozné adekvatn¢ interpretovat a aplikovat souvisejici koncepty

Vv kontextu pracovniho prostiedi.

2.1 Historicky vyvoj a vymezeni konceptu

Autonomie je zakladnim konceptem V oblastech filozofie, psychologie, sociologie c¢i
organiza¢niho chovéni. V oboru moralni a politické filozofie, je autonomie ¢asto spojovana
s idealem svobody, sebeuréeni a lidskych prav (Rawls, 2005). Z pohledu psychologie je
autonomie jednim z hlavnich aspektii Sebedeterminacni teorie, kterd zdiraziiuje vyznam
osobniho ristu, svobodné viile a sebedeterminace (Ryan a Deci, 2000). Dle Ryana a Deciho
(2000) je autonomie zasadni pro lidské blaho arozvoj sebeucty, kompetence a kreativity.
V sociologii je autonomie klicovym konceptem Vv debatach 0 socialni kontrole, mocenskych
vztazich asocialnim uspofadani (Giddens, 1986; Habermas et al., 2007). V kontextu
organiza¢niho chovani pfedstavuje autonomie kli¢ovy faktor, ktery ovliviluje motivaci,
angazovanost a vykon zaméstnanct. V tomto kontextu se autonomie tyka moznosti jedinct
a tymt rozhodovat samostatné 0 svych tikolech, prioritach a zptsobech feseni problému, coz
jim umoznuje vykonavat svou praci efektivn&ji as vétSim uspokojenim (Hackman

a Oldham, 1976; Spreitzer, 1995).

Koncept autonomie ma své kofeny V antické fecké filozofii, kde byl vniman jako klicova
soudast lidského rozkvétu. Pravé ve starovékém Recku lze najit ptivod tohoto slova. Recky
vyraz pro autonomii je ,,autonomia“, tedy ,,autés” (sam, svuj, vlastni) a odvozenina od
»1omos* (zakon, zvyk, pravo) (Rejzek, 2015). Pivodni vyznam slova autonomie je nutné
posuzovat V historickém kontextu méstského prava (Dworkin, 1988). V Recku existovalo
nékolik méstskych statl, jako napiiklad Athény a Sparta. Tato mésta méla autonomii neboli
samospravu, kdy jejich svobodni ob¢ané méli moznost vytvaret vlastni zakony, namisto
toho, aby byli pod kontrolou jiného méstského statu. Jedna z béZnych soucasnych definic
autonomie stale souvisi S feckym konceptem samospravy, tedy S moznosti vytvaiet vlastni
zakony a spravovat své vlastni zalezitosti. V etymologickém slovniku anglického jazyka

(2005) slovo ,autonomy“ nalezneme vysvétlené slovem ,,self-government”, tedy jako
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nezavislost, svoboda, zivot dle vlastnich zdkoni. Na zaklad¢ ovéteni ve slovnicich jako je
naptiklad Collins COBUILD English language dictionary (1994) ¢i The Oxford English

Dictionary (1989), je patrné, Ze pojem autonomie v8ak skryva vice vyznamd:

e sebeurceni (fyzické, psychické): moznost nebo svoboda urcovat vlastni jednani nebo
chovani;

e nezavislost (filozoficka, biologicka): moznost nebo svoboda urcovat vlastni jednani
nebo chovani;

e svoboda (metafyzickd): svoboda nasledovat svou vili, osobni svoboda.

Je dulezité zminit, ze vzhledem K vyuzivani tohoto terminu v bézném kazdodennim jazyce

nabyla autonomie riznych vyznamii v zavislosti na konkrétnim oboru, ve kterém se vyuziva.
2.2 Vymezeni a definice pracovni autonomie

V kontextu pracovniho prostfedi je autonomie chépand jako schopnost jedinci a tymi
samostatné rozhodovat 0 svych tkolech, metodach prace a feSeni problému. Je klicovym
faktorem ovliviiujicim motivaci, angazovanost a vykon zaméstnancti (Hackman a Oldham,
1976; Spreitzer, 1995). Dle Parkera a Walla (1998) autonomie ptedstavuje kli¢ovy aspekt
designu préce, ktery mize vyrazné ovlivnit motivaci, vykon a pohodu zaméstnancti. Prave
v souvislosti s pracovnim redesignem (Hackman, 1980) je ustfedni myslenkou navrhovani
pracovnich mist tak, aby zaméstnanciim nabizela vice vnitinich odmén (jako je vnitini
pracovni motivace a spokojenost s praci), kdy je tfeba do pracovnich mist zahrnout $irsi
Skalu tkold a poskytnout zaméstnancim vétsi autonomii pii vykonu prace (Wall a Martin,
1987). Obecné se tedy jedna o charakteristiku, ktera je zalozena na rozhodnutich shora dold
V ramci organizace tykajicich se formalni rozhodovaci volnosti zaméstnanct (van Dorssen-
Boog et al., 2022). V ramci této prace je autonomie zkoumana z perspektivy pracovniho
prostiedi, tedy specificky jako pracovni autonomie, v angli¢tin¢ oznacovana ,,job/work

autonomy “ nebo také ,,autonomy at work®.
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V pribéhu let se této problematice vénovalo mnoho vyzkumnikd a doslo k formulaci
mnohych definic. V tomto kontextu je jednou z nejéastéji citovanych definic ta, kterou

formulovali Hackman a Oldham (1975). Ti vymezili pracovni autonomii jako:

... the degree to which the job provides substantial freedom, independence, and discretion
to the employee in scheduling the work and in determining the procedures to be used in
carrying it out (Hackman a Oldham, 1975, s. 162).

Z této definice tedy vyplyva, Ze pracovni autonomie se odviji od miry svobody,
nezavislosti a vlastniho tsudku pri rozvrhovani prace a urfovani postupi, Kkterou
zaméstnanci poskytuje konkrétni prace. Podle Modelu pracovnich charakteristik ,,Job
Characteristics Model*“ (Hackman a Oldham, 1976; Hackman, 1980) ptedstavuje pracovni
autonomie zdékladni pracovni charakteristiku, ktera mlze vyznamné pfispivat
K psychickému stavu prozivané odpovédnosti aangaZzovanosti V souvislosti S praci.
Zminéna definice byla kritizovana (Kiggundu, 1983; Breaugh, 1985), jelikoz zahrnuje jak
samostatnost, tak nezavislost, pficemz dochazi k zaméné¢ dvou rGznych charakteristik.
V relativnim smyslu se pracovni autonomie vztahuje K moznostem, které zaméstnanci maji
pro urceni nékolika prvki jejich pfimé pracovni situace. V této souvislosti se vyzkumnici
zacali zabyvat tim, do jaké miry mize zaméstnanec urCovat konkrétni pracovni ukoly. Za

ucelem konkrétnéjsiho vymezeni Breaugh (1985) popsal pracovni autonomii jako:

... the degree of control or discretion a worker is able to exercise with respect to work
methods, work scheduling and work criteria“ (Breaugh, 1985, s. 556).

Na rozdil od obecné definice pracovni autonomie, kterou poskytli Hackman a Oldham
(1975), Breaugh (1985) ptichazi s konkrétnim definovanim aspekti pracovni autonomie.
Tato definice postihuje miru kontroly nebo volnosti, ktera je zaméstnanci poskytnuta
v souvislosti s vykonem jeho prace s ohledem na zminéné pracovni aspekty (Breaugh,
1985). Souhrnné lze fici, Ze autonomie jako pracovni charakteristika je vétSinou popisovana
ve smyslu sebeurceni, vlastniho usudku a svobody. V souladu s tim 1ze pracovni autonomii
teoreticky definovat jako sebeurceni, vlastni usudek nebo svobodu zaméstnance, které jsou
vlastni dané praci a které urcuji nékolik prvkid pracovnich ukold. Na toto dale navazali

Morgeson a Humphrey (2006), ktefi shrnuli pracovni autonomii jako:

... the extent to which a job allows freedom, independence, and discretion to schedule work,
make decisions, and choose the methods used to perform tasks* (Morgeson a Humphrey,
2006, s. 1323).
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Jak je tedy patrné, v souladu s vyvijejicim se vyzkumem v oblasti pracovni autonomie se
vyzkumnici zaméfovali na specifikovani konkrétnich aspekti spojenych s pracovnim
ukolem ¢i praci samotnou. Jednalo se naptiklad 0 postupy, planovani, metody, tempo i
Kritéria prace. Tyto aspekty se v prub¢hu ¢asu rizné vyvijely a vyzkumnici na né postupné
navazovali a dale je rozsifovali. V souvislosti se zménou pracovniho prostiedi (napiiklad
flexibilnim pracovnim uvazkiim ¢i zménou pracovist’) a vyvojem V oblasti vyzkumu vsak
bylo nezbytné pracovni autonomii rozsitit 0 $irSi spektrum pracovnich trovni (Kubicek et
al., 2017). Kubicek et al. (2017) spojili tyto rizné aspekty a definovali pracovni autonomii
jako volnost, kterou zaméstnanci maji pfi rozhodovani o tom kdy, kde, v jakém poradi
as jakymi prostfedky budou plnit své pracovni tkoly na urovni pracovnich mist

(Kubicek et al., 2017).

Je dulezité zminit, Ze na pracovni autonomii lze pohlizet nejen jako na pracovni
charakteristiku, ale také jako na zakladni lidskou potiebu, kterda ma vyznamné
psychologické a organiza¢ni dopady. Piestoze jsou oba zpusoby pojeti autonomie velmi
podobné, existuji uréité rozdily. Podle Ryana a Deciho (2000) zahrnuje potieba autonomie
schopnost sebeorganizace aregulace vlastniho chovani. Zaméstnanec zaziva autonomii
jako prozitek vlastniho jednani, které vychazi z jeho vlastniho ja a je v souladu s jeho
trvalymi hodnotami a presvédéenimi (Ryan a Deci, 2004). V souladu s vychodisky

Sebedeterminacni teorie, Ryan a Deci (2000) vymezuji potfebu autonomie jako:

... the experience of integration and freedom, and it is an essential aspect of healthy human
functioning“ (Deci a Ryan, 2000, s. 231).

Zaméstnanci tedy mohou zazivat uspokojeni potieby autonomie i tehdy, kdyz zaviseji na

druhych nebo dokonce, kdyz nasleduji pokyny ostatnich (Soenens et al., 2007).

Na zéklad¢ vySe zminénych definic je patrné, Ze se vymezeni a piistup k pracovni autonomii
Vv pribehu casu postupné vyvijely, zejména v disledku zmén v pracovnich podminkach
a zpusobu organizace prace. Puvodni pojeti spocivajici Vtom, Ze zaméstnanci byli
ponechani bez jakékoliv kontroly a mohli sami rozhodovat o své praci, se nyni spise
zaméfuje na to, jakym zplsobem zaméstnanec mulze ovlivilovat svou praci ajakou ma
kontrolu nad pracovnimi procesy. Navic pojeti pracovni autonomie nemusi byt Cisté
zaméfeno na aspekty souvisejici s organizaci a charakteristikami prace, ale také na vice

subjektivni pocit uspokojeni potteby pracovni autonomie jako takové.
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Dimenze a aspekty pracovni autonomie

Kromé aspektui pracovni autonomie se védecké a odborné zdroje vénuji také jejim riznym
urovnim a dimenzim (kuptikladu Ganster a Fusilier 1989; Breaugh 1989; Aronsson 1989;
Bailyn 1985; Bazerman 1982). V tomto kontextu je nezbytné se zaméfit na hierarchii
Vv organizacich a ptislusnou personalni strukturu. Jak zminuje Verburg et al. (2018), kontrola
V ramci organizaci piedstavuje vzajemné pisobeni sil mezi vedenim a zaméstnanci. Je tedy
obousmérna a jak vedeni, tak i zamé&stnanci se snazi urcitou kontrolu vykonavat. Zatimco
vedeni se snazi zajistit a udrzovat predvidatelnou uroven a typ vykonu, vétSina zaméstnancii
chce mit moznost uréovat svou praci (Mathis et al., 2017). Na zakladé tohoto puisobeni se
zaméstnanciim nabizeji riizné prilezitosti, jak své tkoly vykonavat, v zavislosti na vysledku
vzajemného pusobeni zminovanych sil. V souvislosti s pracovni autonomii, ktera je
zaméfena na celé spektrum pracovni autonomie zaméstnance, je tak mozné rozlisit dvé
hlavni urovné dle vné&jSich a vnitinich pfilezitosti, viz obrazek 1. Pro pochopeni
a optimalizaci vykonu prace jsou dilezité jak kontextové, tak obsahové aspekty prace.
Zaméfeni se pouze na jeden aspekt na ukor druhého muize vést k nedostate¢nym pracovnim

vysledkim (Doyle, 2003).

Obrazek 1. Vicetroviiové spektrum pracovni autonomie zamestnance

prace zaméstnance

voiti'ni arovei

vstup ) = (obsahové aspekty, provozni autonomie, kontrolanad % » vystup
i ; cinnostmi, kontrola nad situaci) i :

vneéjsi uroven
(kontextové aspekty, strategickéa autonomie, kontrola nad
vystupy, kontrola nad pracovni situaci)

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bazermana (1982), Bailyna (1985), Aronssona (1989), Breaugha (1989)
a Levyho (2017) za vyuziti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

Vnéjsi droven znazornéna na obrazku 1 se tykd pfilezitosti zaméstnance urcit nékolik
vstupnich a vystupnich pozadavka jeho prace. Jinymi slovy se tato troven tyka pravidel
souvisejicich s praci konkrétniho zaméstnance. Jedna se o takzvané kontextové aspekty,
které se vztahuji k Sir§im faktorim, které ovliviiuji zpisob, jakym je prace provadéna (Levy,

2017). Témito faktory v souvislosti s pracovni autonomii muze byt napiiklad moznost
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ukonceni prace dle uvazeni zaméstnance €i urceni mnozstvi prace. Kromé toho do této
urovné je mozné na zaklad¢ védeckych a odbornych zdrojii dale zahrnout strategickou
autonomii, tedy svobodu v ur¢ovani vlastni agendy (Bailyn, 1985), kontrolu nad vystupy
(Bazerman, 1982) akontrolu nad pracovni situaci (moc ménit stavajici nastaveni)

(Aronsson, 1989).

Vnitini droven se tyka prilezitosti uvnitt stanovenych pracovnich standardii. Obsahové
aspekty se vztahuji k ukolim, odpovédnostem a povinnostem, které zaméstnanec plni
v ramci své prace (Doyle, 2003). Piikladem v souvislosti s pracovni autonomii je samostatné
hodnoceni prace ¢i uréeni zpisobu prace. Dale je do této irovné mozné zahrnout provozni
autonomii, jakozto svobodu v kontextu definovaného problému (moznost fesit jej
prostiedky, které si zaméstnanec sam uréi, V ramci definovanych omezeni) (Bailyn, 1985),
kontrolu nad ¢innostmi (Bazerman, 1982) a kontrolu nad situaci (moc rozhodovat 0 riiznych
pracovnich aspektech v ramci dané situace) (Aronsson, 1989). Jak zminuje Levy (2017)
a Doyle (2003), jasna ocekavani ohledné¢ obsahu prace apodpirnd pracovni kultura
predstavuji kli¢ové prvky pro uspéSny vykon préce, protoze negativni pracovni prostredi
nebo nejasnd ocekavani mohou vést Kk neuspokojivym vystupim nebo nespokojenosti

zameéstnancu.

Site tohoto spektra je spojena S analytickou urovni nebo podsystémem definovanym
vedenim. To ovliviiuje, jak rozsdhlé jsou moznosti zaméstnancti tykajici se pracovni
autonomie v ruznych kontextech a situacich. Pravé organiza¢ni kultura, struktura a vedeni
mohou vyrazné ovlivilovat miru pracovni autonomie, kterou zaméstnanci maji. Jak tvrdi
Adler aBorys (1996), organizace musi najit spravnou rovnovahu mezi autonomii
a kontrolou, aby maximalizovaly vykon adosahly svych cili. Pokud se jedna
0 individualniho zaméstnance, jsou jeho vnitini azejména vné&jsi piilezitosti omezené.
V piipad¢, ze se jedna 0 pracovni skupinu, existuje vice pfilezitosti K urceni prvka a druhti
ukolu. V ramci skupinového kontextu zaméstnanec odvozuje své prilezitosti od téch, které
jsou poskytnuty celé skupiné, tim padem miiZe rozsifovat svou pracovni autonomii v souladu
se svymi schopnostmi, potiebami a hierarchickou pozici (Gardell, 1982). Toto je v souladu
s aktualnimi trendy v oblasti pracovni autonomie, kdy se organizace snazi drZet krok
s pozadavky moderni doby a stale vice poskytuji svym tymim urcitou uroven autonomie

vedouci ke zlepseni jejich struktury a ¢innosti (Arregle et al., 2022). Jak je tedy patrné, na
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pracovni autonomii je mozné pohlizet z riznych Grovni, pro lepsi znazornéni byl vytvoren

obrazek 2.

Obriazek 2. Urovné pracovni autonomie

Organiza¢ni
uroven

Tymova
uroven

" + Individualni .
€— kontrola —p <€ qutonomie

uroven

Zdroj: vlastni zpracovani dle Ryana a Deciho (2000), Stewarta a Barricka (2000) a Appelbauma et al. (2000)
za vyuZiti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

Pracovni autonomie se tyka schopnosti fidit arozhodovat o pracovnich ukolech, Case,
technikach ¢i postupech. Na individualni urovni se toto tyka jednotlivce (Ryan a Deci,
2000) a na tymové urovni celého tymu (Stewart a Barrick, 2000). Na organizaéni trovni
se pracovni autonomie tyka struktur, politik a procest, které¢ umoznuji zaméstnanciim veétsi
kontrolu nad jejich praci arozhodovanim (Appelbaum et al., 2000). Rozdily mezi
individualni, tymovou a organiza¢ni Grovni pracovni autonomie spoc¢ivaji v mife kontroly,
kterou maji zaméstnanci nad svou praci a rozhodovacimi procesy na riiznych Grovnich
organizace. Tyto jednotlivé urovné se vzajemné ovliviiuji @ mohou mit rtizny dopad na
pracovni autonomii zamé&stnanct. Jak zminuje Gagné a Deci (2005), zvySena pracovni
autonomie na individualni Grovni je spojovédna S vys§i pracovni spokojenosti, zlepSenym
vykonem a niz§im stresem. Tymova autonomie mize vést K vétsimu sdileni informaci,
lep$imu rozhodovani a vyssi spokojenosti s praci (Langfred, 2005) a organiza¢ni Groven
autonomie miiZze ovlivnit celkovou kulturu a klima organizace, coz mize mit dopad na
zamgstnance a jejich pracovni autonomii (Spreitzer, 1995). Z tohoto diivodu je dilezité, aby
vedouci pracovnici védéli, jak jednotlivé twrovné ovliviluji pracovni autonomii,
a podporovali takové podminky, které povedou KlepSimu vykonu a spokojenosti

zamestnancu.
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2.3 Pracovni autonomie Z pohledu hlavnich teorii

V souvislosti s pracovni autonomii se rizné teorie zabyvaji touto problematikou z odlisnych
perspektiv a analyzuji napiiklad jeji vztah k dal$im faktorim, jako jsou motivace, stres,
vyhoteni nebo pohoda zaméstnanct. Tato Cast je vénovana hlavnim teoriim souvisejicim
S pracovni autonomii a jejich vlivem na konceptualizaci této problematiky v pracovnim
prostiedi, kdy rizné teorie pifindseji rozdilné pohledy na vyznam a disledky pracovni
autonomie pro jednotlivce, tymy a organizace. K pracovni autonomii neni pfistupovano
pouze jako k charakteristice prace, ale také jako k zakladni lidské potiebé, kterou se snazi
zaméstnanec USPOKojit. V ramci této Casti jsou postupné piedstaveny nasledujici teorie viz

tabulka 1.

Tabulka 1. Pfehled hlavnich teorii souvisejicich S pracovni autonomii

Nazev Autor Vyznam autonomie

Teorie pracovnich Hackman a Oldham Motivacni obohaceni prace

charakteristik (1976; 1975; 1980)

Model pracovnich narokii  Karasek (1979) Kompenzator stresujicich pracovnich naroka
a kontroly

Model pracovnich narokd,  Johnson a Hall (1988) Mediator pracovnich narokd a socialni podpory
kontroly a podpory

Model pracovnich narokit ~ Bakker a Demeroutiova  Narok, nebo zdroj

a zdroja (2007)
Sebedeterminacni teorie Deci a Ryan (1980; Zakladni psychologicka potieba, ktera je hnacim
1985; 1980) motorem motivace

Zdroj: vlastni zpracovani za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Jak zminuje Warr (1987), lze obecné fici, Ze téméf jakoukoliv teorii vyvinutou v oblasti
behaviordlnich a socialnich véd lze popsat bud’ jako zamé&fenou na situaci nebo na osobu.
Teorie, které jsou zamétené na situaci, se zabyvaji faktory nebo udélostmi mimo osobu.
Naopak teorie zaméfené na osobu hledaji vysvétleni U osoby, jejiZ jednani je zkouméno
(naptiklad kognice, zvyky, pocity a potieby). V ramci tohoto rozdéleni je dale mozné rozlisit
rizné piistupy, které jsou bud’ podporujici, nebo kontrolujici (Warr, 1987). Teorie, které jsou
zaméfené na situaci a zaroven jsou podporujici, se zabyvaji pfedev§im environmentalnimi
vlivy, vsouladu s piedpokladem, Ze lidé mohou tyto vlivy ruznymi zpisoby ménit.
V opacném piipadé kontrolujici teorie zameiend na situaci se poji k relativné nizké urovni
individualni svobody v souvislosti s jednanim. Zakladem organiza¢niho vyzkumu je tradicni
model, ktery lze povazovat pfedevS§im za situacné orientovany. Tento model se zamétuje

predevSim na objektivni charakteristiky pracovnich mist, které pasobi na jednotlivé
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zaméstnance a ovliviuji jejich vnimani (Hackman, 1980; Spector a Jex, 1998). Toto vnimani
nasledné vede K postojovym a behavioralnim reakcim. V ptipadé pracovni autonomie je ale
mozné se zaméfit také na Cist€ subjektivni charakter uspokojeni zakladni lidské potieby

autonomie (Ryan a Deci, 2000).
2.3.1 Teorie pracovnich charakteristik

,,Job Characteristics Theory*, kterou navrhli Hackman a Oldham (1976; 1975; 1980), je
ptikladem tradiéniho modelu, ktery navézal na ptfedchéazejici vyzkumy v oblasti pracovniho
designu. Pfedstavuje vyznamny teoreticky ptistup ke zkoumani toho, jak riizné aspekty prace
ovlivituji motivaci, spokojenost a vykon zaméstnanci (Hackman a Oldham, 1976). Dany
model je zndzornén na obrazku 3, ze kterého je patrny vztah mezi pracovnimi
charakteristikami, kritickymi psychologickymi stavy a vystupy. Dle Hackmana a Oldhama
(1975) jsou pro vznik pozitivnich osobnich a pracovnich vystupt zasadni tii psychické stavy,
které jsou oznaCovany jako ,,critical psychological states: smysluplnost prace (zamé&stnanci
musi mit pocit, ze je jejich prace dulezitd, hodnotna a smysluplnd), zodpovédnost za
vysledky prace (zaméstnanci musi mit pocit osobni zodpovédnosti a zodpovédnosti za
vysledky své prace) a znalost aktudlnich vysledkli prace (zaméstnanci musi pravidelné
dostavat zpétnou vazbu ohledné kvality svého vykonu). Jak zminuje Hackman a Oldham
(1980), tyto psychické stavy jsou pro cloveéka vnitini, aproto snimi nelze piimo
manipulovat. Na zdklad¢ tohoto ptfedpokladu definovali pét klicovych charakteristik prace,
které ptispivaji k naplnéni zminénych faktorti. Témito charakteristikami jsou rtiznorodost
dovednosti ,skill variety“, identita tkolu ,task identity”, dilezitost ukolu ,task
signifikance®, mira autonomie ,,autonomy* a zpétna vazba souvisejici s praci ,,feedback*
(Hackman a Oldham, 1975). Dle této teorie vy$$i uroven danych charakteristik vede
k lepsim pracovnim vysledkim. Je dilezité zminit, Ze autofi upozornili na skutecnost, ze
vztah mezi pracovnimi charakteristikami a pozadovanymi psychologickymi stavy nemusi
mit U kazdého zaméstnance stejny vliv na pracovni vystupy. Za timto ucelem zminuji fadu
faktorti, které Vvtomto vztahu pusobi jako moderatory amohou ovlivnit schopnost

pracovnich charakteristik pfedpovidat pracovni vystupy (Hackman a Oldham, 1975).
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Obrazek 3. Model pracovnich charakteristik

Hlavni pracovni > Kriticke psychologicke > Vystupy
charakteristiky stavy y i
M
Riznorodost dovednosti -
Identita tkol Zazivana ) .
enfita ukolu smysluplnost prace Vysoka vnitini motivace
Drlezitost tikolu
_J Vysoky pr: mi vk
. ) ysoky pracovni vykon
. Zazivana zodpovédnost za
Autonomie _ } b - —_—
vysledky prace . . ) .
’ Vysoka pracovni spokojenost
Zpétnd vazba » Znalost aktualnich vysledka Nizka troven absentismu a fluktuace
pracovni aktivity _J

......................................................... A
Znalosti a dovednosti
: Potieba ristu preeeene

Pracovni podminky a prostiedi

Zdroj: vlastni zpracovani dle Hackmana (1980, s. 447) a Hackmana a Oldhama (1975, s. 161) za vyuZiti
softwaru draw.io (verze 24.2.2)

Na zaklad¢ daného modelu Hackman a Oldham (1975) kombinuji dané charakteristiky do
jednoho indexu, tzv. ,,Motivating Potential Score (MPS)*“. Toto motiva¢ni skore ukazuje, do
jaké miry zaméstnanci vidi svou praci jako motivujici. Zékladnim pfedpokladem je, ze
autonomie a pracovni zpétna vazba zejména prispivaji K motivujicimu potencialu a kritické
psychické stavy urcuji fadu vysledkd. Vnitini pracovni motivace je klicovym vystupem
tohoto modelu, ale existuji i dalsi vystupy, které Hackman a Oldham (1980) rozdélili do

dvou typi, a to na osobni a organizacni vystupy.

Z pohledu této teorie ptedstavuje pracovni autonomie jednu z klicovych charakteristik, které
maji vliv na psychické stavy, motivaci, spokojenost a vykon zaméstnancu (Schaufeli
a Bakker, 2004; Hackman a Oldham, 1976; Bakker a Demerouti, 2007). Pfedevsim kdyz
prace poskytuje vysokou miru autonomie, tak se zvySuje zazivana zodpovédnost za pracovni
uspéchy i netspéchy. Tedy vyssi Groven autonomie V praci vede Klep$im pracovnim
vysledkiim, protoZze umoznuje zaméstnanctim projevovat veétsi zodpoveédnost za vysledky
své prace a zvySuje jejich zajem 0 dané vysledky (Hackman a Oldham, 1976). Vyzkumy
podporuji tento predpoklad, dokazujice pozitivni vztah mezi pracovni autonomii a riznymi
pracovnimi vysledky, jako jsou pracovni vykonnost, spokojenost azdravi (Morgeson
a Humphrey, 2006; Ryan a Deci, 2000). Je dualezit¢é mit na paméti, ze Groven vhodné
autonomie muZe byt ovlivnéna individualnimi rozdily, jako jsou preference, osobnostni rysy
a dovednosti, coz znamena, Ze autonomie by méla byt piizplisobena potiebam

a schopnostem jednotlivych zaméstnanct (Morgeson a Humphrey, 2006).
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Tato teorie byla Siroce pouzita v kontextu organizacniho chovani a fizeni lidskych zdroji
(RLZ) k analyze anéavrhu pracovnich mist s cilem zlepsit pracovni podminky a zvysit
pohodu zaméstnanct (Parker, 2014). Mezi hlavni vyzkumy a aplikace patii studie zabyvajici
se napiiklad vlivem prace na pohodu zaméstnanct a vyhoifeni (Schaufeli a Bakker, 2004),
vztah mezi pracovnimi charakteristikami a pracovnim prostiedim (Bakker a Demerouti,
2007) nebo studie zkoumajici vliv autonomie na pracovni vysledky (Morgeson a Humphrey,
2006). Piesto, Ze teorie ma své piinosy, objevily se také kritické ohlasy, které poukazuji na
urCité nedostatky. Napiiklad Roberts a Glick (1981) zpochybiiovali myslenku vypocétu
vysledného motivac¢niho skoére na zakladé pracovnich charakteristik. To souvisi i S tim, ze
puvodnim predpokladem bylo to, Ze kazdy bude reagovat na pracovni podminky podobnym
zpisobem a model tedy nerozliSoval mezi individudlnimi rozdily mezi zaméstnanci. Na
rozdil od toho Hulin a Blood (1968) jiz diive individualnim rozdilim mezi zamé&stnanci
vénovali pozornost a podotkli, zZe reakce zaméstnanci se 1iSi. Model byl tedy nasledné
rozsifen 0 individualni rozdily zaméstnancti v souvislosti s praci. Mezi tfi faktory, které
plsobi na to, zda bude, ¢i nebude zaméstnanec pozitivné reagovat na praci s vysokym
motivujicim potencialem, jsou: znalosti a dovednosti, potfeba rustu a spokojenost
s pracovnim kontextem (Hackman, 1980). Navzdory kritice je teorie pracovnich
charakteristik stale vyznamna a mnoho soucasnych vyzkum ji stale vyuziva nebo se snazi
ji dale rozvijet (Piccolo et al., 2010; Millette a Gagné, 2008). Jak podotyka Parker et al.
(2017), tato teorie je povazovana za velmi dulezitou, jelikoz ukazala, ze motivace
zamé&stnanci  spo¢iva Vv uspokojeni jejich vnitinich potieb, coZ se projevuje
v psychologickych stavech. Navic vytvofila zdklad pro dalsi, vice rozvinuté piistupy

k designu prace, které stavi na této teorii a rozsituji ji.
2.3.2 Model pracovnich naroki a kontroly

,,Job Demand-Control Model; JD-C Model* vyvinuty Karaskem v roce 1979 lze povazovat
za syntézu dvou dobie znadmych vyzkumnych oblasti, a to tradice pracovniho redesignu
(Hackman, 1980) a pracovniho stresu (Caplan, 1975). Cilem JD-C Modelu je poskytnout
teoreticky ramec pro vytvareni pokynl pro zlepSeni kvality pracovniho Zivota. Kromé
sniZeni pracovni zatéze 1ze podporovat pracovni motivaci a rust. Pfedpoklada se, ze model
predikuje Sirokou $kalu dusledkt struktury prace Sohledem na zdravi apohodu
zaméstnancl. Jedna se 0 dvoudimenzionalni model, jehoz ptfedpokladem je, Ze primarni

zdroje stresu spocivaji v dvou zakladnich charakteristikdch samotné prace (Baker, 1985).

22



JD-C Model (znazornény na obrazku 4) zdiraziuje potiebu kategorizovat tyto pracovni
charakteristiky jako pracovni naroky nebo kontrolu a nezahrnuje vSechny charakteristiky
prace jako potencialni zdroje stresu (Schnall et al., 1994). Dle Karaska (1979) je psychické
napéti dasledkem spole¢ného pusobeni pracovnich narokd a rozsahu kontroly nad praci,
kterou ma zaméstnanec K dispozici, tzv. interakénich efektd ,,interaction effects. Pracovni
naroky jsou definovany jako psychické stresory pfitomné v pracovnim prostiedi (kuptikladu
nedostatek ¢asu na praci ¢i naro¢na a rychla prace). Karaskem (1979) definované méiitko
kontroly prace ,,job decision latitude* nebo ,,job discretion* ptedstavuje potencialni kontrolu
pracujiciho jedince nad jeho ukoly ajednanim béhem pracovniho dne. Tato kontrola se
sklada ze dvou teoreticky odlisSnych konstruktd, ato z pracovni rozhodovaci pravomoci
,,decision authority* nebo ,,autonomy* a rozsahu pracovnich dovednosti ,,skill discretion‘
(Karasek a Theorell, 2009). Kromé¢ toho, na zakladé moznych kombinaci mezi vysokou
a nizkou trovni pracovnich pozadavka a pracovni kontrolou mohou vyvstat Ctyfi rizné
druhy psychosocialnich pracovnich situaci. Ty Karasek (1979) oznacil jako: prace s vysokou
zatézi ,,high strain jobs“, aktivni prace ,,active jobs*, prace s nizkou zatézi ,,low strain jobs*
a pasivni prace ,,passive jobs*.

Obrazek 4. Model pracovnich naroki a kontroly

pracovni naroky

nizkeé V,VSOké nevyiesené
—-¥  napéti

prace s vysokou

, nizka asivni prace v
pracovni kontrola P P - Zatézi

(volnost pFi pracovnim
rozhodevani) . : e o,
, prace s nizkou L
\'ySOkEl v aktivni prace
- Zatezl

—A troven
aktivity

Zdroj: vlastni zpracovani dle Karaska (1979, s. 288) za vyuziti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

Hlavnim ptedpokladem JD-C Modelu je, ze nejsilngj$i averzivni reakce souvisejici
S pracovni zatézi (jako je vyCerpani, uzkost a zdravotni potiZe) se objevi, kdyZ jsou pracovni
naroky vysoké a kontrola zaméstnance nizka. Vysoké pracovni naroky vyvolavaji stav
nabuzeni, ktery je obvykle doprovazen zvySenou srdecni frekvenci a vyluCovanim
adrenalinu. Pokud existuje omezeni na zakladé prostiedi (kuptikladu nizkd kontrola),
zaméstnanec neni schopen nabuzeni pfeménit na G¢innou reakci zamétfenou na zvladnuti

dané situace. Takové pracovni podminky vyvolavaji rozsahlejsi reakci po del§i dobu
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(tzv. skodlivou, nevyuzitou zbytkovou zatéz). Opacny ptipad piedstavuje situace, kdy je pii
préci S nizkou zatézi kontrola zaméstnance vysoka a ndroky na praci nizké. V této situaci
model piedpokladd nizS§i nez primérnou uUroven zbytkové zatéze. Déle z modelu také
vyplyva, ze K motivaci, u¢eni a osobnimu ristu dojde V situacich, kdy jsou jak pracovni
naroky tak kontrola zaméstnance vysoké. Opakem je pak pasivni prace, V niz mohou
dovednosti a schopnosti atrofovat. Kromé moznych psychosocialnich pracovnich situaci,
model obsahuje dvé nezavislé diagonaly: zatézovou ,,strains* a aktivni ,,active“. Ty mohou
vést K riznym vyslednym proménnym, jako jsou vycerpani, izkost, psychosomatické potize,
kardiovaskularni onemocnéni a absentismus na jedné stran¢, a pracovni motivace, uceni

a spokojenosti s praci na stran¢ druhé.

Pracovni kontrola v§ak neptedstavuje jediny dostupny zdroj pro zvladani pracovnich narokii.
Jak zminuje Johnson (1989), jako moderator pracovnich narokti mize fungovat napiiklad
I socialni podpora na pracovisti. Na zakladé tohoto pfedpokladu byl pivodni JD-C Model
doplnén 0 aspekt socialni podpory na pracovisti (Johnson a Hall, 1988). Dany model byl
nazvan jako Model pracovnich narokl, kontroly a podpory ,,Demand-Control-Support
Model; DCS Model*. Tento model ptedstavuje rozsifenou verzi JD-C Modelu a byl vyvinut
za ucelem zkoumdni spolecnych (interaktivnich) uc€inkt tfi zdkladnich charakteristik
organizace prace (pracovnich narokd, kontroly a socialni podpory na pracovisti). Model byl
vytvofen jako trojrozmérny, kdy pavodni diagondly byly rozdéleny na izolované
a kolektivni podminky, ¢imz doslo k novému definovani procesu pracovni zatéze. V souladu
s tim vzniklo namisto pvodnich ¢tyt druhd pracovnich situaci osm (v kombinaci s nizkou

a vysokou socialni podporou).

vvvvv

pracovniho zdravi a zatéze (Karasek, 1979). Hlavnim Karaskovym (1979) piedpokladem
bylo, Ze autonomie mize kompenzovat stresujici €inky zatézujicich pracovnich narok.
Pracovni autonomie tak predstavuje kliovy faktor, ktery mize modifikovat vliv pracovnich
narokt na zdravi zaméstnanci a pocitovanou zatéz (Karasek a Theorell, 2009). Vyzkumy
ukazuji, ze vyS$$i mira pracovni autonomie muze ptispivat ke sniZeni stresu a rizika vyhoteni,
a zaroven zlepSovat psychické a fyzické zdravi zaméstnancti (Héusser et al., 2010; Theorell
et al., 2015). Mimo to také podporuje angazovanost, pracovni spokojenost a nizsi fluktuaci
(Bakker a Demerouti, 2007; Dollard a Bakker, 2010). Studie naznacuji, Ze pracovni

autonomie muze hrat ochrannou roli, zejména v situacich s vysokymi pracovnimi naroky,
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pfi¢emz pracovnici s vys$§i autonomii jsou Iépe schopni zvladat stres a udrzet si své zdravi
(Landsbergis et al., 1998; de Lange et al., 2003). Také rozsifena verze zminovaného modelu,
DCS Model, vnima pracovni autonomii jako jeden ze zakladnich aspektt, které urcuji, jak
zaméstnanci zvladaji pracovni naroky a tlaky. V tomto kontextu pisobi pracovni autonomie
jako mediator mezi pracovnimi naroky a socidlni podporou, ktery ovliviiuje psychické
a fyzické zdravi zaméstnanct (Johnson a Hall, 1988; Van der Doef a Maes, 1999). Vysoka
uroven pracovni autonomie spolu se silnou socialni podporou mize pomoci zaméstnanctim
lépe zvladat vysoké pracovni naroky a snizovat riziko stresu a nemoci (Karasek, 1979;

Johnson a Hall, 1988).
2.3.3 Model pracovnich narokiu a zdroju

,,Job Demands-Resources Model; JD-R Model“, ktery navrhli Bakker a Demeroutiova
(2007), ptedpoklada, ze zatimco kazdé povolani mize mit své specifické rizikové faktory
spojené S pracovnim stresem, tyto faktory lze rozdélit do dvou obecnych kategorii: pracovni
naroky ,,job demands* a zdroje ,,job resources®. To tvoii celkovy model, ktery 1ze aplikovat
na ruzné pracovni prostfedi bez ohledu na konkrétni naroky a zdroje. Pracovni naroky
souvisi pfedevsim s fyzickymi, psychickymi, socidlnimi nebo organiza¢nimi aspekty prace,
které vyzaduji trvalé fyzické ¢i psychické usili nebo dovednosti, ajsou proto spojeny
s uréitymi fyziologickymi anebo psychickymi disledky (kupiikladu vysoky pracovni tlak,
nevhodné fyzické prostiedi ¢1 emocné narocné interakce). Ackoli pracovni naroky nemusi
byt nutné negativni, mohou se stat zdrojem pracovniho stresu, pokud jejich splnéni vyzaduje
vysoké usili, ze kterého se zaméstnanec dostatecné nezotavil (Meijman a Mulder, 1998).
Pracovni zdroje se tykaji fyzickych, psychickych, socidlnich nebo organizacnich aspektii
prace, které bud’ podporuji dosahovani pracovnich cild, snizuji pracovni naroky a s nimi
spojené fyziologické a psychické dusledky, ¢i podporuji osobni rist, uéeni a rozvoj (Bakker
a Demerouti, 2007). Zdroje jsou tedy nejen nezbytné pro zvladnuti pracovnich pozadavkd,
ale jsou dulezité i samy 0 sobé. To je v souladu s jiz vySe zminénou Teorii pracovnich
charakteristik Hackmana a Oldhama (1976), jelikoz kromé& zakladniho pfinosu jsou zdroje
I prostiedkem vedoucim k dosazeni ¢i ochran¢ dalsich dulezitych zdroji. Pracovni zdroje se
mohou nachdzet na Urovni organizace jako celku (mzda, kariérni pfilezitosti, jistota
zamestnani), mezilidskych a socidlnich vztahti (podpora nadfizenych a spolupracovnik,
Klima v tymu), organizace prace (jasnost roli, ufast na rozhodovani) a na trovni ukolu

(rozmanitost ~ dovednosti, identita  Ukolu,  vyznamnost tUkolu, autonomie,
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zpétna vazba na vykon). Tyto dvé kategorie plsobi ve vzajemné interakci a maji vliv na

angazovanost zamé&stnance (Viz obrazek 5).
Obriazek 5. Model pracovnich naroki a zdroju

Psychické
Emocionalni
Fyzické
Socialni
Organiza¢ni

Organizacni
vysledky

Podpora
Autonomie
Zpétna vazba

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bakkera a Demeroutiové (2007, s. 313) za vyuziti softwaru draw.io (verze
24.2.2)

Vysoké pracovni naroky zplsobuji V kratkodobém horizontu zvySené napéti, zatimco
dostatek pracovnich zdroji vede Kk vétsi angazovanosti zaméstnanct. Dle Bakkera
a Demeroutiové (2007) tyto zdroje také dokazou zmirnit stresové situace, coz je oznacovano
jako tzv. efekt ochranného ptsobeni ,,buffering effect. Dlouhodobé zvySujici se pracovni
naroky mohou vést k absentismu, syndromu vyhoteni a zhor$eni zdravi (Bakker et al., 2003).
Naopak dlouhodobé zvySujici se pracovni zdroje vedou ke zvySeni pracovni angazovanosti,
vétsimu zavazku vuci organizaci (Schaufeli a Bakker, 2004), lepsi pracovni spokojenosti

(Scanlan a Still, 2013) a vykonu (Schaufeli a Bakker, 2004).

JD-R Model vnimé pracovni autonomii jako jeden z pracovnich zdrojl, ktery ma zasadni
vyznam pro zvladani pracovnich narokli a dosahovani pozitivnich pracovnich vysledki.
Tento model zdlraziuje roli pracovnich zdroji, jako je autonomie, V procesu vyrovnavani
se s narocnymi pracovnimi situacemi a prevenci negativnich dusledkt (Bakker a Demerouti,
2007). Pracovni autonomie muze pfimo ovliviiovat rovnovahu mezi pracovnimi naroky
a zdroji, coz muze vést KlepSimu zvladani stresu azvySenému pracovnimu nasazeni
(Schaufeli a Bakker, 2004). Jak tvrdi Bakker et al. (2005) autonomie je kli¢ova pro zajisténi
dostate¢nych zdrojt, které umoziuji zaméstnancim u¢inné Celit narokiim a vyzvam, které
prace pfinasi. Vzhledem ke flexibilité a heuristické povaze tohoto modelu vsak zistava
oteviena otazka, zda urcita charakteristika pracovniho mista piedstavuje pracovni naroky, ¢i

zdroje ajaké povahy je vysledny stav (Bakker a Demerouti, 2017). V dasledku toho tato
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teorie neposkytuje zobecnitelnd doporuceni tykajici se pracovni autonomie a je také kladen

mensi diiraz na aspekty souvisejici S autonomii na urovni tkold.
2.3.4 Sebedeterminacni teorie

,,oelf-Determination Theory; SDT* piedstavuje dal§i vyznamnou teorii, ktera pfinesla
dilezité¢ informace souvisejici s motivaci zaméstnanct a pracovni autonomii. Tuto teorii
navrhli Deci a Ryan (1980; 1985) a od té doby je Siroce vyuzivana v riznych oblastech
a dale rozsifovana. Jak zminiuje Ryan a Deci (2017), diky identifikaci a méfeni riznych typt
motivacni regulace apodminek, které je podporuji, je mozné SDT promyslené
a systematicky aplikovat v riznych socialnich kontextech. SDT zkouma, jak biologické,
socialni a kulturni podminky bud’ posiluji, nebo oslabuji vrozené lidské schopnosti
psychického riistu, angazovanosti a zdravi, a to jak obecné, tak ve specifickych oblastech
(Ryan a Deci, 2017). Jak uvadéji Deci a Ryan (1985), sebedeterminace je lidska vlastnost,
ktera zahrnuje schopnost rozhodovat se. Tento rys vede k angazovanosti, ktera casto vede
k rozvoji kompetenci a rozvoji flexibilniho ptizptisobeni se socialnimu prostiedi. Na zakladé
ramce zpracovani informaci autofi demonstrovali, jak 1ze analyticky zndzornit riizné aspekty
motivovaného chovani (Deci a Ryan, 1985). Dany ramec byl nastaven tak, aby popisoval
posloupnost  motivovaného chovéani, azahrnuje dv€é cesty: jednu vedouci
k sebedeterminujicimu ,,self-determined” a druhou nesebedeterminujicimu ,,non-self-
znat typ nebo kvalitu motivace, nez celkovou silu motivace (Deci a Ryan, 2008b). Z tohoto
pohledu je motivace rozdélena do tii kategorii: autonomni motivace ,,autonomous
motivation®, kontrolovand motivace ,,controlled motivation® a amotivace ,,amotivation .
Autonomni motivace zahrnuje jak vnitini motivaci, tak typy vnéjsi motivace, kdy se lidé
identifikuji s hodnotami daného tikolu a integruji je do svého vnimani sebe sama. Kdyz jsou
lidé autonomné motivovani, pocit'uji vlastni villi a asto se sami podporuji vV dané ¢innosti.
Naproti tomu kontrolovand motivace se skladé jak z vné&;si regulace (kdy je chovani Clovéka
vysledkem vnéjSich neptedvidatelnych okolnosti odmény nebo trestu), tak vnitini regulace
(kdy je regulace jednani ¢astené internalizovana a je podnécovana faktory, jako je motivace
pochvalou, vyhybani se hanbé, podminéné sebehodnoceni ¢i zapojeni ega). Kdyz jsou lidé
regulovani, zazivaji tlak na to, aby mysleli, citili nebo se chovali ur€itym zplsobem. Jak
autonomni, tak kontrolovand motivace dodadvaji energii ausmériiuji chovani a stoji

v protikladu k amotivaci, ktera reprezentuje nedostatek zaméru a motivace. Tento pfistup
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neklade diraz pouze na mnozstvi motivace Uzaméstnancii. Zdlraziiuje se dualezitost
vnitinich zdrojii a naplnéni zakladnich psychologickych potifeb pro rozvoj osobnosti,
zlepSeni psychického zdravi a posileni pocitu osobni pohody (Ryan a Deci, 2000). Jsou
zminovany ti1 zakladni psychické potieby, které ovliviiuji typ a silu motivace: vztahovost
,relatedness, kompetence ,,competence* a autonomie ,,autonomy“. Vztahovost se vaze
K potfebé pfislusnosti a vztahovani se k druhym, potfeba kompetence se naopak vaze
K pocitu vlastni Gi¢innosti. Autonomie piedstavuje potiebu samoregulace vlastnich prozitku
a jednani. Dle tohoto pfedpokladu socidlni kontexty, které podporuji uspokojeni vSech tii
psychologickych potieb, usnadnuji autonomni fungovani, coz néasledn¢ ptinasi efektivné;jsi
vykon a lepsi pohodu, naopak socidlni kontexty, které tyto zakladni psychologické potieby
nepodporuji anebo aktivné mati, maji tendenci podporovat kontrolovanou motivaci nebo
amotivaci, coz nasledné pfinasi horsi vykon a $patnou pohodu (Ryan a Deci, 2017). Deci
a Ryan (2008b) zminuji, ze SDT byla ovéfena v mnoha zemich a potvrzuje se predikce
pocitu osobni pohody na zaklad¢ stavu uspokojeni vSech tii zakladnich psychologickych
potteb jak ve spolecnostech S tradicnimi, kolektivistickymi hodnotami, tak

Vv individualisticky zamétenych spolecenstvich.

V kontextu pracovniho prostiedi se SDT po cela desetileti zabyvala vazbami mezi motivaci
a dvojim zajmem 0 vykon a pohodu v organizacich. Pozornost byla pfedevsim zamétena na
to, co usnadiiuje vysoce kvalitni a udrZitelnou motivaci a co podporuje dobrovolné zapojeni
zam@stnancl. Z této teorie vyplyva, Ze povzbuzovani pracovnich podminek, kde se
zaméstnanci citi podporovani ve své autonomii, neni jenom vhodnym cilem samo 0 sob¢,
ale vede to také k vEtsi spokojenosti a prosperité zaméstnanct a k dodateénym vyhodam pro
celkovou efektivitu organizace (Ryan a Deci, 2017). Obrazek 6 zobrazuje zakladni prvky
vyplyvajici ze SDT v kontextu pracovniho prostiedi, zndzorfiujici celkovou pracovni
motivaci. Z hlediska vlivu na pracovisté a organizace je autonomie (stejn¢ jako SDT) obecné
povazovana za velmi dilezitou. Jak upozornuji Ryan a Deci (2017), ackoli je pracovni
motivace vzdy komplexem vnitini | vnéj$i motivace, mit V tomto mixu autonomni motivaci
je pro kvalitni zapojeni a vykon zasadni. Vys§i Uroven autonomni motivace je spojena
S vy$$i trovni pracovniho vykonu (pokud prace vyZzaduje vynaloZeni €asu, Usili, pfemysleni
nebo kreativitu), angaZovanosti apohody, stejné jako se snizenim unavy, vyhofeni

a $patného zdravotniho stavu (Ryan a Deci, 2017).
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Obrazek 6. Zakladni model Sebedeterminacni teorie na pracovisti

Nezivisle proménné r——3p Mediatory ——3 Zavisle proménné

Pracovni chovini

Pracovni kontext ' Zakladni : : ,
_ . : :psychologické potieby : : Vykon
: ~Podporujici. ¢i : i uspokojené vs. frustrované i (kvalita, ¢i kvantita)
¢ marici uspokojeni potieb : i E : ;
: : Autonomie : :  Zdravi a pohoda
LT : Kompetence 5 . Pohoda, vitalita,
. Individualni rozdily, : Vztahovost : : nemocnost
Kauzalni orientace :;:::::::'.:::::::::::::::::::::::::::::::é """"""""""""""""""""""
Aspirace a cile : : Motivace '
Autonomni
Vnitini
Identifikovana
Kontrolovana
Vnejsi

Introjektovana

Zdroj: vlastni zpracovani dle Deciho et al. (2017, s. 10.5) za vyuZiti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

Vyzkum souvisejici Stimto zdkladnim modelem mél dva typy zprostiedkujicich
proménnych: zaprvé uspokojeni ti zakladnich psychologickych potieb jako celku (Baard et
al., 2004), n¢kdy analyzovanych iz pohledu kazdé potieby zvlast' (Richer et al., 2002),
a zadruhé z pohledu autonomni anebo kontrolované motivace (Fernet et al., 2012; Williams
etal., 2014), n€kdy doplnéné 0 vnimanou kompetenci (Williams et al., 2004). Nékteré studie
spiSe nez autonomni motivaci zkoumaly pouze jeji vnitini motivacni slozku a jeji vztah
k dalsim proménnym (Kuvaas, 2008; Olafsen et al., 2015). V mnoha studiich byla vybrana
podmnozina proménnych, takze naptiklad to, co je na obrazku 6 znazornéno jako
mediatory, mize byt pouzito jako nezavislé proménné piedpovidajici vysledky. Jiné studie
zkoumaly vztahy nékterych proménnych SDT Kk proménnym z jinych pohledi v organizacni
literatufe, napiiklad transforma¢nimu vedeni (Wang a Gagné, 2013; Trépanier et al., 2012;
Kovjanic et al., 2012; Goziikara a Simsek, 2015). Deci, Connell a Ryan (1989) zjistili, ze
manazefi, ktefi vice podporuji autonomii, maji zameéstnance, ktefi jsou vice spokojeni se
svou praci adalSimi aspekty pracovniho prostiedi, zaméstnanci také vice duvétuji
vrcholovému vedeni organizace a citi se méné pod tlakem a kontrolovani. Novéjsi studie
Baarda, Deciho a Ryana (2004) rovnéz potvrdila, Ze zaméstnanci manazeru, ktefi vice

podporuji autonomii, méli ve srovnani S manaZzery, kteii vice kontroluji, vyssi hodnoceni
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vykonu, byli vice zapojeni do své prace, vykazovali vétsi pohodu a méli vyssi uspokojeni
zakladnich psychologickych potieb. Stejné zavéry 0 roli manazerti podporujicich autonomii
vyplynuly také z mezikulturni studie Deciho et al. (2001). Z pohledu zaméstnancu dale
napiiklad Lynch, Plant a Ryan (2005) zjistili, ze ti, kterym se V praci dostavalo vétsi podpory
autonomie, vykazovali vy$§i miru pohody a vnitini spokojenosti S praci, a studie Ferneta,
Guaye a Senécala (2004) ukazala, ze zamé&stnanci, ktefi byli vice autonomné motivovani,
byli vice oddani své praci a pocitovali mensi emoc¢ni tinavu. SDT jako teorie pracovni
motivace je jedineéna V tom, ze diky rozliSeni motivace na autonomni a kontrolovanou
prokazala, ze autonomni motivace podporuje jak kvalitni vykon, tak i zdravi a pohodu
zaméstnancl. Predev§im vzhledem ktomu, Zze pracovni podminky, které podporuji

uspokojeni zakladnich psychologickych potieb, vedou k lepsim vysledkiim.

Tato teorie predkladd dal§i vyznamny teoreticky ramec, ktery zdiraziuje dllezitost
a vyznam pracovni autonomie pro motivaci a pohodu zaméstnanct (Ryan a Deci, 2000).
Autonomie je chapana jako jedna ze zakladnich psychologickych potieb, coz v pracovnim
kontextu umoznuje zaméstnancim Volnost pii rozhodovani akontrole své prace. Jak
podotyka Ryan a Deci (2000), to podporuje autonomni motivaci, kterd je povazovana za
optimalni formu motivace. Vyzkumy ukazuji, Ze vy$§i mira pracovni autonomie je spojena
S vetsi autonomni motivaci, vySsi spokojenosti, vétSi angazovanosti a zlepSenym pracovnim
vykonem (Gagné a Deci, 2005; Deci et al., 2017). Studie také naznacuji, Ze pracovni
autonomie miZe zmirnit negativni dopady stresu na zaméstnance a zlepsit jejich psychické

zdravi (Baard et al., 2004; Van den Broeck et al., 2008).

V ramci této ¢asti bylo shrnuto pét hlavnich teorii souvisejicich s pracovni autonomii. Kromé
samotného predstaveni danych teorii byly shrnuty zakladni aspekty pracovni autonomie
a vyzkumna zjisténi. Pohled na pracovni autonomii se v prubéhu let postupné vyvijel od
zakladniho pojeti jako charakteristiky prace az k pojeti vice subjektivnimu zaméfenému na
uspokojeni zékladni lidské potieby autonomie. At uz byl pohled na pracovni autonomii
jakykoliv, je jisté, Ze je brana jako klicovy faktor ptisobici na vykon jednotlivce, tymu i celé

organizace.

2.4 Pracovni autonomie z pohledu kvantifikace

Mg¢fteni pracovni autonomie piedstavuje zésadni aspekt vyzkumu a praxe, ktery umoziuje

zkoumat a analyzovat vliv autonomie na pracovni vykon, spokojenost, zdravi zaméstnanct
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¢i dalsi aspekty. VVzhledem k tomu, Ze je pracovni autonomie Siroce uznavana jako dualezity
faktor, existuje mnoho metrik, které se pouzivaji K jejimu méfeni. V ramci této Casti je

stru¢né popsan jejich vyvoj a jsou piedstaveny nékteré nejcastéji vyuzivané metriky.

Vyvoj metrik zabyvajicich se rtiznymi aspekty pracovni autonomie prosel fadou promeén,
které reflektuji jeji meénici se pojeti v prubchu let. Prvni metriky byly zaloZzeny na Sirokém
spektru subjektivnich tdaji, jako jsou sebehodnoceni a dotazniky (Karasek, 1979). Tyto
metriky vSak mély svd omezeni, jako je naptiklad subjektivita respondentli a moznost
zkresleni Udajii. Navic casto nereflektovaly skute¢ny vykon zaméstnanct, ale spiSe
subjektivni vnimani tirovné autonomie. Jak podotykaji Breaugh a Becker (1987), tvrzeni, ze
by se mél vzdy pouzivat jeden urcity druh hodnocenti, je nerozumné. Toto rozhodnuti vzdy
souvisi s konkrétnim kontextem realizovaného vyzkumu a tim, co je zjistovano. Naptiklad
pro pochopeni postoji a chovani zaméstnanct je subjektivni hodnoceni preferovéano. To je
v souladu s Teorii pracovnich charakteristik (Hackman a Oldham, 1975), kdy se vyvoj
metrik zaméfil na zkoumdni souvislosti mezi pracovni autonomii a dalSimi aspekty
pracovniho prostiedi. Na zaklad¢ této teorie byly navrzeny nové metriky, které se
zamé&fovaly na méfeni celkové kvality pracovnich tkoli. Piikladem je ,,The Job Diagnostic
Survey “ (Hackman a Oldham, 1975), ¢i ,,The Job Content Questionnaire “ (Karasek et al.,
1998). Piestoze ,,The Job Diagnostic Survey“ (Hackman a Oldham, 1975) méfi rizné
charakteristiky prace, obsahuje ¢ast, ktera se zabyva ptimo autonomii, hodnotici do jaké
miry maji zaméstnanci kontrolu nad svou praci a moZnost provadét ukoly samostatné.
Nékteti vyzkumnici v pribéhu casu upozornovali na rizika spojend se souhrnnym pojetim
pracovni autonomie a vyzadovali bliz§i definovani jejich konkrétnich aspektd (Kiggundu,
1983). Na toto napiiklad reagoval Breaugh (1985), ktery pfisel se tfemi aspekty pracovni
autonomie, ¢i Morgeson a Humphrey (2006) s ,,The Work Design Questionnaire “. Tento
nastroj pro hodnoceni charakteristik prace a pracovniho prostredi obsahuje specifické otazky
zamé&fené na métfeni konkrétnich aspekt pracovni autonomie. Dale Spector a Fox (2003)
navrhli ,,Factual Autonomy Scale “, jehoZ hlavnim Géelem bylo pracovni autonomii uchopit
z faktického hlediska, aby doslo k lepsimu popsani pracovniho prostiedi. | v souvislosti se
Sebedeterminacni teorii (Deci et al., 2017) bylo vytvofeno mnoho metrik, které se zabyvaji
tim, jak autonomie pisobi na vnitfni motivaci a celkové blaho zaméstnanct. Piikladem je
,»The Work Climate Questionnaire “ (Baard et al., 2000), zabyvajici se pracovni autonomii
Z hlediska podpory autonomie vedoucimi pracovniky, ¢i ,,Autonomy Support

Questionnaire“ (Legate et al.,, 2012) zabyvajici se vnimanou podporou autonomie.
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Podrobnéjsi popis nékterych z nejcastéji vyuzivanych a zminovanych metrik (pfedevsim
byly zminény validované metriky, ke kterym jsou dostupné informace 0 plném znéni
a vyhodnoceni) je shrnut v tabulce 2. Tato tabulka kromé jiné¢ho obsahuje zakladni dimenze,
konkrétni definice V kontextu pracovni autonomie apocet polozek s timto aspektem
souvisejicich. Nejedna se 0 vyCerpavajici vycet vSech existujicich metrik spojenych
S pracovni autonomii, jelikoz jednotlivi vyzkumnici na rizné metriky dale navazuji
a modifikuji je dle konkrétnich vyzkumnych potieb. Dané metriky se také 1i8i mirou vyuziti
a spolehlivosti, kterd byla v pribéhu let hodnocena odlisSnymi ukazateli. Pro bliz§i predstavu
0 konkrétnim znéni a odlisnosti nékterych ze zminovanych metrik je v priloze | shrnuto
znéni otazek a $kal z ptivodnich védeckych a odbornych zdroji. Z tabulky 2 je patrna Sife
moznych pojeti pracovni autonomie z hlediska snah o0 jeji popsani a kvantifikovani.
Vzhledem K neustalému vyvoji v oblasti pracovni autonomie se vyuZzivané metriky
modifikuji, aby reflektovaly aktudlni trendy, jako jsou naptiklad nové formy organizace
prace ¢i pruzna pracovni doba (De Spiegelaere et al., 2016) a potfeby v konkrétnich

oblastech (van Dorssen-Boog et al., 2022).

Tabulka 2. Pfehled nejcastéji vyuzivanych metrik v souvislosti s pracovni autonomii

Nazev Autor Dimenze Popis Pocet
poloZek

The Job Hackman Skill variety, ,»The degree to which the job provides 3
Diagnostic a Oldham Task identity, substantial freedom, independence, and
Survey (JDS) (1975) task significance, discretion to the employee in scheduling the

autonomy, work and in determining the procedures to be

Feedback used in carrying it out* (Hackman a Oldham,

1975, s. 162)

Measurement Breaugh The degree of »Work Method Autonomy (the degree of 3
of three (1985) control or discretion/choice individuals have regarding
facets of job discretion the procedures (methods) they utilize in going
autonomy a worker is able  about their work)* (Breaugh, 1985, s. 556)

toexercise With  \work Scheduling Autonomy (the extent to 3

respect o work —\yhich workers feel they can control the
methods, work  gcheqyling/sequencing/timing of their work

schedulingand 5 ctjviies) (Breaugh, 1985, s. 556)
work criteria, p. I .
556 ,,Work Criteria Autonomy (the degree to which 3

workers have the ability to modify or choose the
criteria used for evaluating their performance)«
(Breaugh, 1985, s. 556)
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Tabulka 2. pokracovani

Nazev Autor Dimenze Popis Pocet
poloZek
The Job Karasek et Decision latitude, ,,Skill discretion (the level of skill and creativity 6
Content al. (1998) Psychological required on the job and the flexibility permitted
Questionnaire demands and the worker in deciding what skills to employ)“
(JCQ) mental workload, (Karasek et al., 1998, s. 323)
Social support,  nhecision authority (the organizationally 3
Physical mediated possibilities for workers to make

qemand_s, Job decisions about their work)“ (Karasek et al.,
insecurity 1998, s. 323)

,»Work group decision authority, Formal 3,2,3
authority, Union/representative influence (the
possibility of participatory influence on

organization level issues, as well as union and
work-group participation)* (Karasek et al.,

1998, s. 324)
Factual Spector Fact-based Permision ,,if the respondent has to ask 7
Autonomy a Fox autonomy permission to take certain actions* (Spector
Scale (FAS)  (2003) a Fox, 2003, s. 420)

Direction ,,if someone tells respondents what or 3
how to do tasks* (Spector a Fox, 2003, s. 420)

The Work Baard etal. Autonomy »Assesses participants’ perceptions of the 15
Climate (2000) supportiveness by degree of autonomy supportiveness of their
Questionnaire managers managers* (Baard et al., 2004, s. 2056)
(WCQ)
The Work Morgeson  Task »Includes three interrelated aspects centered on
Design a Humphrey characteristics, freedom in work scheduling, decision making,
Questionnaire (2006) Knowledge and work methods*“ (Morgeson a Humphrey,
(WDQ) characteristics, 2006, s. 1323)

Social Work scheduling autonomy 3

characteristics, o .

Work context Decision-making autonomy 3

Work methods autonomy 3
Work-related Broeck et Satisfaction of Need for autonomy 6
Bas:|c Nged al. (2010)  the work-related  Njeed for competence 6
Satisfaction needs
scale (W- Need for relatedness 6
BNS)
Autonomy Legate etal. Percieved support ,,Assesses the degree to which an individual 10
Support (2012) for autonomy perceives autonomy support versus pressure
Questionnaire and control from others“ (Legate et al., 2012,
(ASQ) s. 147)
Perceived Job Park Percieved job ,»The extent to which employees perceive job 4
Autonomy a Searcy autonomy autonomy over their work* (Park a Searcy,
(2012) 2012, s. 209)

Zdroj: vlastni zpracovani za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

2.5 Pracovni autonomie z pohledu trendu na trhu prace

Vzhledem ktomu, Ze svét prace prochazi rychlymi a zasadnimi zménami, jsou V této

kapitole predstaveny vysledky a aktualni trendy vyplyvajici zrelevantnich studii
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zabyvajicich se budoucnosti prace ve spojitosti S pracovni autonomii. Nasledné jsou

ptredstaveny i trendy a specifika v kontextu ¢eského prostiedi.

Svét prace prochazi rychlymi a zdsadnimi zménami, zejména Vv disledku technologickych
inovaci, globalizace a novych pracovnich modelt (Hoffman et al., 2020; Cascio a Aguinis,
2008). Dulezitost této problematiky je reflektovana nejen ve védeckych a odbornych
zdrojich Vv oblasti pracovni autonomie. V poslednich letech se kromé vyzkumnych
pracovnikii 1samotné organizace a odbornici zpraxe zabyvaji analyzou a predikci
budoucnosti prace. V tomto kontextu mnoho piednich organizaci, jako jsou Accenture,
Microsoft, Deloitte a dalsi, realizovalo studie, které se zamé&fuji na transformaci pracovniho

prostiedi a na to, jak bude ovliviiovat riizna odvétvi a zaméstnance v budoucnosti.

Podle zpravy Evropské komise zabyvajici se monitoringem na pracovisti (Ball, 2021),
umoznuje vyssi autonomie zaméstnanciim zmirnit negativni dopady dohledu v zaméstnani
a podpora pracovni autonomie muze zmirnit psychosocialni rizika, kterym zaméstnanci Celi.
Pravé zaméstnanci s nizkou mirou autonomie (napiiklad ve sluzbach s nizkou mzdou) byli
vice ohroZeni negativnimi psychosocialnimi dopady nez ti s vysokou mirou autonomie (Ball,
2021). Ze studie zabyvajici se budoucnosti prace ,,Accenture Future of Work Study 2022
(Smith et al., 2022) vyplyva, Ze zaméstnanci potiebuji ptistup ke zdrojam, které podporuji
jejich zakladni lidské potieby, a méli by mit moznost pracovat v podporujicim prostiedi bez
ohledu na fyzické umisténi. Studie ukazuje, Ze od jara 2021 ma vice zaméstnancti pracovni
autonomii®. Zvyseni zdrojii, jako je pracovni autonomie, podporujici vedeni ¢i organizaéni
pruznost, pomohlo vice zaméstnancim se stat produktivnimi bez ohledu na pracovni lokaci?.
Pravé zminéné zdroje maji mnohem vétsi dopad® na podporu produktivity nehledé na lokaci
Vv porovnani s pracovni flexibilitou. Jak je tedy patrné, zaméstnanci stdle vice hledaji
flexibilitu a autonomii. Jak upozoriuje ,,Microsoft New Future of Work Report 2022
(Teevan et al., 2022), existuji v§ak mezery mezi jejich ocekavanimi a tim, co jim organizace
v soucasné dobé nabizeji. To je Vv souladu se zjisténim studie organizace Gartner z roku
2021, kdy 75 % manazert uvedlo, ze jejich organizace nabizeji flexibilitu, ale pouze 57 %

zamgstnancu to potvrdilo (Baker, 2021).

1+ 5,3% meziro¢ni zména ve zkuSenostech hlaSenych zaméstnanci (Smith et al., 2022, s. 8).

255 % zaméstnanct tvrdi, Zze mohou byt produktivni bez ohledu na to, kde pracuji (Smith et al., 2022, s. 10).
% 1,5x az 2,5x vétsi dopad (pracovni autonomie, organizacni pruznost, podporujici vedeni a digitalni zvySovani
kvalifikace) (Smith et al., 2022, s. 11).
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Pravé nejnovéjsi studie ,,Deloitte 2023 Global Human Capital Trends* (Durme et al., 2023),
upozornuje na diilezitost poskytnuti vétsi autonomie, avsak je zdiraznéno, ze to vyzaduje
uplatnéni novych pfistupti a opusténi pracovnich, personalnich a provoznich modelt
minulosti. Jak zminuji Masood a Haldipur (2023), napiiklad natizovani dnd nebo hodin
stravenych Vv urcitych lokalitdich pouze vyvold nevoli, zejména U zaméstnanct inklinujicich
k autonomii. Pravé pracovni autonomie je ¢asto spojovana s pracovni flexibilitou. Trend
preferenci zaméstnancl je v této spojitosti stejny a zaméstnanci vyzaduji vetsi flexibilitu
Vv kontextu osobniho a pracovniho Zivota (Durme et al., 2023). Budoucnost prace neni
0 praci z domova nebo z kancelate, ale jde o to mit flexibilitu pracovat efektivné kdekoli,
kdykoli ajakkoli si zaméstnanec zvoli (Masood a Haldipur, 2023). Tedy poskytnout
zaméstnanciim autonomii, kterd jim umozni o téchto pracovnich aspektech svobodné

rozhodovat.

Pracovni autonomie se netyka pouze spokojenosti zaméstnanci a nasledné produktivity
organizaci, ale mize pusobit i na dal$i aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancti.
Z vyse zminénych zprav a studii vyplyva, Ze pracovni autonomie predstavuje klicovy aspekt,
ktery by mél byt zohlednén pii planovani a adaptaci na budoucnost prace. To zahrnuje
poskytnuti dostate¢nych zdrojii, podpory a prubézného zpétného hodnoceni. Navzdory
rostoucim preferencim zaméstnancii po flexibilit¢ a autonomii stale existuji mezery mezi
jejich ocekavanimi a realitou nabizenou organizacemi. Pravé kvili tomu je nezbytné dale
zkoumat pracovni autonomii ajeji vliv na rtizné aspekty pracovniho i osobniho Zivota

zaméstnanct, aby bylo mozné Iépe porozumét dynamice piedpokladanych vztahi.
Situace v CR

Situace na trhu prace v CR v roce 2023 byla charakterizovana nékolika kli¢ovymi trendy
a udalostmi. Jiz vice neZ rok trvala stagnace vykonu tuzemské ekonomiky, coz zacalo mit
vliv na pracovni trh. Trh prace zacal projevovat ¢astetné zchlazeni s mezi kvartalnim
poklesem zaméstnanosti a mirnym riistem nezaméstnanosti (CSU, 2023). Toto zpomaleni
trhu préace bylo patrné napii¢ hlavnimi odvétvimi, a pocet organizaci uvadéjicich nedostatek
zaméstnanct jako bariéru pro sviyj riist zacal klesat. Pozitivnim impulsem pro trh prace byla
integrace ukrajinskych uprchliki, ktefi ptispéli K udrzeni urcitého rustu zaméstnanosti
(Kurzy.cz, 2023). Rust pracovnich mist byl patrny zejména ve sluzbach a odvétvich

spojenych s vyssi kvalifikaci. Dle CSU (2023), nominalni tempo primérych mezd béhem
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roku spiSe lehce slablo. Vzhledem k dezinfla¢ni tendenci v ekonomice se ov§em meziro¢ni
pokles kupni sily mezd vyrazné¢ zmirnil a v nékolika vyznamnych odvétvich byl jiz
registrovan rust realnych vydélku. Podle dat z pracovnich portali Alma Career Czechia
(diive LMC), se béhem prvnich tii ¢tvrtleti roku 2023 na jejich pracovnich portalech seslo
témet 0 15 % vice reakci nez ve stejném obdobi minulého roku. Zaroveil se 0 inzerované
pozice uchazelo 0 6,6 % lidi vice nez vloni ve stejném obdobi (LMC, 2023b). To naznacuje,
ze trh prace byl zivy areakce uchazecl na pracovni inzeraty stouply. Na zaklad¢ dat
z pruzkumu JobsIndex (2023a) vsak vyplyva, Ze i piesto, ze se zvysil pocet reakci, stale

existuje extrémni nedostatek kvalifikovanych pracovnika v nékterych profesich.

Situace na trhu prace je ovlivnéna riznymi trendy a udalostmi, které dopadaji jak na
zaméstnance, tak i na zaméstnavatele. Demograficky vyvoj v CR ukazuje neudrzitelnost
stavu, kdy trh prace pfedevsim vyuZziva osoby ve sttednim produktivnim véku (Wiedermann
et al., 2022). Bez zapojeni mladsich, ale i starSich osob bude dochazet ke stalému poklesu
poétu zaméstnanych osob. Wiedermann et al. (2022), upozoriiuji také na souvisejici
zvySujici se konkurenci arostouci pracovni naroky na skupinu osob ve stfednim
produktivnim v€ku. S tim souvisi i finan¢ni problémy, které se zacaly dotykat i profesi
s nadprimérnym ohodnocenim, coz vedlo Ktomu, ze rostouci ¢ast lidi ztraci diaveéru
v budoucnost u svych stavajicich zaméstnavatelli a aktivné hleda lepsi praci (LMC, 2023a).
Dal§im vyznamnym trendem je také rostouci role umélé inteligence a strojového uceni.
| kdyZ zatim nebyly zaznamenany zasadni zmény, oc¢ekava se, ze tyto technologie budou mit
v budoucnosti vyznamny dopad, zejména na profese vyzadujici vysokou kvalifikaci (Guillet,
2023).

Celkové lze Fici, Ze situace na trhu prace v CR se rapidné méni a zaméstnanci ¢eli novym
vyzvam a potiebam, coz souvisi i S existujicimi vyzvami pro zaméstnavatele. Je klicové, aby
relevantni aktéfi tyto zmény peclivé sledovali a pfijimali opatfeni, kterd budou reagovat na
nové vyzvy a potieby na trhu prace. V této souvislosti je nezbytné, aby zaméstnavatelé
aktivné pracovali na ptizplisobeni svych pracovnich modelt a strategii v oblasti lidskych
zdroju. To jim umozni udrzet konkurenceschopnost a atraktivitu pro zaméstnance. Souvisi
to is problematikou pracovni autonomie. V situaci, kdy trh prace prochazi zménami
spojenymi S demografickym vyvojem, rostouci konkurenci a technologickym pokrokem,
muze pracovni autonomie nabidnout mnoho vyhod. Pracovni autonomie miize pomoci fesit

problém konkurence a nariistajicich pracovnich narokti na stfedni vékovou skupinu
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zaméstnancd. Tim, Ze zaméstnanci maji vétsi kontrolu nad svym pracovnim zivotem, mohou
1épe ptizplisobit svou praci svym aktualnim potfebam a zivotnim okolnostem. To znamena,
7e mohou dosahnout vyvazenosti mezi pracovnim a osobnim Zzivotem (Yukongdi a Lopa,
2017; Halliday et al., 2018b; De Clercq a Brieger, 2022), coz je pro mnoho lidi stale
Ryan a Deci, 2000). KdyZz zaméstnanci maji svobodu rozhodovat 0 svych pracovnich
aktivitach, maji také prostor experimentovat a hledat nové zpiisoby feSeni pracovnich ukolt.
To je zejména dilezité v dobé, kdy se technologie, jako je umélé inteligence a strojové ucent,
a Mellizo, 2013; Deci et al., 2017; Dollard a Bakker, 2010) a motivaci zameéstnanct (Ryan
a Deci, 2000; Gagné a Deci, 2005; Bakker a Demerouti, 2007). Kdyz zaméstnanci maji
pocit, ze maji kontrolu nad svou praci ajsou schopni sami rozhodovat o tom, jak ji
vykonavaji, maji tendenci byt spokojenéjsi a angazovanéjsi ve svém pracovnim prostiedi
(Deci et al., 2017; Christian et al., 2011; Dollard a Bakker, 2010). V kontextu rychlych zmén
na trhu prace v CR miize pracovni autonomie pfinést vyznamné vyhody pro jednotlivce
| organizace. Je dulezité ji podporovat a vytvaret prostiedi, které ji umoziiuje rozvijet. To

mize byt klicem k udrzeni konkurenceschopnosti a prosperité v budoucnosti.

Jak ukazal ,,Priizkum pracovniho tempa v Cesku 2021¢ (Welcome to the Jungle, 2021), je
73 % ceskych zaméstnanct naklonéno flexibilnimu pracovnimu ¢asu. To znamena, ze vitaji
moznost zvolit si vlastni pracovni dobu pfi zachovani srovnatelného tydenniho poctu
odpracovanych hodin. Dale studie Deloitte ,,Trendy v oblasti lidského kapitalu 2021 v CR
i ve svéte (Deloitte Ceska republika, 2021) zmifiuje, Ze se integrace well-beingu do samotné
prace stava novym trendem. Ptikladem je moZnost volby tkold, ¢i dostatecna rozhodovaci
autonomie. V souladu s tim, Cerna (2022) upozoriiuje na nezbytnost zohlednéni potieb
zaméstnanct V &eském prostiedi. | presto, Ze v CR lze identifikovat pozvolny trend sméfujici
k podpofe pracovni autonomie, ktery by mohl napomoci uspé$né pracovni budoucnosti

nejen zamé&stnancu, ale i organizaci, je dilezité poukazat na specifika a odlisnosti ¢eského

prostiedi ve srovnani S ostatnimi evropskymi zemémi.

Yarmolyuk-Krock (2022), upozornuje na nizkou spokojenost s praci, nedostatek pracovni
autonomie a Spatné moznosti rozvoje kariéry jakozto spole¢né rysy pracovnich podminek ve
sttedni a vychodni Evropé. To je vsouladu svysledky studie provedené Borisovem

a Vinogradovem (2022), zaméfené na zemé Visegradské skupiny, upozoriujici zejména na
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néarodni specifika CR a naznaéujici potiebu dalsiho zkoumani v budoucich studiich. Borisov
a Vinogradov (2022), uvadgji, Ze vliv pracovni autonomie na pracovni angazovanost v CR
vykazuje odlisné vysledky ve srovnani S ostatnimi zemémi. Je tedy patrné, ze specificnost
CR v tomto kontextu vyzaduje dal§i zkouméni. To je v souladu se zji§ténimi Kirovove
(2017), ktera upozornuje, ze autonomie V praci mozna neni prioritou ¢eskych organizaci.
Evropska unie usiluje 0 harmonizaci politik na trhu prace, stale existuji vyrazné rozdily mezi
jednotlivymi zemémi. K dal§imu vyzkumu v této oblasti podnécuji i Slemp et al. (2018),
piedevsim v kontextu studii zamétenych na podporu pracovni autonomie s ohledem na rizné

aspekty pracovniho i osobniho zivota zamé&stnancd.

Lze konstatovat, Ze existuje nesporna potieba podrobnéjsiho zkoumani pracovni autonomie
v CR, zejména vzhledem ke specifikim a odlisnostem Geského prostiedi ve srovnani
s ostatnimi evropskymi zemémi. Situace na trhu prace v CR ma zasadni vliv na pracovni
autonomii zameéstnanct. Jak zminuji Hoffman et al. (2020), rapidni rozvoj technologii,
zmeény V pracovnich podminkach a zvySujici se globalizace maji zna¢ny dopad na podobu
a strukturu pracovniho prostiedi. Podpora pracovni autonomie by mohla byt kli¢em

k efektivnimu feSeni aktualnich vyzev.

2.6 Pracovni autonomie ve vztahu ke zkoumanym aspektim

Pracovni autonomie piedstavuje klicovy faktor v soufasném dynamickém pracovnim
prostiedi, ktery vyznamné ovliviiuje naptiklad pracovni motivaci, stres ¢i celkovou
spokojenost s pracovnim prostiedim (Ryan a Deci, 2000). V souvislosti s aktualnimi trendy,
jako jsou flexibilni pracovni tivazky a rychlé zmény v pracovnim prostiedi, se stava vyzkum
pracovni autonomie klicovym pro uspéch organizaci (Hoffman et al., 2020). Predeslé
vyzkumy ukézaly, Ze nedostatek pracovni autonomie muize negativné pusobit na pracovni
vykon (Langfred a Rockmann, 2016), zménu zaméstnani (Johari et al., 2018) nebo
podnécovat stres a frustraci zaméstnancti (Tai a Liu, 2007). S cilem porozumét riznym
vztahtim a dynamice mezi pracovni autonomii a ostatnimi aspekty pracovniho i osobniho
Zivota zaméstnancii, se mnoho vyzkumnikd zabyva touto problematikou, aby odhalili, jak
1épe podpotit zaméstnance i uspéch organizaci. Tato kapitola popisuje pracovni autonomii

ve vztahu ke zkoumanym aspektim pracovniho i osobniho zivota zaméstnanct Vv souladu
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s Teorii pracovnich charakteristik a Sebedeterminacni teorii, které¢ byly blize ptedstaveny

v predeslych kapitolach 2.3.1 a 2.3.4.
2.6.1 Pracovni angaZovanost

Pracovni angazovanost predstavuje pozitivni, naplnujici a motivujici stav pohody na
pracovisti, ktery se vyznacuje energi¢nosti, oddanosti a zaujetim (Bakker et al., 2008). Byla
jiz od pocatku koncipovéana jako pozitivni po6l vyhoteni, stavu spojené¢ho S mentalnim
vyCerpanim (Maslach et al., 2001) a je ovliviiovana jak pracovnimi, tak osobnimi zdroji
(Shimazu, 2010). Jak zminuje Shimazu (2010), tak pracovni zdroje, jako je autonomie
a podpora ze strany nadfizenych a osobni zdroje, jako je sebedeterminace, jsou kli¢ovymi
prediktory pracovni angazovanosti. Dle Schaufeliho et al. (2019) ma pracovni angazovanost
pozitivni vliv na pracovni vykonnost a organizacni zdvazek a je také spojena S autonomni
motivaci (Meyer a Gagné, 2008). Vyzkumy zaloZené na Sebedeterminaéni teorii ukazuji, ze
uspokojeni potfeby autonomie souvisi S vyssi pracovni angazovanosti (Baard et al., 2004;

Deci et al., 2001).

Prokesova et al. (2019) uvadi v souladu se Sebedeterminacni teorii, Ze pracovni prostredi,
které umoznuje uspokojeni zdékladnich lidskych potfeb, podporuje jak pracovni
angazovanost, tak psychicky blahobyt. Vyzkumy také ukazuji, Ze omezeni téchto zékladnich
psychologickych potieb vede K nizsi vnitini motivaci a mensi pracovni angazovanosti
(Goodboy et al., 2017). Také dalsi vyzkumy potvrzuji vliv pracovni autonomie na
angazovanost, jakoZto klicového motiva¢niho prvku (Robertson-Smith a Markwick, 2009;
Gagné a Bhave, 2011; Khoshnaw a Alavi, 2020). Vzhledem k danym zjisténim, se zda
vytvateni pracovniho prosttedi podporujiciho autonomii jako ideédlni doporuceni pro
organizace. Vyzkum realizovany Prokesovou et al. (2019) vSak objevil souvislost pfedev§im
mezi uspokojenim potieby kompetence ajejim vlivem na pracovni angazovanost, Vliv
uspokojeni potieby autonomie se jevil spiSe nevyznamny. Také Borisov a Vinogradov
(2022) potvrdili spise mensi nebo zadny vliv pracovni autonomie na angazovanost
zamé&stnancul. Piestoze by na zakladé nékterych studii bylo mozné konstatovat, Ze pracovni
autonomie hraje vyznamnou roli pfi podporovani pracovni angaZovanosti, nesoulad

dosavadnich zjisténi vytvari prilezitost pro dal§i zkoumani tohoto vztahu.
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2.6.2 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost se obecné vaze K celkovému postoji zaméstnance K praci (Goziikara
a Colakoglu, 2016). Weiss (2002) ji popisuje jako pozitivni emocionalni stav vychazejici
Z hodnoceni zaméstnance ve vztahu K praci. Modernéjsi definice zduraznuje, Ze pracovni
spokojenost je subjektivni pocit zameéstnance K praci, tedy jak se citi ve vztahu ke své praci
azda ji ma rad (Lopes et al., 2014). Podle Ybema et al. (2010) mtze byt pracovni
spokojenost spojena s riznymi faktory, jako jsou mzda, pracovni podminky nebo pracovni
doba. Rose (2001) zduraziuje dileZitost jak internich, tak externich zdroji pro pocit
pracovni spokojenosti. Naptiklad zajimava prace, socialni pfinos nebo ptilezitosti k rozvoji
dovednosti mohou pfedstavovat interni zdroje, zatimco pracovni jistota, Groven piijmu
a pracovni doba jsou vnimany jako zdroje externi (Clark, 2005). Vyzkum Lin et al. (2013)
odhalil vztah mezi vékem zaméstnancii, vzd€lanim, profesi, postavenim a pracovni
spokojenosti. Carr a Mellizo (2013) tvrdi, ze pracovni spokojenost patii mezi kliové
aspekty celkového blahobytu zaméstnancty, zejména téch, kteti pracuji za ucelem zajisténi
zivobyti. Je vSak dullezité zduraznit, ze pracovni spokojenost neni podstatnd pouze
Z osobnich divodli a pro pohodu zaméstnance, ale ma také vliv na zdravi lidi v okoli
zaméstnance (Kwok, 2020). Vyssi urovné spokojenosti jsou obecné spojeny s flexibilnimi
nebo krat§imi pracovnimi hodinami (Clark, 1997; Scandura a Lankau, 1997) a s moznostmi

vyuziti dovednosti zaméstnance (Morrison et al., 2005).

odhaluji pozitivni vztah mezi autonomii apracovni spokojenosti, coZ odpovida
I nedavnéj$im zjisténim, ze zaméstnanci vykazuji vyssi pracovni spokojenost, kdyz maji vice
autonomie (Benz aFrey, 2004a; Thompson a Prottas, 2006; Carr a Mellizo, 2013).
Thompson a Prottas (2006) identifikovali, Ze pracovni autonomie koreluje S vyssi pracovni
spokojenosti, snizenym konfliktem mezi pracovnim a osobnim zivotem, niz$i tendenci
opustit zaméstnani a snizenym stresem. Toto podporuje piedpoklad, Ze autonomie ve
vykonu pracovnich ukoll miZe mit pozitivni dopad na celkovy pracovni zaZitek
zamestnance. Goziikara a Colakoglu (2016) vsak tvrdi, ze vyzkum 0 pfimém vztahu mezi
pracovni autonomii a spokojenosti je omezeny. Lze konstatovat, Ze pracovni autonomie
hraje klicovou roli ve formovani pracovniho prostfedi a ma podstatny vliv na pracovni
spokojenost, coz ovlivituje nejen zaméstnance, ale i celkovy vykon organizace. Zjisténi

vyzkumnikti podporuji pozitivni vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti,
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coz zdirazituje vyznam tohoto aspektu v kontextu organiza¢niho chovani a RLZ. Avsak
néktefi autofi upozoriiuji na potfebu hlubsiho zkouméni pfimych vztahti v odlisnych

kontextech.
2.6.3 Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Pohledy autort na rovnovéhu mezi pracovnim a osobnim zZivotem mohou byt rtiznorod¢, ale
zakladnim prvkem je vnimani harmonie mezi pracovnimi a mimopracovnimi oblastmi
zivota jedince. Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zzivotem piedstavuje vyvazeny
pracovni a osobni Zivot, napiiklad moznost travit ¢as S rodinou, mit volny ¢as na odpocinek,
dobie komunikovat s kolegy a byt schopen dobie dokon¢it praci (Vyas a Shrivastava, 2017).
Tedy odrazi miru, s jakou zaméstnanci dosahuji spokojenosti a zapojeni jak v pracovnim,
tak osobnim zivoté (Clark, 2000). Nedostatek rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
Zivotem muze byt spojen S frustraci a ztratou psychické pohody, jak v osobnim zivoté, tak
v praci (Borowiec a Drygas, 2022). Jedna se tak o klicovy prvek pro celkovou pohodu
a $tésti zaméstnance (Rifadha a Sangarandeniya, 2015).

Studie naznacuji, Ze zaméstnanci S vE€tSi mirou pracovni autonomie maji vySsi
pravdépodobnost pocitu spokojenosti, atedy schopnost najit balanc mezi pracovnimi
a osobnimi potifebami (Thompson a Prottas, 2006). Pracovni autonomie je chapana jako
dilezity zdroj energie, ktery zaméstnanci mohou vyuzit K dosaZeni harmonie mezi
pracovnimi @ mimopracovnimi pozadavky (Yukongdi a Lopa, 2017; Halliday et al., 2018b).
Nejedna se pouze 0 prostiedek pro dosazeni spokojenosti V pracovnim zivoté, ale také
0 efektivni nastroj ke snizovani konflikti mezi pracovnim a osobnim Zivotem (De Clercq
a Brieger, 2022). Naptiklad zvlasté pro zenské podnikatelky je pravé pracovni autonomie
kli¢ovym zdrojem energie, ktery mohou vyuzit K feSeni narokti svého podnikani a souc¢asné
Kk pInéni osobnich povinnosti (Agarwal a Lenka, 2015). Gagné a Bhave (2011) potvrzuji, ze
pracovni autonomie ma pozitivni vliv na celkovou spokojenost zaméstnanct a tim padem
sniZzuje konflikty mezi pracovnim a osobnim Zivotem, tendenci opustit zaméstnani a stres.
Pracovni autonomie tak miiZe predstavovat klicovy prvek podporujici vyvazeny a spokojeny

zivot jedinct V praci i mimo ni.
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2.6.4 Tendence ke zméné zaméstnani

Tendence ke zméné zaméstnani piedstavuje situaci, kdy je zaméstnanec piipraven
k dobrovolné zméné zaméstnani v souvislosti S ménicimi se vnitinimi a vnéjs$imi pozadavky
trhu prace (Schyns et al., 2007). Je méfena predevsim sklonem k odchodu z organizace
a predstavuje klicovou proménnou ve studiich zaméfenych na pracovni spokojenost
a optimalni fungovani zaméstnanct (Sazili et al., 2022). Tento aspekt ma velky vyznam,
protoze byl identifikovan jako piedpovidajici faktor skute¢ného opusténi pracovniho mista
(Podsakoff et al., 2007). 1kdyZz ne vSechny tendence opustit zaméstnani vedou ke
skute¢nému odchodu, mohou mit negativni dopad na organizaci skrze jiné formy chovani
zaméstnancd, jako jsou napiiklad dobrovolné absence nebo pozdni prichody (Chang et al.,
2013). Porozuméni tendenci ke zméné zaméstnani je kli¢ové pro organizace, aby mohly

ucinngji fesit otdzky odchodu zaméstnanct a minimalizovat souvisejici negativni dopady.

Prestoze se mnoho vyzkumi piimo nezabyva vztahem mezi tendenci ke zméné zaméstnani
a pracovni autonomii, vyzkum realizovany Broeckem et al. (2010) objevil, ze uspokojeni
potfeby autonomie je jednim z faktord, ktery ma tendenci branit odchodu zaméstnancu.
Vysoka pracovni autonomie koreluje s niz$i mirou frustrace, uzkosti a fyzickych symptomd,
coz odrazi nizsi tendenci ke zméné zaméstnani (Liu et al., 2005; Gagné a Bhave, 2011).
Broeck et al. (2010) zjistili, ze piestoze uspokojeni zakladnich lidskych potieb je spojeno se
spokojenosti zaméstnancii, pouze nedostatek uspokojeni pracovni autonomie predpovida
odchod zamé&stnanctli Z organizace. Tato skute€nost otevira prostor pro dalsi vyzkum, ktery
by mohl blize zkoumat vztah mezi pracovni autonomii a dal§imi aspekty optimalniho

fungovani zaméstnanct (Broeck et al., 2010).
2.6.5 Vnimana podpora autonomie

Vnimana podpora autonomie piedstavuje klicovy faktor v organiza¢nim prosttedi, ktery byl
dikladné zkouman pro sviij vliv na motivaci zaméstnanct, jejich spokojenost a vykon. Tato
socialné kontextualni proménna, primarné¢ odvozena z prace Deciho a Ryana (1989) se
zamétfuje zejména na mezilidskou orientaci, kterou projevuji vedouci pracovnici. Podpora
autonomie zahrnuje riizné aspekty, jako je porozuméni a uznani perspektivy podftizenych,
poskytovani informaci transparentnim a nemanipulativnim zptisobem, nabizeni moZnosti
vybéru a podpora vlastni iniciativy (Baard et al., 2004). Dilezitost podpory autonomie

V pracovnim prostiedi je patrnd V jejim pozitivnim vlivu na vlastni motivaci, pracovni
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spokojenost a celkovy vykon V raznorodych prostiedich. Vyzkum provedeny Decim
a Ryaenem (1989) naznacuje, ze vedouci pracovnici, ktefi podporuji autonomii, pfispivaji
K vy$§im trovnim duvéry V pracovni skupiné a zvySuji celkovou pracovni spokojenost.
Pokud podfizeni vnimaji své nadiizené jako vice podporujici autonomii, projevuji veétsi
spokojenost s praci, mensi absentismus a lepsi fyzické a psychické zdravi (Slemp et al.,
2018). Dulezité je zduraznit, ze podpora autonomie se nevztahuje tolik k charakteristice
samotné prace, jako spiSe k mezilidskému klimatu vytvofenému vedoucim pii komunikaci
S podfizenymi a pii plnéni manaZerskych funkei, jako jsou stanovovani cili, rozhodovéani
a planovani prace (Baard et al., 2004). Slemp et al. (2018) potvrdili, Ze vnimana podpora
autonomie uzce souvisi S potfebou autonomie a nasledné pozitivné piisobi na rizné pracovni
aspekty apohodu zaméstnanci. Podporou autonomie dochazi Kk podpofe autonomni
motivace zaméstnanct (Van den Broeck et al., 2008). To nasledn¢ ovliviiuje nejen zapojeni
aochotu zaméstnanc, ale také porozuméni smyslu aucelu vykonavané prace
a samostatnost pfi plnéni pracovnich ukoli (Ryan a Deci, 2017). Forner et al. (2020)
zminuje, ze autonomné motivovani zaméstnanci spolehlivé dosahuji lepSich vysledkd, 1épe
se uéi ajsou S$tastngj$i Vv praci, coz je vsouladu is predeslymi vyzkumy v oblasti

Sebederminacni teorie.

Vztah mezi vnimanou podporou autonomie a autonomii vV pracovnim prostiedi je klicovym
tématem, které reflektuje dilezitost pracovnich charakteristik a podpory autonomie ze strany
nadfizenych. Kirovova (2017) zduraziiuje, Zze mezi vyznamné faktory podporujici
uspokojovani zakladnich potfeb zaméstnancli patfi pravé podpora autonomie od
nadfizenych. Prostfednictvim podpory autonomie dochazi K naplnéni potieby pracovni
autonomie, coz nasledné vede K internalizaci pracovni motivace, ktera piispiva ke zlepSeni
pracovnich vysledkt a zdravi zaméstnanct (Slemp et al., 2018). V autonomné podporujicim
pracovnim prostiedi se mohou zaméstnanci vice zapojovat do samostatnych aktivit,
svobodné;ji fesit piekazky a vyzvy a citit vice podpory a spojeni (Deci et al., 2001). Podpora
autonomie tak mize pfedstavovat silny socidln€ kontextudlni motivujici faktor pro
uspokojeni zdkladnich psychologickych potieb zaméstnancii (Baard et al., 2004; Gagné,
2003). Souvisi také napiiklad se snizujici se tendenci ke zméné zaméstnani (Gillet et al.,
2013; Liu a Fu, 2011; Slemp et al., 2018) a pracovni angazovanosti (Schultz et al., 2015;
Slemp et al., 2018). Jak potvrzuje Rigby a Ryan (2018), zamé&stnanci vykazuji vys$§i miru
dobrovolnosti a samostatnosti pii vykonavani pracovnich aktivit, kdyz jsou soucasti

prostiedi, které podporuje jejich autonomii. Kirovova (2017) vsak poukazuje na nesoulad
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mezi zaméstnanci vnimanym vyznamem autonomie a jeji realnou pfitomnosti a podporou
na pracovisti. Tento nesoulad zduraziuje potfebu dalsiho vyzkumu a ukazuje na rozpor mezi
potfebou autonomie a skute¢nym mnozstvim autonomie vnimanym zameéstnanci V redlném

pracovnim prostiedi (Kirovova, 2017).

Pracovni autonomie hraje kli¢ovou roli ve formovani pracovniho prostfedi @ ma vyznamny
vliv na rizné aspekty pracovniho I osobniho zivota zaméstnancti. Mnoho studii potvrzuje
pozitivni vztah mezi pracovni autonomii a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho
Zivota zamé&stnanci, avSak objevuji se studie, které tyto vztahy nepotvrzuji, coz piinasi
prilezitost pro dal$i vyzkum v dané oblasti. Je dulezité zminit, ze vztahy mezi proménnymi
nemusi byt pfimé, ale muze dochazet napiiklad k mediacnim a modera¢nim efektim.
V kontextu vnimané podpory autonomie Slemp et al. (2018) naznauji, ze pracovni
autonomie muiZze piedstavovat kli¢ovy faktor Vv socidlnim kontextu, ktery ovliviiuje
spokojenost a angazovanost zaméstnanci prostiednictvim  uspokojeni  zakladnich
psychologickych potieb a autonomni pracovni motivace. Tato studie podporuje myslenku,
Ze vnimand podpora autonomie muze byt kritickym faktorem pro poskytovani potfebnych
psychologickych podminek a motivaci zaméstnancti. Dale Collie et al. (2016) zjistili, ze
vnimana podpora autonomie pozitivné predpovida uspokojeni zakladnich psychologickych
potieb, coz nasledné ovlivituje vnimani pohody, motivace, pracovni spokojenosti a oddanost
organizaci. Zhou (2019) potvrzuje, Ze vnitini motivace zprosttedkovava vztah mezi pracovni
autonomii a seberealizaci. Kromé toho, vék zaméstnancii muize moderovat vztah mezi
pracovni autonomii a pracovnimi aspekty, stim, ze star§i pracovnici mohou reagovat
pozitivnéji (Ng aFeldman, 2015). Tyto poznatky zduraziuji komplexnost vztahii
a dynamiky mezi pracovni autonomii a aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnanct,

coz podnécuje potiebu dalsiho vyzkumu.
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3 Cil prace a metodika

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem diserta¢ni prace je identifikovat vliv pracovni autonomie a vnimané podpory

autonomie na dynamiku vztahii se zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho zivota

zameéstnancu v CR.

Postupové cile (PC):

A)
B)
C)
D)

E)
F)

G)

H)

J)

K)

L)

Zpracovat a kriticky zhodnotit teoretickd vychodiska Vv oblasti pracovni autonomie.
Identifikovat a popsat hlavni teorie ve vztahu k pracovni autonomii.

Identifikovat a komparovat hlavni pfistupy k méfeni pracovni autonomie.
Charakterizovat aktualni feSena témata na zakladé studii zabyvajicich se budoucnosti
prace ve vztahu K pracovni autonomii i s konkrétnim zaméfenim na specifika CR.
Identifikovat vyzkumnou pfilezitost a vytvotit konceptudlni rdmec disertacni prace.
Zhodnotit stav soucasné¢ho védeckého poznani pomoci identifikace publika¢ni
aktivity, klicovych publikaci, hlavnich témat a zastoupeni tematickych kategorii.
Identifikovat vliv sociodemografickych a dalsich charakteristik na potiebu pracovni
autonomie zaméstnanct v CR.

Identifikovat vliv pracovni autonomie na pracovni angazovanost, pracovni
spokojenost, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem a tendenci ke zméné
zaméstnani zaméstnancti v CR.

Identifikovat vliv vnimané podpory autonomie na pracovni autonomii, pracovni
angazovanost, pracovni spokojenost, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem
a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancti v CR.

Identifikovat media¢ni vliv vnimané podpory autonomie na vztah mezi pracovni
autonomii a pracovni angazovanosti, pracovni spokojenosti, rovnovdhou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancti v CR.
Identifikovat mediacni vliv pracovni autonomie na vztah mezi vnimanou podporou
autonomie a pracovni angazovanosti, pracovni spokojenosti, rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancti v CR.
Identifikovat modera¢ni vliv sociodemografickych a dalsich charakteristik na vztah

mezi pracovni autonomii a pracovni angazovanosti, pracovni spokojenosti,
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rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zzivotem a tendenci ke zméné¢ zaméstnani
zaméstnancti V CR.

M) Segmentovat zaméstnance vV CR dle pracovni autonomie, vnimané podpory
autonomie, pracovni angazovanosti, pracovni spokojenosti, rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim zivotem a tendence ke zméné zaméstnani a provést analyzu
sociodemografickych a dalSich charakteristik.

Diléi cile:

a) Identifikovat a formulovat komplexni doporuéeni pro podporu pracovni autonomie
Vv organizaci.

b) Integrovat identifikovana doporuceni pro podporu pracovni autonomie v organizaci
do stavajiciho modelu RLZ s cilem posilit roli RLZ jako strategického partnera
V podporovani pracovni autonomie.

¢) Identifikovat kli¢ové vyzkumné mezery V oblasti pracovni autonomie a formulovat

komplexni doporuceni pro budouci vyzkum Vv této oblasti.
3.2 Metodika

Vyzkumny proces se sklada ztady kroki nezbytnych k jeho efektivnimu provedeni.
Metodika této disertacni prace byla vypracovana dle postupovych krokd vyzkumného
procesu, které popsali Tharenou et al. (2007). Jednotlivé kroky navrhu vyzkumného procesu,

které na sebe postupné navazuji, jsou zobrazeny na obrazku 7.
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Obrazek 7. Kroky nadvrhu vyzkumného procesu

Rozvijeni vyzkumné otazky

v

Nalezeni teorie ¢1 vichozich ramen

¥

Formulace konkrétnich vizkumunych
otazek nebo hypotéz

v

Volba vyzkumného designu

2

Volba metod sbéru dat

¥

Volba metod analyzy dat

¥

Interpretace vysledkn

Vytvoreni vyzkumné zpravy a
komunikace vizkumnych zjidténi

Zdroj: vlastni zpracovani dle Tharenoua et al. (2007, s. 4, 5) za vyuZiti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

3.2.1 Formulace vyzkumnych otizek a statistickych hypotéz

Pied samotnou formulaci vyzkumnych otazek byla nejdiive identifikovana vyzkumna
oblast. Ta se obvykle vymezuje n¢kolika malo slovy a obsahuje mnoho témat. Vyzkumnou
oblasti této disertacni prace byla autonomie zaméstnancii v pracovnim prostiredi. DalSim
dulezitym krokem bylo identifikovani moznych vyzkumnych témat a volba konkrétnich
témat predkladané disertacni prace. Cennym disledkem vymezeni vyzkumné oblasti
a tématu je to, ze to vyzkumnikovi pomize se zaméfenim vyzkumu a s vybérem relevantnich

védeckych a odbornych zdroji (Punch, 2015).
Tato diserta¢ni prace se zaméiovala na nasledujici vyzkumna témata (VT):

VTi1: Vymezeni aanalyza soucasného stavu védeckého poznani v oblasti pracovni

autonomie.

VT2: Vliv sociodemografickych a dalsich charakteristik na pottebu pracovni autonomie.
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VTs: VIliv pracovni autonomie na zkoumané aspekty pracovniho i osobniho zivota

zameéstnancu.

VT4 VIiv vnimané podpory autonomie na pracovni autonomii azkoumané aspekty

pracovniho i osobniho Zivota zamé&stnancu.

VTs: Mediaéni vliv vnimané podpory autonomie na vztah mezi pracovni autonomii

a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho zZivota zaméstnancu.

VTe: Mediacni vliv pracovni autonomie na vztah mezi vnimanou podporou autonomie

a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancu.

VT7: Moderac¢ni vliv sociodemografickych a dalsich charakteristik na vztah mezi pracovni

autonomii a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancu.

VTs: Segmentace zaméstnancu dle pracovni autonomie, vnimané podpory autonomie
a zkoumanych  aspektd  pracovniho  iosobniho  zivota  zaméstnancu  adle

sociodemografickych a dalSich charakteristik.

Na zaklad¢ identifikace vyzkumné oblasti a vyzkumnych témat bylo mozné ptejit k rozvijeni
obecnych a specifickych vyzkumnych otazek. Jak zminuje Punch (2015), vyzkumné otazky
je mozné formulovat dle urovné abstrakce. Obecné vyzkumné otazky jsou obsdhlejsi,
abstraktn&jsi a obvykle je nelze pfimo zodpovédét (Punch, 2015). Specifické vyzkumné
otazKy jsou piimocaiejsi, detailngjsi a konkrétnéjsi, 1ze je tedy ptimo zodpoveédét (Punch,
2015). Obecné (OVO) a specifické (SVO) vyzkumné otazky v kontextu ptedkladané

diserta¢ni prace jsou uvedeny v tabulce 3.

Tabulka 3. Obecné a specifické vyzkumné otazky

Vyzkumné téma  Obecna vyzkumna otazka  Specificka vyzkumna otazka

VT OVOy: Jaky je soucasny stav  SVOa: Jak se v priibéhu let vyvijela publikacni aktivita
védeckého poznani v oblasti v oblasti pracovni autonomie v databazi Web of
pracovni autonomie? Science?

SVOq: Které publikace jsou povazovany za klicové
v oblasti pracovni autonomie?

SVOs: Jake jsou vazby mezi klicovymi publikacemi
Vv oblasti pracovni autonomie?

SVOyq: Jakd jsou hlavni témata Vv oblasti pracovni
autonomie v poslednich letech?

SVOs: Jaké je zastoupeni tematickych kategorii
V databazi Web of Science V oblasti pracovni
autonomie?
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Tabulka 3. pokra¢ovani 1/3

Vyzkumné téma

Obecna vyzkumna otazka

Specificka vyzkumna otiazka

VT2

OVO,: Jaky je vliv
sociodemografickych

a dalsich charakteristik na
potiebu pracovni autonomie
zaméstnanct v CR?

SVOes: Jaky je viiv pohlavi na potrebu pracovni
autonomie zaméstnancii Vv CR?

SVO7: Jaky je viiv véku na potiebu pracovni
autonomie zaméstnancii Vv CR?

SVOs: Jaky je viiv pracovni pozice na potrebu
pracovni autonomie zaméstnancii V CR?

SVOeq: Jaky je viiv vzdélani na potiebu pracovni
autonomie zaméstnancii v CR?

SVOaq: Jaky je viiv oblasti profese na potiebu
pracovni autonomie zaméstnancii V CR?

SVOu1a: Jaky je viiv velikosti organizace na potrebu
pracovni autonomie zameéstnancii V CR?

SVOau2: Jaky je viiv urovné prijmu na potrebu
pracovni autonomie zaméstnancii V CR?

SVOas3: Jaky je viiv zmény zaméstnani za posledni rok
na potrebu pracovni autonomie zaméstnanci Vv CR?

VT3

OVOs: Jaky je vliv pracovni
autonomie na ruzné aspekty
pracovniho i osobniho zivota
zaméstnanct v CR?

SVO0au4: Jaky je viiv pracovni autonomie na pracovni
angazovanost zamestnancu V CR?

SVOss: Jaky je viiv pracovni autonomie na pracovni
spokojenost zaméstnancii V CR?

SVOas¢: Jaky je viiv pracovni autonomie na rovnovahu
mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii
v CR?

SVO:7: Jaky je viiv pracovni autonomie na tendenci ke
zmené zaméstnani zaméstnancu NV CR?

VT4

OVOq4: Jaky je vliv vnimané
podpory autonomie na
pracovni autonomii a rizné
aspekty pracovniho

i osobniho Zivota
zaméstnanci v CR?

SVOasg: Jaky je vliv vaimané podpory autonomie na
pracovni autonomii zaméstnancii V CR?

SVOig: Jaky je viiv vaimané podpory autonomie na
pracovni angazovanost zaméstnancii V CR?

SVOqq: Jaky je viiv vaimané podpory autonomie na
pracovni spokojenost zaméstnancii V CR?

SVOy1: Jaky je viiv vaimané podpory autonomie na
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
zaméstnanci Vv CR?

SVOz: Jaky je viiv vaimané podpory autonomie na
tendenci ke zmeéné zaméstndni zaméstnanci V CR?
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Tabulka 3. pokra¢ovani 2/3

Vyzkumné téma

Obecna vyzkumna otazka

Specificka vyzkumna otiazka

VTs OVOs: M4 vnimana podpora  SVOgz3: Md vrimana podpora autonomie mediacni viiv
autonomie media¢ni vlivna  na vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
vztah mezi pracovni angazovanosti zaméstnancii V CR?
autonomif a zkoumanymi SVO24: Ma vnimana podpora autonomie mediacni viiv
gspekty pracovniho na vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
I osobniho Zivota spokojenosti zaméstnancii v CR?
zaméstnanct v CR? SVOqs: Ma vnimana podpora autonomie mediacni viiv

na vztah mezi pracovni autonomii a rovnovdahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR?
SVOq: Ma vnimana podpora autonomie mediacni viiv
na vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné
zaméstnani zaméstnancii V CR?

VTs OVOs: Ma pracovni SVOy7: Ma pracovni autonomie mediacni viiv na
autonomie mediacni vlivna  vztah mezi vaimanou podporou autonomie a pracovni
vztah mezi vnimanou angazovanosti zaméstnancii V CR?
podporou autonomie SVOqg: Md pracovni autonomie mediacni vliv na
a zkoumanymi aspekty vztah mezi vaimanou podporou autonomie a pracovni
pracovniho ' OSanihO zivota  spokojenosti zaméstnancii v CR?
zaméstnanct v CR? SVOye: Md pracovni autonomie mediacni viiv na

vztah mezi vnimanou podporou autonomie

a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem
zaméstnancii V CR?

SVOs0: Ma pracovni autonomie mediacni viiv na
vztah mezi vnimanou podporou autonomie a tendenci
ke zméné zaméstnani zaméstnancii v CR?

VT? OVO7: Maji SV 031380 Maji sociodemografické a dalsi

sociodemografické a dalsi
charakteristiky modera¢ni
vliv na vztah mezi pracovni
autonomii a zkoumanymi
aspekty pracovniho

i osobniho Zivota
zaméstnanci v CR?

charakteristiky (pohlavi, vék, pracovni pozice,
vzdélani, oblast profese, velikost organizace, uroveri
prijmu, zména zaméstnani za posledni rok) moderacni
vliv na vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnancii V CR?

SVOsg.46: Maji sociodemografické a dalsi
charakteristiky (pohlavi, vék, pracovni pozice,
vzdélani, oblast profese, velikost organizace, uroveri
prijmu, zména zaméstnani za posledni rok) moderacni
vliv na vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
spokojenosti zaméstnancii v CR?

SVOurs4: Maji sociodemografické a dalsi
charakteristiky (pohlavi, vék, pracovni pozice,
vzdélani, oblast profese, velikost organizace, urovern
prijmu, zména zameéstnani za posledni rok) moderacni
vliv na vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou
mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii

v CR?

SVOss.62: Maji sociodemografické a dalsi
charakteristiky (pohlavi, vék, pracovni pozice,
vzdélani, oblast profese, velikost organizace, uroven
prijmu, zména zameéstnani za posledni rok) moderacni
vliv na vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke
zméné zaméstnani zaméstnancii V CR?
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Tabulka 3. pokra¢ovani 3/3

Vyzkumné téma  Obecna vyzkumna otazka  Specificka vyzkumna otiazka

VTs OVOs: Jaké jsou shluky SVOes: Jak se lisi pracovni autonomie mezi
zaméstnanci vV CR na zakladé identifikovanymi shluky zaméstnancii v CR?

pracovni autonomie, viimane S\ QOey: Jak se lisi vaimand podpora autonomie mezi

podpory autonomie identifikovanymi shluky zaméstnancii v CR?
a zkoumanych aspekti

pracovniho i osobniho zivota
zaméstnanci?

SVOes: Jak se lisi pracovni angazZovanost mezi
identifikovanymi shluky zaméstnancii v CR?

SVOes: Jak se lisi pracovni spokojenost mezi
identifikovanymi shluky zaméstnancii v CR?

SVOe7: Jak se lisi rovnovaha mezi pracovnim

a osobnim zivotem mezi identifikovanymi shluky
zaméstnancii V CR?

SVOeg: Jak se lisi tendence ke zmené zaméstnani mezi
identifikovanymi shluky zaméstnancii v CR?

SVOey: Jaké sociodemografické a dalsi
charakteristiky definuji jednotlivé shluky zaméstnancii
v CR?

Zdroj: vlastni zpracovani za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Metodika disertani prace vychazela ze studia azpracovani aktudlnich védeckych
a odbornych zdroju v oblasti pracovni autonomie, S cilem ukotvit obecné vyzkumné otazky
v existujicich teoretickych rdmcich. Tento krok byl zpracovdn v rdmci teoretickych
vychodisek disertacni prace. Pii zpracovani byly vyuzity ptredevSim obecné teoretické
metody, jako je analyza, syntéza, dedukce a komparace. Analyza védeckych a odbornych
zdroji pomohla identifikovat klicové prvky, které se tykaly pracovni autonomie. Pro
efektivni spravu a organizaci pouzitych zdroji byl vyuzit citaéni manaZer Zotero (verze
6.0.30), coz usnadnilo citovani dle cita¢ni normy CSN ISO 690. Pedeviim doslo k rozkladu
dil¢ich aspektd pracovni autonomie (jako jsou kli¢ové pojmy, koncepty, teorie a vztahy mezi
nimi). Nasledné doslo k identifikaci toho, co je jiz znamo, coz pomohlo vytvofit zaklad pro
dalsi vyzkum. Pomoci syntézy nasledné doslo K vytvareni novych poznatkii v oblasti
pracovni autonomie (identifikace novych trendt a aplikace existujicich poznatkli na novy
kontext). To umoznilo identifikaci vyzkumné piilezitosti. Dedukce napomohla pfi vytvaieni
novych poznatkli na zadkladé jiz existujicich faktl avztah mezi nimi. To vedlo
k formulovani cilti a vyzkumnych otazek na zakladé jiz existujicich dikazii. Pro porovnani
riznych zdroju byla vyuzita komparace, aby bylo mozné identifikovat podobnosti a rozdily
mezi nimi. To napomohlo k identifikaci vzorcd, trendi arozdili v riznych oblastech
pracovni autonomie a pfi identifikaci nejrelevantnéjSich a nejvyznamnéjSich védeckych

a odbornych zdrojt pro dané téma.
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Vzhledem Kk tomu, ze svét prace prochazi rychlymi a zdsadnimi zménami, byl teoreticky
ptehled doplnén o trendy na trhu préce, vyplyvajici z relevantnich studii zabyvajicich se
budoucnosti prace. Termin budoucnost prace je piekladem anglického spojeni ,,Future of
Work “, pfedstavujiciho nové se rozvijejici oblast v kontextu zmén pracovniho prostiedi
(OECD, 2019; International Labour Organization, 2019; Arntz et al., 2016). Jedna se
0 ustaleny vyraz S konkrétnim vyznamem, ktery je stale Castéji pouzivan ve védeckych
a odbornych zdrojich (Chalutz a Cohen, 2022; Masood a Haldipur, 2023; Smith et al., 2022).
Vzhledem k tomu, Ze se jedna 0 globalni trend, tak je tento termin relevantni i v ¢eském
kontextu. V ceském jazyce Se pouziva k oznaceni trendl, zmén a vyzev, které souvisi
S pracovnim trhem, technologickym pokrokem a socidlnimi zménami (Evropska unie, 2022;
Dostalova, 2022; Evropsky orgdn pro pracovni zalezitosti a Generalni feditelstvi pro
zaméstnanost, socialni véci a socialni zaélenovani, 2021). Jak zminuje Acemoglu a Restrepo
(2018), tyto zmény ovliviuji tradi¢ni pracovni usporadani a méni poptavku po praci, coz ma
velky vliv na RLZ v organizacich a uspofadani prace (Ray a Thomas, 2019). Do piehledu
bylo zahrnuto 11 studii z let 2021 az 2023, které¢ se zamétovaly na transformaci pracovniho

prostiedi.
Formulace statistickych hypotéz

Na zakladé predchozich krokli vyzkumného procesu, bylo mozné piistoupit k formulaci
vyzkumnych hypotéz. Obvykle je doporuceno zacit s vyzkumnou otadzkou, kterd pomuze
lépe porozumét tématu a cilim vyzkumu a nasledné na zdklad¢ této otazky formulovat
hypotézy (Matthews a Ross, 2010). V souladu s timto pfistupem byly vyzkumné hypotézy
formulovéany na zaklad¢ teoretickych vychodisek diserta¢ni prace, identifikované vyzkumné

prilezitosti a SVO, které byly predstaveny v tabulce 3.

Za ucelem ovéfeni zkoumanych vztaht v ndvaznosti na jednotlivé SVO piedstavené
v tabulce 3 byly formulovany statistické hypotézy. Ty byly formulovany pro potieby
statistického testovani hypotéz v souladu s doporucenimi Rabusice et al. (2019). Konkrétné
bylo formulovano 70 nulovych hypotéz (Hoe- Hozs) @ 70 alternativnich hypotéz (Haoe- Hao7s),

jejichz kompletni znéni je uvedeno v priloze I1.
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3.2.2 Vyzkumny design

Po formulaci vyzkumnych hypotéz bylo mozné pristoupit k volbé¢ vyzkumného designu.
To na praktické trovni znamena, Ze dochazi k propojeni vyzkumnych otazek/hypotéz a dat
(Punch, 2015). Podle Punche (2015) je vyzkumny design strukturovan do péti klicovych
fazi: strategie, konceptudlni ramec, definovani zkoumanych subjektii a témat a prostiedky

cey

a postupy, které se pouziji jak ke sbéru, tak k analyze empirickych dat.

V souladu s cilem disertacni prace byl vyzkum zalozen na Kkvantitativnim designu.
V kvantitativnim vyzkumu se vyuziva deduktivniho ptistupu, ktery spociva ve formulaci
obecného problému odvozeného z existujicich teoretickych znalosti 0 dané problematice
(Disman et al., 2011). Vzhledem k povaze vyzkumného designu, byl vyzkum realizovan dle
pfedem ur¢en¢ho konceptualniho ramce, ktery je vyobrazen na obrazku 8. Tento ramec

znédzornuje jednotliva VT ve vazbé na konkrétni PC této disertacni prace a vyuzité analyzy.
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Obrazek 8. Konceptualni ramec disertacni prace

PC disertaéni prace: F

PC disertaéni prace: G

PC disertacni prace: H

PC disertacni prace: |

PC disertaéni prace: J

SVO,: Které publikace jsou povaZovany za klicové v oblasti pracovni autenomie?
SVO35: Jaké jsou vazby mezi kliCovymi publikacemi v oblasti pracovni autonomie?
SVO,: Jaké jsou hlavni témata v oblasti pracovni autonomie v poslednich letech?

SVO5: Jaké je zastoupeni tematickych kategorii v databézi Web of Science v oblasti pracovni autonomie?

VT, SOCIODEMOGRAFICKE A DALSI CHARAKTERISTIKY
Jaky je vliv sociodemografickych a daldich charakteristik na potfebu pracovni autonomie zaméstnanca v CR?

Pracovni autonomie (PA)

Hos | Pohlavi (SEX)

Hor | Vekova skupina (VS)

Hos | Pozice (POZ)

Hog | Vzdélani (SIEDU)

Hoto | Oblast profese (LIM_New)

Hots | Kategorie organizace (KP2)

Hpiz | Hruby mésiéni pfijem (HMP)

Hp1a | Zména zaméstnani za posledni rok (ZZPR)
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Tendence ke zméné zaméstnani (Z2)

Jaky je vliv vnimané podpory autonomie na pracovni autonomii a rizné aspekty pracovniho i osobniho Zivota

zaméstnanci v CR?

Vnimana podpora autonomie (VPA) %

Pracovni autonomie (PA)
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Ma pracovni autonomie mediaéni vliv na vztah mezi vnimanou podporou autonomie a zkoumanymi aspekty pracovniho
i osobniho Zivota zaméstnancd v CR?
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‘ Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem (WLB) ‘

Hozg

PC disertacni prace: K
Mediacni analyza

‘ Tendence ke zméné zaméstnani (ZZ) ‘ Hpso

Pracovni autonomie (PA) J

VT; MODERAENI VLIV SOCIODEMOGRAFICKYCH A DALSICH CHARAKTERISTIK

I
I
I
I
I
I
|
|
|
I
: Vnimana podpora autonomie (VPA) } >
I
I
|
|
|
I
I
I
I

Maiji sociodemografické a dalSi charakteristiky modera&ni vliv na vztah mezi pracovni autonomii a zkoumanymi aspekty
pracovniho | osobniho Fivota zaméstnanci v CR?

Hos1. Hosg: Hoaz: Hoss Pohlavi (SEX)

Hosz: Hoao. Hoss Hose VVékova skupina (VS)

Hoz3. Hoqt: Hoag: Hos7 Pozice (POZ)

Vzdélani (sIEDU)

Hoss Hoas Hos Hose Oblast profese (LIM_New)

Kategorie organizace (KP2)

Hos7, Hoss Hoss Host Hruby m&siéni pFijem (HMP)

i
Moderacni analyza

PC disertacni prace: L

|
|
|
Hoz4 Hos2: Hoso: Hose ‘
|
|
|
‘ Zména zaméstnani za posledni rok (ZZPR)

Hoss. Hoas: Hosa: Hos2

| Pracovni spokojenost (S2) |

Pracovni autonomie (PA) |——————=

| Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem (WLB) |

| Tendence ke zméné zaméstnani (ZZ) |

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

[ Hoss: Hosa: Hosz: Hoso |

|

| |

| |

| |

| |

| |
|

| .
|

: | Pracovni angaZovanost (UWES3) | |

| |

| |

| |

| |

| |

| |

| |

| |

| |

Jaké jsou segmenty zaméstnanci v CR na zakladé pracovni autonomie, vnimané podpory autonomie a zkoumanych
aspektll pracovniha | osobniho Zivota zaméstnanci?

SVOgs: Jak se li§i pracovni autonomie mezi identifikovanymi segmenty zaméstnancd v CR?
SVOgy: Jak se lisi vnimand podpora autonomie mezi identifikovanymi segmenty zaméstnancd v CR?

SVOgg: Jak se lisi pracovni spokojenast mezi identifikovanymi segmenty zaméstnanci v CR?

Shlukova analyza

SVQgy. Jak se lidi rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem mezi identifikovanymi segmenty
zaméstnanci v CR?

PC disertaéni prace: M

I
I
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I
|
|
|
SVOgs: Jak se lisi pracovni angaZovanost mezi identifikovanymi segmenty zaméstnancd v CR? :*
I
I
I
|
. I
SVOgg: Jak se lisi tendence ke zméné zaméstnéni mezi identifikovanymi segmenty zaméstnanct v CR? I

I

I

SVOgq: Jaké sociodemografické a dalsi charakteristiky definuji jednotlivé segmenty zaméstnancd v CR?

Zdroj: vlastni zpracovani za vyuziti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

Vyzkumny vzorek, piedstavuje dalsi dulezity aspekt, ktery byl piedem peclivé definovan.
Jak zminuje Disman et al. (2011), v kvantitativnim vyzkumu je mozné zkoumat celou
populaci jen ziidka, z tohoto divodu ¢asto dochazi k zaméteni pouze na nékteré Cleny
skupiny s piedpokladem, ze zjisténé zavéry budou relevantni pro celou populaci. Plan

vzorkovani byl navrzen tak, aby zapadal do logiky vyzkumu, vyplyval zni abyl sni
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konzistentni. Vzorek byl vybran na zdkladé tzv. kvétniho vybéru, ktery imituje znamé
vlastnosti populace ve struktuie vzorku (Disman et al., 2011). Jak upozornuje Disman et al.
(2011), tento vybér vzorku muze byt uplatnén pouze na populaci, 0které je dobra
informovanost. S cilem zajistit reprezentativnost daného vybéru, byl vybér proveden na
zakladé veku, pohlavi, vzdélani, regionu a velikosti mista bydlisté. Vzhledem k tomu, Ze
kvotni vybér neni nahodny, bylo dilezité zajistit, aby vybér odpovidal distribuci téchto
charakteristik v cilové populaci. K tomu byla pouzita metoda Computer Assisted Web
Interview (CAWI) dle ptedem definovanych kvot s ucelem zajistit reprezentativnost. Jedna
se 0 vyzkumnou metodu, ktera vyuziva internetového prostfedi pro sbér dat. Zahrnuje
vytvoreni vyzkumného dotazniku, ktery je zobrazen na webové strance tak, aby byl online
dostupny pro respondenty k vyplnéni kdykoliv a kdekoliv (Sowa et al., 2015). Respondenti
byli vybrani z Ceského narodniho panelu aobdrzeli e-mail sodkazem na dotaznik
a unikatnimi pfihlasovacimi udaji. Cilovou populaci Vramci vyzkumu predstavovala
skupina zaméstnanych osob v CR ve véku 18 az 65 let. Velikost vzorku byla peglivé
stanovena na hodnotu 1 000 respondenti s ohledem na dosazeni statistické vyznamnosti
a pfesnosti odhadu parametrii populace. Vysledna velikost vzorku byla peclivé zvolena tak,

aby bylo mozné dosdhnout validnich a generalizovatelnych zavértu pro cilovou populaci.
3.2.3 Shbér dat

Pro ucely sbéru dat byla v této disertaéni praci pouzita metoda CAWI, tedy dotazovani
formou samovypliiovani dotaznik prostiednictvim internetu. Tento zplsob sbéru dat
umoziuje efektivni a standardizovany sbér informaci od respondenti Vv anonymizované
form¢. Diraz na anonymitu byl zminén Vv Gvodnich informacich 0 vyzkumu spolu s jeho
cilem adal$imi podrobnostmi, se kterymi museli respondenti pfed zaCatkem Setfeni
souhlasit. Odpovédi respondentti byly zaznamenany ve formé zakédovanych dat, coz
umoznilo snadnéjii analyzu a interpretaci. Setfeni bylo realizovano ve spolupraci s Alma
Career Czechia (diive LMC) vramci jejich kontinualniho vyzkumu spokojenosti
a motivovanosti zaméstnancia v CR (JobsIndex). Vzhledem k tomu, Ze bylo Setfeni
realizovano ve spolupraci s Alma Career Czechia (ACC), neni mozné v ramci disertacni
prace poskytnout plné znéni Uvodnich informaci ¢i kompletni znéni celého dotazniku.
Scilem podpofit transparentnost a reprodukovatelnost provedeného vyzkumu, byly

nezbytné informace a znéni vSech otazek vztahujicich se k predkladané disertac¢ni praci
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v plné mife poskytnuty v metodice vramci predstaveni vyuzitych méficich nastroji

a v priloze I11.

Sbér dat probihal v pevné vymezeném Casovém useku, konkrétné od 18. do 25. zati 2023.
Byl proveden kvotni vybér (dle véku, pohlavi, vzdélani, regionu a velikosti mista bydlisté),
na zaklade¢ kterého bylo osloveno celkem 3 335 osob s cilem ziskat reprezentativni vzorek
populace relevantni pro realizované Setfeni. Hlavnim kritériem uspéSnosti sbéru dat bylo
dosazeni poctu minimaln¢ 1 000 kompletné vyplnénych dotaznikti. Tento cil byl uspésné
splnén, kdyz pocet pln¢ vyplnénych dotaznikli dosdhl hodnoty 1 010. VSechny vyplnéné
dotazniky byly nasledné zkontrolovany, pfedev§im z hlediska pouzivani stile stejnych
a opakujicich se odpovédi a délky vypliiovani. Na zékladé téchto kontrol bylo vyfazeno
devét respondentli. VSechny otdzky obsazené v dotazniku byly povinné, coz zajistovalo
konzistenci odpovédi. Primérné doba, kterou respondent potieboval na vyplnéni dotazniku,
se pohybovala okolo 25 minut, coz bylo povazovano za piijatelné vzhledem k povaze

dotazniku.

Vyzkum JobsIndex je provadén pravidelné od roku 2015 a probiha dvakrat ro¢né. | piesto,
ze Vv nekterych piipadech mize dojit k pfekryvu respondentd mezi jednotlivymi vlnami
Setfeni, skladba respondentti se méni v kazdé ving, coz omezuje sledovani individualniho
vyvoje V ¢ase. ACC se vsak zamétuje na celkovy vyvoj vV dané skupiné respondenti
Vv pritbéhu casu, a vysledky od roku 2015 dokazuji stabilitu a konzistenci dat. V ¢asovych
fadach nejsou pozorovany vyrazné vykyvy a spiSe se jedna 0 pozvolny vyvoj bez nahlych
skokil, coz je klicové pro interpretaci vysledkd. |kdyz se dané Setfeni neopird piimo
0 zahraniéi studie a validované méfici nastroje, ACC na zacatku tvorby Setfeni provedlo
kvalitativni vyzkum, ktery identifikoval dulezité oblasti pro zaméstnance, coz piispélo
k vytvofeni dlouhodobé funkéniho modelu, ktery se ukazuje jako validni. Kromé toho
dlouhodobé spolupracuji s vyzkumnymi agenturami jako je napiiklad g82, coz zajistuje

reliabilitu a validitu $etfeni.

Jobsindex obsahuje kromé zakladnich sociodemografickych otazek osm hlavnich oblasti,
které jsou sledovany dlouhodobé. Tyto oblasti jsou logicky strukturovany a zahrnuji atributy
spokojenosti, autonomii, segmentaci a postoj ke zméné prace, situaci V poslednich Sesti
mésicich, S$patné zkuSenosti, vzd€lavani, vztah k zaméstnavateli a zménu zaméstnani.
Otazky sledujici dané oblasti jsou dlouhodobé¢ standardizované a ptedem definované. Krome

toho jsou nékteré viny Setfeni rozsifeny O tzv. specialy, které reflektuji aktualni potfeby
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a vyzvy V kontextu zaméstnanosti. Cely dotaznik obsahuje ptiblizné 150 otazek, s tim, ze se

konkrétni pocet vzdy odviji od rozsahu speciald a po¢tu polozek do nich zahrnutych.

V navaznosti na tuto disertacni praci bylo Setfeni rozsifeno 0 oblast pracovni autonomie
a zkoumané aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnanci, aby bylo mozné 1épe
porozumét specifickym aspektim, vztahim adynamice mezi pracovni autonomii
a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho zivota zaméstnancti. Pro zhodnoceni této
oblasti byly vyuzity nastroje pro méfeni jednotlivych konstruktli na zakladé predeslych
vyzkumt (Broeck et al., 2010; Schaufeli et al., 2019; De Clercq a Brieger, 2022; Baard et
al., 2004). Nekteré z téchto nastroji musely byt podrobeny zpétnému pi‘ekladu. Tento
postup slouzi k ovéfeni validity, zda pielozena verze zachovava stejny vyznam jako original
a Casto odhaluje nejasnosti v piekladu (Beaton et al., 2000). Jak Beaton et al. (2000) zminuji,
jedna se ojeden ztypu ovéfeni validity, ktery odhaluje hrubé nesrovnalosti nebo
konceptualni chyby. Pieklad byl proveden z anglického do c&eského jazyka tremi
nezavislymi pteklady rodilych mluvéi, z nichz byl vybran pieklad nejptesné;si, a ten byl
nasledné podroben zpétnému piekladu do angliCtiny jinym rodilym mluvéim a srovnan
s originalnim znénim. V pribéhu tohoto procesu byly provedeny drobné upravy ve
formulacich, ale pfi srovnani vysledného zpétného piekladu a originalniho znéni, nebyly
spatieny rozdily, které by vyzadovaly zmény ve znéni takto pielozenych otazek a vyroki.
Bylo proto pouzito ¢eské znéni vychazejici ze tii nezavislych piekladt s ohledem na
zachovani plivodniho vyznamu a zajiSténi srozumitelnosti pro cilovou populaci. Pred
realizovanim samotného vyzkumu nasledné doslo ke kontrole znéni a drobné modifikaci
nékterych poloZek na zékladé konzultace s pracovniky z vyzkumné agentury g82. Hlavnim
ucelem bylo to, aby vSechny obsazené otazky byly jasné a vhodné pro konkrétni vyzkumny

kontext.

Rozsah Likertovy skaly byl u nékterych pivodnich znéni pouzitych nastroji zménén na
Sestibodovou $kalu od 1 =zcela nesouhlasim po 6 = zcela souhlasim, ptficemz nebyla
zahrnuta moznost neutralniho vyroku. Tato zména byla provedena z n¢kolika divodi. Za
prvé, sjednoceni Skaly S ostatnimi otdzkami V dotazniku pfispiva K jednotnému
a konzistentnimu meéfeni, aby byla zachovana konzistence Vramci celého Setfeni
provadéného ACC. Za druhé, piechod na Sestibodovou skalu umoziuje lepsi vyhodnoceni,
zejména pokud se pouzivaji tzv. ,,Top 2 Box* skory. Tato metoda slouzi ke shrnuti

pozitivnich reakci na otazky Likertovy Skaly tim, Ze kombinuje dvé nejvyssi odpovéedi Skaly
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do jednoho ¢isla (Morgan a Rego, 2006). Timto zpisobem lze 1épe identifikovat preference
respondentli a ziskat jasnéjsi obraz jejich postoji. Nakonec, odstranéni moznosti neutralniho
vyroku prispiva K eliminaci prostoru pro nejednozna¢né odpovédi aumoziuje lepsi
diferenciaci mezi respondenty, coz posiluje kvalitu vyzkumnych dat a usnadiiuje interpretaci

vysledku (Nowlis et al., 2002).
Vyuzité mérici nastroje
Pracovni autonomie (Need for autonomy; Work-related Basic Need Satisfaction scale)

Nastroj vyvinuty Broeckem et al. (2010), mé&#i individualni touhu jedinct citit se volni
a prozivat pocit volby a psychologické svobody pii vykonavani pracovni ¢innosti. Piivodni
znéni bylo podrobeno zpétnému piekladu. Pivodni nastroj obsahuje Sest otazek, které jsou
hodnoceny na pétibodové Skale od 1 = siln€ nesouhlasim po 5 = siln€ souhlasim, S neutralni
hodnotou 3 = ani souhlasim, ani nesouhlasim. Tato pivodni pétibodova $kala byla zménéna
na Sestibodovou od 1 = zcela nesouhlasim po 6 = zcela souhlasim, pfi¢emz nebyla zahrnuta
moznost neutralniho vyroku. Plné znéni pouzitych otazek je obsazeno v priloze I11. Pro

potieby analyzy byla tato proménnd oznacena zkratkou ,,PA*.
Pracovni angaZovanost (Work engagement; UWES-3)

Nastroj vyvinuty Schaufelim et al. (2019), mé&#i pracovni angazovanost. Pivodni znéni bylo
podrobeno zpétnému piekladu. Pivodni nastroj obsahuje tii otazky, které jsou hodnoceny
na sedmibodové $kale od 1 = nikdy po 7 = vzdy (kazdy den). PIné znéni pouzitych otazek je
obsazeno V priloze Ill. Pro potfeby analyzy byla tato proménnd oznacena zkratkou

,»UWES3*.

Rovnoviaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem (\Work-life balance)

Nastroj vyvinuty De Clercqgem a Briegerem (2022), zachycuje miru, do jaké je jedinec
schopen vyvazit potfeby své prace aosobniho Zivota. Plvodni znéni bylo podrobeno
zpétnému piekladu. Puvodni nastroj obsahuje tii vyroky, které jsou hodnoceny na
pétibodové skale od 1 = silné nesouhlasim po 5 =siln¢ souhlasim, S neutralni hodnotou
3 =ani souhlasim, ani nesouhlasim. Tato plvodni pétibodova Skala byla zménéna na
Sestibodovou od 1 = zcela nesouhlasim po 6 = zcela souhlasim, pficemz nebyla zahrnuta
moznost neutralniho vyroku. Vzhledem k tomu, Ze JobsIndex jiz obsahoval jiné otazky

zam&fené na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem, tak, aby nedochéazelo
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ke zbytecnému zatézovani respondentli opakujicimi se otazkami, byla do Setfeni zahrnuta
pouze jedna otazka z pivodniho znéni. PIné znéni je obsazeno V priloze I1l. Pro potieby

analyzy byla tato proménna oznacena zkratkou ,,WLB*.

Vnimanda podpora autonomie (Perceived Autonomy Support; Work Climate

Questionnaire)

Nastroj vyvinuty Baardem et al. (2004), méfi vnimanou podporu autonomie ze strany
nadfizeného. Plivodni znéni bylo podrobeno zpétnému piekladu. Pivodni nastroj obsahuje
Sest otazek, které jsou hodnoceny na sedmibodové $kale od 1 =silné nesouhlasim po
7 = siln¢ souhlasim, S neutralni hodnotou 4 = ani souhlasim, ani nesouhlasim. Tato piivodni
sedmibodova skala byla zménéna na Sestibodovou od 1 = zcela nesouhlasim po 6 = zcela
souhlasim, pfi¢emz nebyla zahrnuta moznost neutralniho vyroku. Plné znéni pouzitych
otazek je obsazeno V priloze I11. Pro potfeby analyzy byla tato proménné oznacena zkratkou

»VPA®

Kromé¢ nové doplnénych znéni otazek avyrokd, byly dale vyuzity nékteré ze

standardizovanych a validovanych otazek z piivodniho Setfeni ACC.
Vyuzité otazky z piivodniho Setieni ACC

Sociodemografické a dalsi charakteristiky

Predstavuji klicovy soubor informaci 0 slozeni populace azaroven nabizeji dilezité
demografické, socidlni aekonomické charakteristiky jednotlivcd. Piehled vyuzitych
sociodemografickych a dalsich charakteristik a jejich rozdéleni do kategorii se nachazi
v tabulce 4. Dané informace byly kli¢ové pro porozuméni slozeni populace a pro analyzu
jejiho chovani a souvisejicich aspekti v kontextu pracovni autonomie. Poskytuji ramec pro
zkoumani rozmanitosti a dynamiky v ramci zkoumané populace. Za celem dalSich analyz

byly dané udaje seskupeny do logicky utvorenych kategorii.

Tabulka 4. Popis sociodemografickych a dalsich charakteristik

Pohlavi ,,SEX* Muz
Zena

Vékova skupina ,,VS* Mladi lidé 18-29 let
Lidé stfedniho véku 30-49 let
Lidé pteddichodového véku 50-64 let

Pracovni pozice ,,POZ* Radovy zamgéstnanec

Vedouci zaméstnanec
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Tabulka 4. pokra¢ovani

Vzdélani ,,sSIEDU* Bez maturity Zakladni (véetné nedokonceného)
a stfedni bez maturity (vyuceni)

S maturitou Stfedni s maturitou (maturita, véetné
vy$si odborné Skoly)

Vysokoskolské Titul bakalai nebo vyssi
Oblast profese ,,LIM_New*  Nizsi bilé limecky Administrativni pracovnici a Gfednické
pozice
Nizs§i modré limecky Obecna délnicka nebo provozni profese

a doprava, logistika

Sluzby a obchod Obchodnici a sluzby
Skolstvi a zdravotnictvi Skolstvi a zdravotnictvi
Technickeé bilé limecky Specialisté na informacni technologie

(IT) a specializované technické profese
s naro¢nou kvalifikaci

Vyssi bilé limecky Vedeni organizaci, dalsi odborni
specialisté (netechnické pozice)
a védecko-vyzkumna ¢innost

Vys$si modré limecky Specializované vyrobni a femeslné
profese a umélecka ¢innost

Kategorie organizace ,,KP2“  Mikro a maly podnik Mensi nez 50 zaméstnanci
Stredni podnik 50 az 249 zaméstnanci
Velky podnik VEtsi nez 250 zaméstnanc

Hruby mésic¢ni ptijem ,,HMP*“ Méné nez 6 000 K&
6 000 az 19 999 K¢
20 000 az 34 999 K¢
35000 az 59 999 K¢
60 000 K¢ nebo vice

Odmitam uvést, bez odpovéedi

Zmeéna zaméstnani za Ano
posledni rok ,,ZZPR* Ne

Zdroj: vlastni zpracovani za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost byla méfena pomoci jedné otazky, ktera se zaméfovala na obecnou
spokojenost s organizaci jako zaméstnavatelem. Byla formulovana nasledovné: ,,Jak jste
celkove spokojen(a) se spolecnosti/firmou, ve které pracujete, jako S Vasim
zaméstnavatelem?*. Otazka byla hodnocena na pétibodové skale od 1 = velmi spokojen(a)
po 5 =velmi nespokojen(a), s hodnotou 3 = spokojen(a), ale s vyhradami. Pro potieby

analyzy byla tato proménna oznacena zkratkou ,,S2%.
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Rovnoviha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Jak jiz bylo zminéno vySe, rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem byla méfena
pomoci kombinace vice polozek. Kromé vyuziti vyroku, ktery vychazel z vyzkumu
realizovaného De Clercgem a Briegerem (2022), byl pouzit dalsi vyrok z pavodniho Setieni
ACC. Tento vyrok souvisel se sladénim soukromého a pracovniho Zivota a byl formulovan
takto: ,,Vedeni firmy/spolecnosti vychazi vstiic mym potrebam, pokud jde 0 cas a misto
vykonu prdce.*. Respondenti hodnotili tuto otazku na Sestibodové skale v kontextu toho, do
jaké miry souhlasi s kazdym z uvedenych vyroki, kde 1 = zcela nesouhlasim a 6 = zcela

souhlasim, pficemz nebyla zahrnuta moznost neutralniho vyroku.
Tendence ke zméné zaméstnani

Tendence ke zméné zaméstnani byla méfena pomoci tfi polozek, které se zaméfovaly na
ruzné aspekty souvisejici se zménou zaméstnani. Konkrétné se jednalo 0 tyto tfi vyroky:
wJsem otevieny(d) nabidkam na jinou praci.”, .,V soucasné dobé vazné uvazuji 0 zméné
zaméstnani.” a ,,Aktivné vyhledavam nabidky na nové pracovni prileZitosti.*. Respondenti
hodnotili tyto otazky na Sestibodové skale v kontextu toho, do jaké miry souhlasi s kazdym
z uvedenych vyrokl, kde 1 =zcela nesouhlasim a6 = zcela souhlasim, pficemz nebyla
zahrnuta moznost neutrdlniho vyroku. Pro potfeby analyzy byla tato proménnd oznacena

zkratkou ,,ZZ*.
3.2.4 Priprava dat pro analyzu

Ptiprava dat pro analyzu je vyznamnou fazi vyzkumného procesu, ktera pfedchazi samotné
analyze. Tato faze zahrnuje fadu krok zaméfenych na zajisténi kvality a relevanci dat pro
analyzu. Pro ucely této disertacni prace byly data pro dalsi analyzu ptipravena s diirazem na

nize zminéné aspekty.
Ovéreni vnitini konzistence

Pti vytvafeni novych proménnych, které byly shrnuty z vice polozek, bylo pouZito
Cronbachovo alfa k méfeni sily wvnitini konzistence. Informace knové vytvofenym

proménnym shrnuje tabulka 5.

62



Tabulka 5. Shrnuti hodnot Cronbachovo alfa pro nové vytvafené proménné

Nova Vytvofena primérem z pivodnich proménnych  Podet Cronbachova
proménna polozek alfa

PA A10_r1, A10 r2, A10_r3, A10_r4, A10 15, A10 16 6 0,733

VPA All_r1, A1l r2, A11 r3, All_r4,A11 15, A1l 16 6 0,949
UWES3 Al12_r1, A12 r2, A12_r3 3 0,873

WLB AA8_r6, AA8_r7 2 0,751

zZ J1 15,1 r6,J31_r7 3 0,855

Zdroj: vlastni zpracovani na zédkladé vysledkl provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuZiti
Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Vsechny nové proménné byly vytvareny jako priiméry zvolenych polozek tvoticich novou
proménnou. Kline (2016) uvadi, ze Cronbachova alfa by méla byt vétsi nez 0,7 aby bylo
mozné shrnuti polozek do nové proménné. V souladu s tim, v§echny hodnoty Cronbachova
alfa novych proménnych vykazovaly dostate¢nou vnitini konzistenci. Konkrétné, proménna
PA doséhla hodnoty 0,733 a proménnd WLB, ac sestavena pouze ze dvou poloZek, doséhla
hodnoty 0,751, coz indikovalo pfijatelnou uroven vnitini konzistence umoznujici shrnuti
polozek do jedné proménné. Proménnd VPA s vysokou hodnotou 0,949, stejné jako UWES3
s hodnotou 0,873 aZZ 50,855, vykazovaly vynikajici vnitini konzistenci. Tento krok

zajistil, Ze nové proménné byly vnitiné konzistentni a vhodné pro dalsi analyzu.
Pouziti vah

Na zacatku vSech analyz byla v SPSS zvolena moznost vazit pozorovani pomoci vah, které
byly v souboru primarnich dat oznaceny jako proménna ,,Weights“. Tato proménna byla
vytvofena na zakladé demografickych kritérii dle dat z Ceského statistického tifadu za
populaci v CR (dle véku, pohlavi, vzd&lani, regionu a velikosti mista bydliitg), dale byly
pouzity kiizové vahy na veék-region a vzdélani-region a zohlednéno zastoupeni oblasti
profesi. Pouzitim vah byl soubor pievazen tak, aby odpovidal cilové populaci a bylo mozné
vysledky generalizovat. Timto postupem mutize vzniknout skutecnost, Ze soucty v tabulkach
se mohou vlivem zaokrouhlovani drobné lisit od celkového vzorku n, jako je to kuptikladu

Vv piipad¢ kontingen¢ni tabulky uvedené v priloze XII.
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3.2.5 Analyza dat
Bibliometricka analyza (VT1)

Pro ziskani pichledu o0 védeckych a odbornych zdrojich v oblasti pracovni autonomie byla
vyuzita zakladni bibliometricka analyza databiaze Web of Science (WoS). Jak zmifuje
Zupic a Cater (2015), bibliometrickd analyza umoziiuje kvantitativné zhodnotit vyvoj
a strukturu védeckého poznani, identifikovat kli¢ové autory, publikace a ¢asopisy a odhalit
vztahy mezi jednotlivymi publikacemi. Jedna se 0 metodu, kterd umoznuje systematickeé,
transparentni a reprodukovatelné meéteni védy pomoci zkoumdni vzorci a vztaht
vyskytujicich se napii¢ védeckymi a odbornymi zdroji (Aria et al., 2020; Aria a Cuccurullo,
2017). Kanalyze dat byl pouzit nastroj Bibliometrix verze 4.1.0 pro Rstudio (Aria
a Cuccurullo, 2017), piedstavujici bezplatny open source baliek, ktery umoziuje snadné
sdileni a reprodukovani vzniklych skriptd (Quintana, 2015). Za vyuziti tohoto nastroje byl
piedstaven pohled na dosavadni vyzkum V oblasti pracovni autonomie. Pro prezentaci

a vizualizaci vysledki byl vyuzit Microsoft 365 Excel verze 2402.

Pro bibliometrickou analyzu Vv oblasti pracovni autonomie byla z nékolika divodt zvolena
databaze WoS. Piedevs§im se jedna 0 jednu z nejrozsifenéjsich a nejprestiznéjSich databazi
védeckych publikaci, ktera zahrnuje Siroké spektrum disciplin a poskytuje ptistup ke
kvalitnim publikacim, které prosly dukladnym recenznim fizenim (Harzing a Alakangas,
2016; Singh et al., 2021). To zaruduje, ze zahrnuté studie maji vysokou troven védecké
kvality arelevanci. Dale tato databaze poskytuje pokrocilé vyhledavaci a analytické
nastroje, které umoznuji efektivné identifikovat a analyzovat relevantni védecké a odborné

zdroje, jakoz i sledovat cita¢ni vztahy mezi jednotlivymi publikacemi (Falagas et al., 2008).

S ohledem na cil diserta¢ni prace a zamér zhodnotit stav souc¢asného védeckého poznani,
doslo v prvnim kroku k vybéru vhodnych klicovych slov pro bibliometrickou analyzu.
Vybér klicovych slov byl peclivé proveden s cilem maximalizovat relevantnost nalezenych
studii. Byla zvolena kli¢ova slova, ktera pokryvaji rtizné aspekty tématu, tedy oblast prace
(work, workplace, job a employment) a autonomii (autonomy). Pii navrhovani kli¢ovych
slov bylo zvazovano i zahrnuti odvozenych vyrazl, ale nakonec doslo k vyuziti pouze
zvolenych kliCovych slov, ktera nejlépe odpovidaji vyzkumnému zaméru a cilim disertacni
prace. Synonyma z oblasti prace byla do vyhledavaciho dotazu zahrnuta za ucelem

minimalizace rizika ztraty relevantnich studii.
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V druhém kroku (24. ledna 2023) doslo k prohledani databaze WoS za vyuziti nasledujiciho
vyhledavaciho dotazu:

TS=((,,work* OR ,,workplace* OR ,,job“ OR ,,employment ‘) AND (“‘autonomy*))

Na zakladé tohoto dotazu bylo identifikovano 16 856 zdznamu (vyhledani bylo omezeno
pfimo na typ dokumentt ,Article) za c¢asové obdobi od roku 1972 do roku 2023,
v nésledujicich indexech: SSCI, ESCI, SCI-EXPANDED, A&HCI, CPCI-S, CPCI-SSH.

Pomoci ziskanych dat bylo mozné blize zkoumat, jak se vyzkum souvisejici s pracovni
autonomii v pribéhu let vyvijel. Pomoci globalniho cita¢niho skore ,,Global Citation Score;
GCS* bylo mozné identifikovat publikace, které piedstavuji zaklad oboru a které autofi
pouzili pro dalsi rozvoj dané oblasti. GCS ukazuje celkovy pocet citaci na publikaci
v databazi WoS. Publikace s vysokym GCS jsou uznavany jako klicové nebo vlivné v dané
oblasti (Knoke a Yang, 2008).

Na zékladé provedené analyzy byly zjistény informace 0 publikacni aktivité, kli¢ovych

¢lancich, hlavnich tématech a zastoupenych tematickych kategoriich.
Dvourozmérna analyza zavislosti (VT2)

Pro hlubsi pochopeni vztahi mezi pracovni autonomii a sociodemografickymi a dalSimi
charakteristikami byla provedena dvourozmérna analyza zavislosti. To umoznilo
identifikovat, zda a jakym zpisobem se potieba pracovni autonomie li§i v zavislosti na

jednotlivych sociodemografickych a dalsich charakteristikach.

Kvili povaze dat, kdy potfeba pracovni autonomie byla méfena jako Ciselnd proménna,
a sociodemografické a dalsi charakteristiky predstavovaly nominalni nebo ordinalni
hodnoty, bylo nutné zvolit vhodnou statistickou metodu. PfedbéZna analyza normality
distribuce potieby pracovni autonomie pomoci Shapiro-Wilkova testu ukazala, ze data

nejsou distribuovana normalné, coz vyzZadovalo pouZiti neparametrickych metod.

Pro analyzu byly zvoleny dva zakladni neparametrické testy: Mann-Whitneyho test pro
porovnani dvou skupin a Kruskal-Wallistv test pro porovnani vice nez dvou skupin. Mann-
Whitneyho test byl aplikovan na sociodemografické a dalsi charakteristiky s binarnimi
odpovéd'mi, zatimco Kruskal-Wallistv test byl pouZit pro charakteristiky S vice moznymi

odpovéd'mi. Vysledné p-hodnoty z téchto testi byly nasledné upraveny Bonferroniho
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korekei, ¢imz bylo zajisténo, ze celkova pravdépodobnost chyby pii interpretaci vysledkii

nebyla vyssi nez 5 %.

Pro analyzu byl vyuzit software IBM SPSS Statistics verze 25.
Korela¢ni analyza (VT3 a VT,)

Korela¢ni analyza byla pouzita Kk identifikaci a kvantifikaci vztahli mezi vice ¢iselnymi
proménnymi. Pfed aplikaci korelacni analyzy bylo provedeno ovéteni normality rozdéleni
zkoumanych proménnych pomoci Shapiro-Wilkova testu. Vzhledem k nizkym p-hodnotam
bylo ziejmé, ze data nejsou distribuovana normalné, coz vedlo K rozhodnuti pouZit
neparametrickou metodu pro korela¢ni analyzu. Byly pouzity Spearmanovy korelacni
koeficienty. Spearmantiv korela¢ni koeficient nabizi flexibilni ptistup k analyze vztahti mezi
proménnymi, coz je idedlni pro data, kterd nespliuji predpoklady parametrickych test. Po
aplikaci Spearmanovy korelacni analyzy byly ziskany koeficienty, které indikuji silu a smér
vztahli mezi zkoumanymi proménnymi. Pozitivni koeficient zna¢i ptimy vztah, kde zvySeni
jedné proménné odpovida zvyseni druhé proménné. Negativni koeficient naopak znaci

nepiimy vztah, kde zvyseni jedné proménné odpovida sniZzeni druhé proménné.

V névaznosti na korela¢ni analyzu, ktera fesi pouze vztah mezi dvéma proménnymi, byly
pouzity zobecnéné linearni modely (GLM), jejichz ti¢elem bylo tento vztah odistit 0 vliv
sociodemografickych a dalSich charakteristik. Tedy aby bylo mozné potvrdit, ze vztahy
zjisténé korelacni analyzou jsou platné i pfi zvazeni vlivu sociodemografickych a dalsich
charakteristik. GLM je v zasadé regresnim modelem, ktery popisuje, jak nezavislé proménné
pfifazené do modelu ovliviiuji proménnou zavislou. Vliv jednotlivych nezavislych
proménnych na zavislou proménnou je posouzen pomoci odhadu beta koeficientu a jeho p-

hodnoty, které je vzdy posuzovana na 5% hladin€ vyznamnosti.

Pro analyzu byl vyuzit software IBM SPSS Statistics verze 25.
Mediaéni analyza (VTs a VTg)

Mediac¢ni analyza ptedstavuje sofistikovanou statistickou metodou, ktera rozsifuje zakladni
korelacni a regresni analyzy 0 moznost zkoumat mechanismy a procesy stojici za vztahy
mezi proménnymi. Konkrétné mediacni analyza poskytuje ramec pro zkoumani, jak jedna
proménna (X) ovliviluje druhou proménnou (Y) skrze jednu nebo vice mediacnich

proménnych (M). Tento pfistup je zdsadni pro porozuméni vnitinim mechanismim, které
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zprostfedkovavaji vztah mezi nezavislymi a zavislymi proménnymi. Znazornéni vztaha je

vyobrazeno na obrazku 9.

Obrazek 9. Grafické znazornéni mediacni analyzy

PROCESS Model 4
Konceptualni a statisticky model

a4 M

X Y

Nepfimy efeki X na Y skize M; = a,b;,
Primy efeki Xna ¥Y=¢'

Zdroj: vlastni zpracovani dle Hayese (2022, s. 34) za vyuziti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

Analyza se skladala z téchto klicovych krokd:

- Utinek X na M: nejdifve se posuzuje vliv nezavislé proménné (X) na media¢ni
proménnou (M). Cilem je zjistit, zda X ma4 signifikantni ptimy efekt na M.

- Utinek M na Y s kontrolou X: nasledné se zkouma vliv M na zavislou proménnou
(Y), ptficemz se stale kontroluje vliv X. Tento krok ovétuje, zda M signifikantné
ovliviiuje Y i po zapocitani pfimého vlivu X.

- Neptimy efekt: zjistuje se, jak moc M mediuje vliv X na Y. Nepiimy efekt je
kvantifikovan jako soucin koeficientti z ptedchozich dvou krokii, coz poskytuje
odhad, do jaké miry M pifenasi vlivz X na'Y.

- Testovani vyznamnosti nepfimého efektu: pro ovéfeni statistické vyznamnosti
nepfimého efektu se ¢asto vyuziva bootstrapova metoda, kterd poskytuje interval

spolehlivosti pro tento efekt.

Pro specifické potieby mediacni analyzy byl pouzit modul PROCESS od Hayese (2022),
konkrétn¢ PROCESS Model 4. Tento doplikovy modul poskytuje robustni nastroje pro

komplexni statistické vyhodnoceni vztahii mezi proménnymi, véetné nepiimych efekta.
Moderac¢ni analyza (VT7)

Moderacni analyza je pokrocila statisticka metoda, ktera zkouma, jak se méni sila nebo smér

vztahu mezi nezavislou (X) a zavislou (Y) proménnou Vv zavislosti na modera¢ni proménné
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(M). Moderace nastava, kdyz sila nebo smér vztahu mezi dvéma proménnymi zavisi na
urovni tieti proménné, oznacované jako moderac¢ni proménna (M). Tento ptistup umoziuje
odhalit, za jakych podminek je vztah mezi X a Y siln€jsi nebo slabsi. Zndzornéni vztahi je

vyobrazeno na obrazku 10.

Obrazek 10. Grafické znazornéni moderaéni analyzy

PROCESS Model 1

Konceptualini model Statisticky model
M X
&y
C
M = Y
X ¥ Y
C3
Podminény efekt X na ¥'= b; + byM XM

Zdroj: vlastni zpracovani dle Hayese (2022, s. 33) za vyuziti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

Analyza se skladala z téchto klicovych kroku:

- Testovani pfimého efektu X na Y: nejprve se zkouma, zda existuje vyznamny ptimy
vlivXnaY.

- Testovani modera¢niho efektu: nasledné se testuje, zda a jak se méni efekt X na Y
Vv zavislosti na hodnotach M. To se provadi zahrnutim interakce X*M do regresniho
modelu, coz umoznuje posoudit, zda se sila nebo smér vztahu mezi X a Y méni na

zaklad¢ plisobeni M.

Provedeni analyzy vyZaduje pouziti regresni analyzy S interakci. Interpretace vysledkl se
zaméfuje na vyznamnost a smér interakéniho efektu, coz umoziuje urcit, jak moderacni

proménna M ovliviiuje vztah mezi X a Y.

Pro specifické potfeby moderacni analyzy byl pouzit modul PROCESS od Hayese (2022),
konkrétn¢ PROCESS Model 1. Tento doplikovy modul poskytuje robustni nastroje pro
komplexni statistické vyhodnoceni vztahi mezi proménnymi, vcetné nepiimych

a moderac¢nich efektu.
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Shlukov4 analyza (VTs)

Shlukova analyza je pokrocila statistickd metoda, umoznujici identifikaci homogennich
skupin (shlukd) v ramci dat na zaklad¢ vstupnich proménnych. Doslo k pouziti Bayesova
informa¢niho kritéria (BIC) ametody K-priméra (K-means) shlukové analyzy pro
segmentaci respondentt podle zvolenych proménnych (PA, VPA, UWES3, S2, WLB a ZZ).
Na zaklad¢ BIC bylo rozhodnuto, Ze optimalni pocet shlukti pro data byl dva. Tento vysledek
vedl k pouziti K-means shlukové analyzy, popularni metody pro rozd¢leni dat na piedem

definovany pocet shlukt na zakladé podobnosti.
Kroky provedené shlukové analyzy:

- Inicializace shluki: proces za¢ina s po¢ate¢nim nastavenim stiedt shlukt, kde kazdy
shluk ma pfifazeny primér pro kazdou proménnou, ¢imz jsou definovany pocatecni
skupiny.

- Iteraéni optimalizace: nasleduje itera¢ni proces, pii kterém K-means algoritmus
iterativné piesouva stiedy shlukd a ptifazuje pozorovani K jednotlivym shlukiim na
zéklad¢ jejich blizkosti K témto stfedim. Tento proces je zaznamenan V historii
iteraci, kde kazda iterace ukazuje zménu v polohach stfedl shlukt. Iterace pokracuji,
dokud se polohy stfedti shlukii nestabilizuji nebo dokud neni dosazeno maximalniho
poctu iteraci, coz bylo v tomto ptipadé 10 iteraci.

- Analyza vysledkl: na konci procesu byly vypocitany findlni stfedy shlukd pro
kazdou proménnou, které piedstavuji primérnou hodnotu proménnych pro
respondenty vramci kazdého shluku. Tyto hodnoty poskytuji piehled
0 charakteristikach kazdého shluku.

Po identifikaci shlukd byla provedena analyza rozptylu (ANOVA) K zjisténi, zda se shluky
statisticky vyznamné lisi v PA, VPA, UWES3, S2, WLB a ZZ. VVzhledem k povaze K-means
analyzy, ktera shluky tvofi tak, aby mezi nimi maximalizovala rozdily, bylo cilem ovéfit, Ze
se shluky li8i ve zminénych proménnych. Nizké p-hodnoty ukézaly, Ze rozdily mezi shluky

jsou statisticky vyznamné, coz potvrdilo efektivnost K-means analyzy pro segmentaci dat.

Dale byly shluky porovnany z hlediska sociodemografickych a dalsich charakteristik. Pro
porovnani dvou skupin byl pouzit Mann-Whitneyho test a pro porovnani vice nez dvou

skupin byl pouzit Kruskal-Wallistiv test. Tyto testy byly pouzity K posouzeni rozdilu, jak
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vyznamné se shluky 1i§i ve vztahu K jednotlivym sociodemografickym a dalsim

charakteristikam.

Pro analyzu byl vyuzit software IBM SPSS Statistics verze 25.
3.2.6 Interpretace a komunikace vysledku

V tomto kroku byly interpretovany vSechny vysledky s ohledem na cile disertacni prace. Za
ucelem interpretace vysledki byla vyuzita metoda syntézy, ktera spojovala poznatky ziskané
analytickym pfistupem, ktery byl soucdsti pfedchozich krokii vyzkumu. Tento pfistup
zahrnoval rozbor vlastnosti, vztaht a faktii, S postupnym diirazem na detailni analyzu od

celku k ¢astem.

Dale bylo provedeno peclivé a kritické zhodnoceni vsech vysledkil a jejich konfrontace
S existujicimi zjisténimi obsazenymi ve védeckych aodbornych zdrojich. Byly shrnuty
vysledky vSech provedenych analyz, doslo k jejich intepretaci ana zakladé toho byla
identifikovana a formulovana komplexni doporu¢eni pro podporu pracovni autonomie
v organizacich. Tato doporudeni byla nasledn& integrovana do stavajiciho modelu RLZ

s cilem posilit roli RLZ jako strategického partnera v podporovéani pracovni autonomie.

Na zaklad¢ vysledkt provedenych analyz a jejich interpretace byly identifikovany kli¢ové
vyzkumné mezery V oblasti pracovni autonomie a formulovana komplexni doporuceni pro
budouci vyzkum. Nasledné byly formulovany teoretické a praktické pfinosy predkladané

disertacni prace S ohledem na mozné vyzkumné limity.

Cilem interpretace a komunikace vysledkll je dosaZeni hlubsiho porozuméni zkoumané
problematice a podpora rozvoje v dané oblasti. V souladu s poslednim krokem vyzkumného
procesu, jak popsali Tharenou et al. (2007), byly krom¢ samotného sepsani disertaéni prace
ptipraveny i védecké publikace V anglickém jazyce. Tyto publikace umozni dalSim

vyzkumnikiim navazat na zji§téni vyplyvajici z této prace.

Pro prezentaci vysledkl byl vyuzit Microsoft 365 Excel, verze 2402. Vizualizace vysledkl

byla zpracovéana za vyuziti softwaru draw.io, verze 24.2.2.

70



4 Vysledky a diskuse

Vyzkumny vzorek zahrnuje 1 001 respondentli S vyvazenym zastoupenim pohlavi, kde muzi
tvofi 55 %. Popisné charakteristiky jsou podrobné shrnuty v tabulce 6. Dominantni vékovou
skupinou jsou lidé stfedniho v&ku (30-49 let), ktefi predstavuji 58,7 % vzorku. Pozici
fadovych zaméstnancti zaujima 82,8 % respondenti. Co se tyka vzdélani, 36,7 %
respondentli ma zakladni vzdélani nebo stfedni vzdélani bez maturity, 39,4 % ma stiedni
vzdélani s maturitou vcetné vyssich odbornych skol, a 24 % respondenti ma vysokoskolské
vzdélani. Profesni rozloZeni ukazuje mirnou pievahu nizsich modrych limec¢ki (24 %), tedy
pracovniku pracujici v obecnych délnickych nebo provoznich profesich nebo v dopravé
a logistice. Hruby mési¢ni piijem vétSiny respondentt (42,9 %) spada do kategorie 20 000
az 34 999 K¢. Zaméstnanecky pomer je u 87 % respondentl na plny tivazek, coz potvrzuje
ptevladajici model tradi¢niho pracovniho uspofadani. Bydleni s dal§imi osobami (85 %)
naznacuje tradi¢ni socialni a rodinnou strukturu, pfi¢emz ale 60,9 % respondentti nema déti,
coz muze ovliviiovat jejich pracovni a osobni priority. Regionalni rozlozeni ukazuje, ze
Praha je hlavnim pracovistém pro 15,1 % respondentu, ale jsou zastoupeny i dalsi regiony
soudrznosti napii¢ CR. Délka zaméstnani U soucasného zaméstnavatele se nejéastéji
pohybuje mezi dvéma a deseti lety (60,4 %), s dominanci zamé&stnani v soukromém sektoru
¢eskych organizaci (42,2 %). Vétsinu organizaci, ve kterych respondenti pracuji, tvoii velké

organizace s vice nez 250 zaméstnanci (47,5 %).
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Tabulka 6. Popisné charakteristiky vyzkumného vzorku

Pohlavi Muz Zena
551 450
55 % 45 %
Vékova skupina Mladi lidé Lidé stfedniho véku Lidé pteddichodového véku
156 588 257
15,6 % 58,7 % 25,7%
Pracovni pozice Radovy zaméstnanec Vedouci zaméstnanec
829 172
82,8 % 17,2 %
Vzdélani Bez maturity S maturitou Vysokoskolské
367 394 240
36,7 % 39,4 % 24,0 %
Oblast profese  Nizsi bilé Niz§i modré Sluzby a obchod Skolstvi Technické bilé Vyssi bilé Vys8i modré limecky
limecky limecky a zdravotnictvi limecky limecky
220 240 211 34 117 100 79
22% 24 % 21,10 % 3,40 % 11,70 % 10 % 7,90 %
Hruby mési¢ni  Méné nez 6 6000az19999 20000az34999 35000az59999 60 000 K& nebo vice Odmitam uvést, bez odpovédi
prijem 000 K¢ K¢ K¢ K¢
4 87 429 311 54 116
0,4 % 8,7 % 42,9 % 31,1% 5,4 % 11,6 %
Zaméstnanecky Plny Gvazek Caste&ny uvazek Externi zamé&stnanec/OSVC Jiny
pomér 871 119 9 2

87 %

11,9 %

0,9%

0,2%
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Tabulka 6. pokrac¢ovani

Bydleni Zije sam(a) Nezije sam(a)
148 853
14,8 85,2
Déti Ano Ne
391 610
39,1 % 60,9 %
Zména Ano Ne
zaméstnani za 135 866
posledni rok
13,5 % 86,5 %
Region Praha Stiedni Cechy Jihozapad Severozapad Severovychod Jihovychod Stfedni  Moravskoslezsko
pracovisté Morava
zaméstnavatele ;57 96 102 93 166 144 138 111
151 % 9,6 % 10,2 % 9,3% 16,6 % 14,4 % 138% 111%
Délka prace pro Méné nez 1 rok 2 az 10 let Vice nez 10 let
soucasného 114 605 282
zaméstnavatele
114 % 60,4 % 28,2 %
Sektor Statni sektor Soukromy sektor se zahrani¢ni Soukromy sektor — ¢eska organizace
zaméstnavatele majetkovou ucasti
263 314 424
26,3 % 31,4 % 42,4 %
Kategorie Mikro a maly podnik Stfedni podnik Velky podnik
organizace 304 299 475
30,4 % 22,2 % 47,5 %

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkd provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)



Data poskytuji pohled na Sest zakladnich aspektti pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancti
v CR: pracovni autonomii, vnimanou podporu autonomie, pracovni angaZovanost, pracovni
spokojenost, rovnovahu mezi pracovnim aosobnim zivotem atendenci ke zmeéné
zaméstnani. Pro kazdou z téchto proménnych doslo k vypocitani zakladnich popisnych
statistik, které jsou shrnuty v tabulce 7. Aritmeticky primér pracovni autonomie je 3,767 na
Skale od 1 do 6, coz naznacuje stfedni az vysokou troven pracovni autonomie. Medidn
3,667 a modus 3,5 tento vysledek podporuji. Vnimana podpora autonomie ma priameér 3,817,
coz poukazuje na mirné vyss§i vnimanou podporu autonomie, s medianem 3,833 a modem
4 posunutym lehce nahoru, coz ukazuje na konzistentni vnimani podpory autonomie mezi
zaméstnanci. Z hlediska pracovni angazovanosti je prumér 4,351 na Skale od 1 do 7, coz
znaci, ze zamé&stnanci vykazuji nadprimérnou angazovanost V praci. Pracovni spokojenost,
méfena na reverzni $kale, kde hodnota 1 znaci ,,velmi spokojen(a)*, ma primér 2,410, coz
sveédci 0 vysoké celkové spokojenosti zaméstnancti. Median a modus na Grovni 2 potvrzuji,
7e v&tSina respondentd se citi ve své praci spokojené. Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim
zivotem ma prumér témef 4, coz naznacuje, ze respondentim se daii udrzovat relativné
vyrovnany pomeér mezi témito dvéma aspekty. Naopak tendence ke zméné zaméstnani ma
pramér 3,181, coz mize signalizovat urcitou miru nejistoty nebo touhu po zméné zaméstnani
mezi zamé&stnanci. Smérodatna odchylka pro vSechny proménné ukazuje na rozmanitost
odpovédi a variaéni koeficient podtrhuje relativni variabilitu. Sikmost a $picatost naznaéuji,
ze rozdéleni nékterych proménnych je mirné nesymetrické amize se odliSovat od

normalniho rozdéleni, coZ by mélo byt brano v tivahu pfi dalSich analyzach.
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Tabulka 7. Popisné statistiky zkoumanych proménnych

N Minimum Maximum  Aritmeticky Median Modus Smérodatnia Variaéni koeficient Sikmost Spicatost
pramér odchylka (v %)

Pracovni autonomie 1001 1 6 3,767 3,667 3,5 0,802 469,762 -0,008 0,643
Vnimana podpora autonomie 1001 1 6 3,817 3,833 4 1,145 333,444 -0,295 0,029
Pracovni angaZovanost 1001 1 7 4,351 4,333 6 1,409 308,757 -0,334 0,372
Pracovni spokojenost 1001 1 5 2,410 2 2 0,954 252,621 0,325 -0,222
Rovnovaha mezi pracovnim 1001 1 6 3,954 4 4 1,143 346,007 -0,395 0,125

a osobnim Zivotem

Tendence ke zméné zaméstnani 1001 1 6 3,181 3 3 1,264 251,600 0,262 -0,456

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ vysledkti provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)



4.1 Vymezeni a analyza sou¢asného stavu védeckého poznani (VT1)

Tato cast se zaméfuje na zhodnoceni Stavu soucasného védeckého poznani pomoci
identifikace publikacni aktivity, klicovych publikaci, hlavnich témat a zastoupeni
tematickych kategorii. Tato kapitola piedstavuje vysledky bibliometrické analyzy s cilem
zodpoveédét predem definované SVO1 az SVOs, které jsou podrobné piedstaveny

v tabulce 3.

Z obrazku 11 je patrny rostouci trend publikaéni aktivity (primérné ro¢ni mira ristu je
8,5 %), od zacatku 21. stoleti je narGst publikaci 0 900 %. Mirny pokles v roce 2022
(0 58 publikaci) je zptsoben tim, Ze v momenté, kdy byla databaze prohledavana, nebyly
vSechny publikace ve W0S indexovany. K 21. bifeznu 2023 bylo v databazi WoS za rok 2022
indexovano 1 744 publikaci na zadany vyhleddvaci dotaz. Z toho lze ptedpokladat, ze

rostouci trend dale pokracuje.

Obrazek 11. Publikacni aktivita od roku 1972 do roku 2022 v oblasti pracovni autonomie v databazi WoS
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Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ vysledkd provedenych analyz pomoci Bibliometrix (verze 4.1.0) pro
Rstudio, vizualizace zpracovana za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Tento vyrazny nartst lze pficitat nékolika faktorim. Pfedevsim se jednd 0 zvySeny zdjem
védecké komunity 0 problematiku RLZ a organizace prace, ktery souvisi s rychlym vyvojem
trhu prace, globalizaci a technologickymi zménami (Cascio a Aguinis, 2008). Tyto zmény

vyvolavaji potfebu 1épe pochopit, jak miize byt pracovni autonomie efektivné fizena a jak
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ovliviiuje pracovni vykonnost, motivaci a spokojenost zaméstnancii. Dale se V poslednich
dvou desetiletich objevila fada novych konceptl a teorii, které rozsitily ptivodni pojeti
pracovni autonomie a oteviely nové sméry vyzkumu, napiiklad v oblasti pracovni flexibility
¢i tymové autonomie (Kelliher a Anderson, 2010; Miiller a Niessen, 2019). Tyto nové
perspektivy piispely Kk rozsiteni zékladny poznatkli a zvySeni poctu publikaci. Navic
s narGstajicim poctem védeckych Casopisit a zlepSenim ptistupu k databazim védeckych
publikaci, jako je WoS, dochazi k vétsi viditelnosti a dostupnosti vyzkumu, coz miize

podnitit dal$i vyzkum v dané oblasti (Larsen a von Ins, 2010).

Na celkovém poctu 16 856 publikaci se od roku 1972 podilelo 41 089 autord, z toho
5 045 publikaci bylo napsano jednim autorem. Jak zobrazuje tabulka 8, v oblasti pracovni
autonomie bylo identifikovano celkem 13 kli¢ovych publikaci. Tyto publikace mohou byt
povazovany za kli¢ové z n¢kolika divodi. PfedevS§im vzhledem k tomu, Ze ptedstavuji
zakladni teoretické koncepty a principy, na kterych je postaven soucasny vyzkum v oblasti
pracovni autonomie. Nékteré z danych publikaci predstavuji klicové publikace, které se vazi
na teorie piedstavené v teoretickych vychodiscich obsazenych v kapitole 2 této diserta¢ni
prace. Vazby mezi jednotlivymi publikacemi zminénymi v tabulce 8 jsou dale znazornény

na obrazku 12.

Tabulka 8. Kli¢ové publikace Vv oblasti pracovni autonomie

Autor a rok Nazev GCS

Ryan a Deci Self-determination theory and the facilitation of intrinsic motivation, social 17972

(2000) development, and well-being

Ryan a Deci Self-determination theory: A macrotheory of human motivation, development, 2352

(2008b) and health

Ryan a Deci Facilitating optimal motivation and psychological well-being across life's 1354

(2008a) domains

Baard et al. Intrinsic Need Satisfaction: A Motivational Basis of Performance and Well- 1002

(2004) Being in Two Work Settings

Deci et al. Need Satisfaction, Motivation, and Well-Being in the Work Organizations of 991

(2001) a Former Eastern Bloc Country: A Cross-Cultural Study of Self-Determination

Vansteenkiste ~ On psychological growth and vulnerability: Basic psychological need 876

a Ryan (2013) satisfaction and need frustration as a unifying principle

Gagné (2003)  The Role of Autonomy Support and Autonomy Orientation in Prosocial 747
Behavior Engagement

Deci et al. Self-determination theory in work organizations: The state of a science 721

(2017)

Spector (1986) Perceived Control by Employees: A Meta-Analysis of Studies Concerning 652

Autonomy and Participation at Work
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Tabulka 8. pokrac¢ovani

Autor a rok Nazev GCS
Broeck et al. Explaining the relationships between job characteristics, burnout, and 625
(2008) engagement: The role of basic psychological need satisfaction

Broeck et al. Capturing autonomy, competence, and relatedness at work: Construction and | 577
(2010) initial validation of the Work-related Basic Need Satisfaction scale

Breaugh (1985) The Measurement of Work Autonomy 263
Langfred Effects of task autonomy on performance: an extended model considering 194

a Moye (2004) motivational, informational, and structural mechanisms

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkl provedenych analyz pomoci Bibliometrix (verze 4.1.0) pro
Rstudio a za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Obrazek 12. Vazby mezi kli¢ovymi publikacemi zminénymi v tabulce 8
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledki provedenych analyz pomoci Bibliometrix (verze 4.1.0) pro
Rstudio, vizualizace zpracovana za vyuziti Canva (verze 1.84.0.0)

citaci (Garfield, 2004). Jak znéazorniuje obrazek 12, tyto dvé skupiny nejsou vzajemné
provazané, tedy neexistuji mezi nimi vyznamné vazby. Na zakladé této skutecnosti je mozné

pfistup autort k pracovni autonomii rozdélit do dvou hlavnich skupin.

Prvni skupina publikaci (oznacena Sedou barvou) je spojena se zdkladnimi teoretickymi

koncepty a empirickymi dukazy, které piispély k dneSnimu poznani pracovni autonomie
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ajejimu vlivu na motivaci, vykonnost a pohodu zaméstnanci. Jedna se 0 ¢lanky, které
primarné nahliZeji na pracovni autonomii jako na zakladni lidskou potitebu. Clanek
s nejvyssi hodnotou GCS ,,Self-determination theory and the facilitation of intrinsic
motivation, social development, and well-being”“ (Ryan a Deci, 2000) piedstavuje
Sebedeterminacni teorii jako zdklad pro pochopeni vztahu mezi autonomii a motivaci.
Autofi se zamé&fuji na podporu intrinsické motivace a jeji vliv na socialni rozvoj a pohodu.
Dalsi ¢lanek od stejnych autord Ryana a Deciho (2008b) na piedchozi zjisténi navazuje
a dale rozviji teorii sebedeterminace jako celkovou teorii lidské motivace, rozvoje a zdravi.
V ¢lanku je zdiraznéna dilezitost autonomie pro optimalni fungovani a zkouma jeji vliv na
rizné aspekty zivota. V dal§im ¢lanku ze stejného roku se Ryan a Deci (2008a) zabyvaji
strategiemi pro podporu optimalni motivace a psychické pohody napfi¢ rliiznymi oblastmi
Zivota, v¢etné pracovniho prostfedi. Autofi ukazuji, jak autonomie piispiva K uspokojeni
zakladnich psychologickych potieb alepSimu fungovani zaméstnanci. Kromé Ryana
a Deciho idalsi autofi zkoumaji, jak uspokojeni zakladnich psychologickych potieb
ovliviiuje motivaci, vykonnost a pohodu zaméstnanct V riznych pracovnich prostiedich
(Baard et al., 2004). Z ¢lanku vyplyva, ze autonomie ma klicovy vliv na uspokojeni téchto
potieb a pozitivni pracovni vysledky. Dalsi vlivny ¢lanek ,,Need Satisfaction, Motivation,
and Well-Being in the Work Organizations of a Former Eastern Bloc Country: A Cross-
Cultural Study of Self-Determination* (Deci et al., 2001) se zaméfuje na vliv uspokojeni
zakladnich psychologickych potieb na motivaci, vykonnost apohodu zaméstnanct
Vv byvalych vychodoevropskych zemich. Diky tomu byla potvrzena univerzalnost principt
Sebedeterminacni teorie a dilezitost pracovni autonomie. Mimo zaméfeni na uspokojeni
zakladnich potieb se dale Vansteenkisten a Ryan (2013) zabyvali jejich frustraci ve vztahu
k psychologickému rlistu a zranitelnosti. Zjisténi ukazala, Ze autonomie hraje také dilezitou
roli v kontextu prevence negativnich duasledkt frustrace. Vlivu podpory autonomie
a autonomni orientace na angazovanost V prosocialnim chovani byla vénovana pozornost
v ¢lanku ,,The Role of Autonomy Support and Autonomy Orientation in Prosocial Behavior
Engagement (Gagné, 2003), kdy bylo ovéfeno, ze podpora autonomie mize zvysit
prosocialni chovéani a autonomni orientace zaméstnanci mtize hrat dialezitou roli v tomto
procesu. Posledni ¢lanek nejéastéji zminovanych autord, Deciho et al. (2017), pfinesl
ptehled a shrnuti dosavadniho vyzkumu souvisejiciho se Sebedeterminaéni teorii v riznych
oblastech a poskytuje podrobny pichled vyzkumnych zjisténi, ktera upozornuji na vyznam

pracovni autonomie pro uspéch organizaci a vykonnost, motivaci a pohodu zaméstnanci.
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Posledni dva ¢lanky z prvni skupiny, které jiz maji vyznamné niz§i hodnoty GCS, ale stale
byly identifikovany jako klicové, jsou ,,Explaining the relationships between job
characteristics, burnout, and engagement: The role of basic psychological need
satisfaction” (Broeck et al. 2008) a ,,Capturing autonomy, competence, and relatedness at
work: Construction and initial validation of the Work-related Basic Need Satisfaction scale*
(Broeck et al., 2010). Prvni ¢lanek ukazal, Ze autonomie a dalsi pracovni charakteristiky jsou
klicové pro uspokojeni zakladnich psychologickych potfeb apro prevenci vyhoteni
a podporu angazovanosti. Druhy ¢lanek byl zaméfen na konstrukci a validaci Skaly pro

méfeni uspokojeni zdkladnich psychologickych potieb v pracovnim kontextu.

vvvvv

a metodologické pfiistupy, které piispély K hlubsimu pochopeni role pracovni autonomie
v riiznych aspektech pracovniho prostiedi. Clanky pfistupuji k pracovni autonomii jako
k pracovni charakteristice. ,,Perceived Control by Employees: A Meta-Analysis of Studies
Concerning Autonomy and Participation at Work* (Spector, 1986), ¢lanek s nejvyssi
hodnotou GCS z dané skupiny piedstavuje metaanalyzu studii, které se zabyvaji vnimanou
kontrolou zaméstnancii, autonomii a participaci V pracovnim prostiedi. Metaanalyza
sumarizuje vysledky z vice nez 70 studii a poskytuje dikazy o0 pozitivnim vlivu pracovni
autonomie a participace na pracovni motivaci, spokojenost a vykonnost. Dalsi ¢lanek se
zamé&fuje na méfeni pracovni autonomie a predstavuje novou $kalu pro jeji hodnoceni. Skéla
zahrnuje ruzné aspekty autonomie, coZz umoziuje ziskat presnéjsi informace o pracovni
autonomii v riiznych pracovnich kontextech a pfispiva tak k lepsimu pochopeni jejiho vlivu
na pracovni aspekty (Breaugh, 1985). Posledni ¢lanek s nejnizsi hodnotou GCS ,,Effects of
task autonomy on performance: an extended model considering motivational, informational,
and structural mechanisms* (Langfred a Moye, 2004) zkouma vliv tikolové autonomie na
pracovni vykon prostfednictvim rozsifeného modelu, ktery zahrnuje motivacni, informacni
a strukturdlni mechanismy. Autoti ukazuji, Ze ukolova autonomie muze mit pozitivni vliv
na vykon diky zvySené motivaci, lepSimu zpracovani informaci a efektivnéjSimu vyuziti
zdroju. Tento model ptispiva K hlubsimu pochopeni toho, jak autonomie ovliviiuje pracovni

vykon a jaké faktory hraji kli¢ovou roli v tomto procesu.

Ob¢ skupiny publikaci poskytuji vyznamné informace vedouci K pochopeni role pracovni
autonomie Vv riznych aspektech pracovniho prostiedi a poskytuji pevné zaklady pro dalsi

vyzkum V této oblasti. Prestoze se této oblasti vénovalo mnoho vyzkumniki, hlubsi
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porozuméni autonomii a ostatnim aspektiim, které s ni souviseji, je nezbytné pro navrhovani
optimalnich pracovnich podminek apro podporu zaméstnanci pii dosahovani jejich
maximalniho potencidlu. Vyjma zkoumani pracovni autonomie a jejich vztaht s dal§imi
proménnymi je vhodné se zaméfit 1 na zkoumani moznych negativnich diisledkti pracovni
autonomie a hledat optimalni miru autonomie pro rizné typy pracovnich tkold a prostiedi.
Prestoze je vyzkum v této oblasti zatim v pocatcich, n¢které studie naznacuji, ze pracovni
autonomie muze mit i své stinné stranky (Bal a De Lange, 2014; Kuvaas et al., 2016).
Ptikladem je zjiSténi, Ze autonomie je pozitivné spojena s pracovni spokojenosti, ale tento
vztah se stava slabsi, pokud autonomie piekroci ur¢itou hranici (Warr a Inceoglu, 2012). To
naznacuje, ze nadmérna pracovni autonomie muze mit negativni vliv na pracovni

spokojenost a je tieba najit optimalni miru autonomie pro kazdého zaméstnance.

Hlavni témata v souvislosti s pracovni autonomii ajejich Cetnosti v prub&hu let jsou
vyobrazeny na obrazku 13. Tento obrazek krom¢ 19 hlavnich témat a Cetnosti zobrazuje
také Casové rozmezi, kdy byla jednotlivym tématim vénovana pozornost (zndzornéno
Sedymi carami), a konkrétni rok, kdy bylo dané téma feSeno nejvice (znazornéno cernou

carou).

Obrazek 13. Hlavni témata, jejich ¢etnosti a vyskyty od roku 2006 do roku 2022 v oblasti pracovni
autonomie

2022 337
2021
2020
2019
2018
2017
2016
2015
2014
2013
2012
2011
2010
2009
2008
2007

2006

&
o
G;}‘ mmm Frekvence  —— NejvySsi vyskyt Pocatecni rok Konecny rok

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledki provedenych analyz pomoci Bibliometrix (verze 4.1.0) pro
Rstudio, vizualizace zpracovana za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Vsechna z objevujicich se témat predstavuji razné aspekty, které ovliviuji pracovni

autonomii a jeji dopady na zaméstnance, organizace a spole¢nost jako celek, ¢i s ni uréitym
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zpisobem interaguji. Jejich zkoumani v prubéhu riznych obdobi poukazuje na jejich
dulezitost pro teorii | praxi. Hlavni témata s nejvyssi frekvenci jsou pracovni spokojenost
(feSeno predevsim od roku 2011 az 2019), Sebedeterminac¢ni teorie (feSeno predevsim od
roku 2016 az 2021) a motivace (feSeno predevs§im od roku 2015 az 2020). Jak zminuje
Hackman a Oldham (1976), pracovni autonomie je ¢asto spojovana S vyssi spokojenosti
zaméstnancl, protoze jim umoziuje vE&tsi kontrolu nad jejich pracovnimi ukoly
arozhodovanim. To je v souladu se zjiSténim, ze autonomie je spojena S vyssi pracovni
spokojenosti (Warr a Inceoglu, 2012). V souvislosti se Sebedeterminaéni teorii piedstavuje
autonomie jednu z klicovych soucasti tohoto teoretického ramce a jeji vyznam je nesporny
(Ryan a Deci, 2000). Pracovni autonomie miize mit také vyznamny dopad na motivaci
zaméstnancu, protoze jim umoznuje vétsi kontrolu nad jejich tkoly a podporuje jejich pocit
kompetence (Gagné a Deci, 2005). Mezi témata, kterym byla v souvislosti s pracovni
autonomii vénovana nejvetsi pozornost v poslednich letech (2020 az 2021), patii well-being,
COVID-19, pracovni zdroje a uméla inteligence. Vyzkumy zamétené na pracovni zdroje
v souvislosti s novymi vyzvami (napiiklad pandemii ¢i technologickym pokrokem). Prave
COVID-19, ktery patii i mezi nejaktualnéjsi témata (2021 az 2022, frekvence 187) zpusobil,
ze se zvysil zajem 0 pracovni autonomii, ato zejména Vv souvislosti s rostoucim poctem
zaméstnanct pracujicich vzdalené a potiebou adaptace na nové pracovni podminky (Kniffin
et al., 2021). Kromé¢ toho i uméla inteligence (2020 az 2022, frekvence 58) a jeji dopad na
pracovni autonomii a zam&stnanost je stale aktualngjsi, protoze technologie vice pronikaji
do pracovniho prostfedi a méni zpisob, jakym 1lidé pracuji (Malik et al., 2022; Xu et al.,
2023).

Pro uplny ptehled vyzkumné oblasti pracovni autonomie v databazi WoS se nabizi zaméfit
se na zastoupeni jednotlivych tematickych kategorii ,,WoS Categories® neboli oblasti
vyzkumu. Databaze WoS zahrnuje pfiblizné 250 téchto tematickych kategorii z oblasti
ptirodnich, spolecenskych, humanitnich a uméleckych véd, mnoho dalSich Sirokych oblasti
je dale zastoupeno mensimi podkategoriemi (Leydesdorff et al., 2013). Publikace v oblasti
pracovni autonomie byly zastoupeny v 210 riznych kategoriich databaze WOo0S. Na
obrazku 14 jsou znazornény hlavni zastoupené kategorie (kompletni piehled zastoupenych

kategorii databaze WoS je v priloze 1V).
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Obrazek 14. Hlavni zastoupené kategorie databaze WoS od roku 1972 do roku 2022 v oblasti pracovni
autonomie

Education & |Management
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Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ vysledkt provedenych analyz pomoci Bibliometrix (verze 4.1.0) pro
Rstudio, vizualizace zpracovana za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Publikace v souvislosti s pracovni autonomii se objevuji Vv riznych kategoriich databaze
WoS, protoze se jednd 0 multidisciplinarni téma, které ovliviiuje mnoho oblasti. Nejvice
publikaci se objevuje ve WoS kategoriich ,,Education & Educational Research® (1630),
»Public, Environmental & Occupational Health* (845), ,,Management* (751), ,,Nursing*
(707), ,,Business* (612) a,,Psychology, Applied* (563). Pracovni autonomie je dalezitym
tématem ve vzdélavani, protoZe ovliviluje motivaci ucitell, jejich spokojenost S praci
a vysledky studentd (Deci et al., 2001), ma vliv na zdravi a pohodu zaméstnanci, miize
snizovat stres a vyhoteni a zlepSovat kvalitu Zivota (Spector, 1986; De Lange et al., 2004),
hraje diilezitou roli pfi efektivnim fizeni a motivaci zaméstnancti, jelikoz umoziuje lepsi
rozhodovani a flexibilitu v praci (Gagné a Deci, 2005). Je také vyznamnym tématem
Vv oblasti oSetfovatelstvi, kde se zkouma vztah mezi autonomii a spokojenosti S praci,

kvalitou péce a zdravim pacientti (Dall’Ora et al., 2020; Van Bogaert et al., 2009).

Analyza soucasného stavu védeckého poznani v oblasti pracovni autonomie odhalila nékolik
kli¢ovych trendt a aspektt, které formuji tuto dynamickou a stale se rozvijejici vyzkumnou
oblast. Vyzkum odhalil vyznamny nartst publikacni aktivity a Sirokou $kalu témat kterym
je vénovana pozornost. To ukazuje, jak je téma pracovni autonomie komplexni

a multidisciplinarni, a také to zduraziuje stale rostouci zajem védecké komunity. Byly také
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identifikovany klicové publikace a autofi, kteti ptispéli k rozvoji a pochopeni pracovni
autonomie a jejiho dopadu na rizné aspekty pracovniho i osobniho zivota zaméstnanct.
Doslo také k potvrzeni dilezitosti multidisciplinarniho pfistupu K tématu, které se vyskytuje

napii¢ riznymi akademickymi disciplinami a praktickymi oblastmi.

Ptestoze byl dosazen znacny pokrok V pochopeni pracovni autonomie a jejiho vlivu, stale
existuje mnoho pfilezitosti pro budouci vyzkum, zejména ve svétle novych vyzev, jako jsou
technologické zmény, globalizace a nové pracovni podminky a zmény pracovniho prostredi.
Tyto vyzvy vyzaduji hlubsi porozuméni tomu, jak pracovni autonomie muize podporovat
adaptabilitu a odolnost zaméstnancl 1 organizaci. Vzhledem K narGstajicimu vyznamu
flexibilnich pracovnich tivazk a dilezitosti autonomie v éte digitalizace se zda byt nezbytné
dalsi zkoumani optimalnich podminek pro podporu pracovni autonomie ve vztahu K riznym
typim prace apracovnim prostiedim. Také prohloubeni poznani 0 tom, jak pracovni
autonomie ovliviiuje jednotlivce a organizace mize vyznamné pomoci pochopeni dynamiky
pracovni autonomie. Vyzkumnici by se mohli zamétit na zkoumani optimalnich podminek
pro podporu pracovni autonomie a jejiho vlivu na tymovou spolupraci a inovace, nebo také

na potencialni rizika spojena s nadmérnou pracovni autonomii.

4.2 Vliv sociodemografickych a dalSich charakteristik (VT>)

Tato ¢ast se vénuje identifikaci vlivu sociodemografickych a dalsich charakteristik na
potiebu pracovni autonomie zaméstnancii v CR. Aby bylo mozné porozumét vlivu réiznych
sociodemografickych a dalSich charakteristik na potiebu pracovni autonomie, je provedena
dvourozmérna analyza zavislosti k ovéfeni osmi stanovenych hypotéz (Hos az Ho1s), které
zkoumaji vztahy mezi pohlavim, vékem, pracovni pozici, vzdélanim, oblasti profese,
velikosti organizace, trovni piijmu a zménou zamé&stnani a potiebou pracovni autonomie.
Vysledky statistickych testli jsou uvedeny v priloze V. U identifikovanych skupin, které se
statisticky vyznamné li§i jsou provedeny post hoc testy, jejichz vysledky jsou uvedeny

v priloze VI.
Vliv pohlavi (Hos)

Na zéklad¢ vysledki nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil v potiebé
pracovni autonomie mezi zaméstnanymi muzi a Zenami v CR (p =0,279), coz

znamend, ze neni dostatek dikazii pro zamitnuti Hos. Neidentifikovany rozdil
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naznacuje, ze pohlavi nema vliv na potiebu pracovni autonomie. Podrobné vysledky

testll jsou uvedeny v piiloze V.

Vysledky naznacuji, ze muzi a zeny v CR mohou mit podobné podminky a piileZitosti pro
uplatnéni autonomie ve své praci. To je v souladu s diive realizovanymi vyzkumy, které
prokazuji, ze pohlavi nema statisticky vyznamny vliv na pracovni autonomii ¢i na naplnéni
potieby autonomie (Adler, 1993; Biissing a Glaser, 2001; Halliday et al., 2018a; Petrie
a Roman, 2004). Toto zjisténi podporuje soucasné trendy vyskytujici se ve vétSiné
modernich pracovnich prostiedich, kde se snizuje diraz na pohlavi azdlraziuji se

individualni kompetence a vykon.
Vliv véku (Ho7)

Na zéklad¢ vysledkt byl prokazan statisticky vyznamny rozdil v potifebé pracovni
autonomie mezi riznymi vékovymi skupinami zaméstnancii v. CR (p = 0,015), je
zamitnuta Hoy a pfijata alternativni hypotéza. Identifikovany rozdil naznacuje, ze vék
(z hlediska veékové skupiny) ma vliv na potiebu pracovni autonomie. Potieba
pracovni autonomie se li$i mezi mladymi lidmi (18-29) a lidmi v pteddichodovém
véku (50-64), kdy u mladych lidi je potieba pracovni autonomie nizsi nez u lidi
preddichodového véku (p=0,018). Podrobné vysledky testd jsou uvedeny
v priloze V a vysledky post hoc analyzy v priloze VI.

Vysledky mohou odhalovat specifické preference nebo ocekavani ohledné potieby pracovni
autonomie u konkrétni vékové skupiny v kontextu CR. Nizsi potieba pracovni autonomie
U mladSich lidi mize odhalovat skutecnost, ze mladi lidé nemaji dostate¢nou moznost
uplatnovat autonomii. To mize byt naptiklad zpisobeno mensimi pracovnimi zkuSenostmi
nebo niz8imi zastavanymi pozicemi. Naproti tomu star§i zaméstnanci mohou mit vice
prilezitosti K autonomii, coz odrazi jejich delsi pracovni zkusenosti a pravdépodobné vyssi
zastavané pozice vV ramci organizaci. Vyzkumy naznacuji, ze vék mize mit skutecné vliv na
pracovni autonomii a naplnéni potieby autonomie. Ng a Feldman (2015) zjistili, ze starsi
zamé&stnanci reaguji na pracovni autonomii pozitivnéji, zatimco Krumm et al. (2013)
pozorovali, ze star$i zaméstnanci jsou citlivéjsi na nesoulady mezi jejich potfebami
a nabidkou prace, coz vede K nizsi spokojenosti v praci. Preenen et al. (2016) dale odhalili,
ze pracovni autonomie je zvlasté dillezita pro vykon mladych organizaci, coz naznacuje, ze
mlads$i zaméstnanci by z ni mohli téZit vice. Dale také Altimus a Tersine (1973) upozoriiuji

na fakt, ze mladsi zaméstnanci, zejména vV modrych limecécich, maji tendenci mit nizsi
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spokojenost v praci. Tato zjisténi jsou ale v rozporu s vysledky a jasné naznacuji, ze by se
organizace mély zaméfit na to, jak podporovat a poskytovat pracovni autonomii vsem
vékovym skupinam, ato piedev$im se zaméfenim na mladsi zaméstnance. Zjisténi také
piinasi smér pro dalsi vyzkum v této oblasti, ktery by se mohl zaméfit na podrobné zkoumani
rizné miry potfeby pracovni autonomie Vvzhledem Kk véku zaméstnanci S dirazem na
odhaleni zplsobt, jak poskytovat pracovni autonomii vS§em zaméstnancim napfi¢ riznym

veékovym skupinam.
Vliv pracovni pozice (Hos)

Na zaklad¢ vysledkli nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil v potfebé
pracovni autonomie mezi fadovymi a vedoucimi zaméstnanci v CR (p = 0,572), coz
znamena, 7e neni dostatek dilkkazli pro zamitnuti Hos. Neidentifikovany rozdil
naznacuje, zZe pracovni pozice nema vliv na potiebu pracovni autonomie. Podrobné

vysledky testti jsou uvedeny v piiloze V.

Vysledky mohou naznadovat, e Vramci organizaci v CR existuje uréita uniformita
Vv piistupu k poskytovani pracovni autonomie svym zaméstnancim, bez ohledu na
zastdvanou pozici v ramci organizace (fadovy vs. vedouci zaméstnanec). Pfedeslé vyzkumy
ukazaly, Ze pracovni autonomie neni vyznamné ovlivnéna pracovni pozici, pficemz vétsi
vliv ma pozice autority (Adler, 1993). Nicméné vysledky jsou v rozporu se zjisténimi
Roczniewské a Puchalska-Kaminské (2017), které tvrdi, Ze vedouci zaméstnanci maji
tendenci mit v&ts$i autonomii pii formovani své prace, zejména ve zvySovani strukturalnich
a socialnich pracovnich poZadavki. Tento pfedpoklad by se vzhledem k vét§im pravomocim
vedoucich zaméstnanci jevil logicky a vysledky tedy mohou naptiklad upozoriiovat na
urcita specifika ¢eského prostiedi. Zjisténi mohou kupiikladu odrazet kulturu spole¢ného
rozhodovani nebo platnou praxi v rozdélovani odpovédnosti v organizacich. To by mohlo
naznacovat, ze je autonomie vnimana jako univerzalni hodnota v ramci riznych pracovnich
pozic, coZ by mohlo byt vysledkem organiza¢nich politik zaméfenych na zvyseni zapojeni
zamestnanct. Vysledky ptinaseji ptilezitost pro budouci vyzkumy v dané oblasti, které¢ by
se konkrétné mohly zaméfit na zminéné rozpory a zkoumani toho, jaké specifické faktory

mohou piispivat k odlisnym vysledktim v CR i v porovnani s ostatnimi zemé&mi.
Vliv vzdélani (Hoo)

Na zakladé vysledkt byl prokazan statisticky vyznamny rozdil v potieb¢ pracovni

autonomie mezi zaméstnanci s riznou urovni vzdélani v CR (p =0,018), je
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zamitnuta Hog @ piijata alternativni hypotéza. Identifikovany rozdil naznacuje, ze
vzdélani ma vliv na potiebu pracovni autonomie. Potieba pracovni autonomie se 1isi
mezi lidmi bez maturity alidmi s vysokoskolskym vzdélanim, kdy u lidi bez
maturity je potieba pracovni autonomie nizZ§i neZz u lidi s vysokoS$kolskym
vzdélanim (p = 0,015). Podrobné vysledky testd jsou uvedeny v priloze V

a vysledky post hoc analyzy v priloze VI.

Vysledky mohou odrazet fakt, ze vysokoskolsky vzdé€lani jedinci Casto zastavaji pozice,
které vyzaduji nezavislé mysleni a rozhodovani, a tudiz maji vétsi piilezitosti K uplatnéni
autonomie a také vyssi potiebu pracovni autonomie. To mize reflektovat riizné moznosti
pro rozvoj a uplatnéni dovednosti, které jsou se vzdélanim spojené. Vysledky jsou v souladu
S ptedeslymi vyzkumy, které ukazuji, ze vzdélani méa vyznamny vliv na pracovni autonomii
(Verhaest a Verhofstadt, 2016; Taylor et al., 2003). Kupiikladu Verhaest a Verhofstadt
(2016) zminuji, ze piekvalifikovani zaméstnanci (lidé, ktefi maji vyssi uroven vzdélani, nez
je pozadované pro jejich souc¢asnou pracovni pozici) maji tendenci mit vétsi kontrolu nad
svou praci. V rozporu s tim Aspey (2020) zjistil, Ze lidé bez vyssiho vzdélani ve Skandinavii
zaZivaji vétsi pracovni autonomii. PfestoZe vysledky upozoriuji na rozdily mezi lidmi bez
maturity a lidmi s vysokoskolskym vzdélanim v CR z pohledu potieby pracovni autonomie,
tento vztah muze ovliviiovat fada dalSich faktort, které zasluhuji dalsi zkoumani. Kupiikladu
lokalni specifika a kulturni preference mohou ovliviiovat, jak vzdélani plisobi na pracovni
autonomii a potiebu pracovni autonomie. To naznacuje, ze vztah mezi t€émito proménnymi
neni univerzalni a mize se liSit Vv riznych geografickych nebo socialné ekonomickych
kontextech. To poskytuje zaklad pro budouci vyzkumy, které by se mohly zamé&fit na hlubsi
zkoumani moznych faktort a jejich interakci se vzdélanim, aby poskytly komplexngjsi

pohled na dynamiku pracovni autonomie.
Vliv oblasti profese (Hoo)

Na zakladé vysledkt byl prokazan statisticky vyznamny rozdil v potieb¢ pracovni
autonomie mezi zaméstnanci zastupujicimi riizné oblasti profese v CR (p = 0,001),
je zamitnuta Hoio & pfijata alternativni hypotéza. Identifikovany rozdil naznacuje, Ze
oblast profese ma vliv na potfebu pracovni autonomie. U lidi patFicich do skupiny
vy$§i modré limec€ky (specializované vyrobni afemeslné profese aumélecka
¢innost) je potieba pracovni autonomie nizsi nez u lidi patficich do skupiny

technické bilé limecky (IT specialisté a specializované technické profese s naro¢nou
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kvalifikaci) (p =0,008). Podrobné vysledky testi jsou uvedeny v priloze V
a vysledky post hoc analyzy v prFiloze VI.

Jak je patrné, tak oblast profese ma vliv na potiebu pracovni autonomie (Davis a Bordieri,
1988). Vyssi potieba pracovni autonomie v technickych oborech ve srovnani s modrymi
limecky mtze odrazet odliSnou povahu prace, kdy technické profese ¢asto vyzaduji vyssi
iroven samostatnosti arozhodovani zaméstnanci v CR. Vysledky jsou v souladu se
zjisténimi Weavera (1975), ktery potvrdil, Ze 1idé patiici do skupiny vys$i modré limecky
maji niz$i pracovni autonomii nez lidé patici do skupiny technickych bilych limeckl a se
stejnym zjisténim piisli i Kirmeyer a Shirom (1986). Tato zjisténi poukazuji na to, jak
vyznamné muze oblast profese ovlivnit miru pracovni autonomie a schopnost naplnéni

pottfeby autonomie U jednotlivych zaméstnanct plisobicich v riiznych profesich.
Vliv velikosti organizace (Hoi1)

Na zaklad¢ vysledkli nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil v potiebé
pracovni autonomie mezi zamé&stnanci z riizné velkych organizaci v CR (p = 0,149),
coz znamena, Ze neni dostatek ditkkazli pro zamitnuti Hoi1. Neidentifikovany rozdil
naznacuje, ze kategorie organizace nema vliv na potfebu pracovni autonomie.

Podrobné vysledky testt jsou uvedeny v priloze V.

Vysledky naznacuji, ze potfeba pracovni autonomie muze byt vnimana jako univerzalni
aspekt, dulezity pro vSechny zaméstnance v CR napii¢ riznymi velikostmi organizaci.
Vyzkum vlivu velikosti organizace na pracovni autonomii a uspokojeni této potieby pifinasi
riznorodé vysledky. Lai et al. (2015) zjistili, ze v&tsi organizace se vyznacuji vétsim stresem
spojenym s nedostate¢nou pracovni autonomii. Wagner (1997) naznacil, ze malé organizace
obecné nabizeji hor$i pracovni pozice nez ty velké, coz by mohlo potencidlné ovlivnit
pracovni autonomii. Nicméng, Preenen et al. (2016) a Clear a Dickson (2005) zdtraznili
pozitivni vztah mezi pracovni autonomii a vykonnosti organizace, zejména u mladych
organizaci, a dilezitost stylu fizeni a pracovni autonomie pii facilitaci uspésSnych praktik
vzdalené prace v malych a stfednich organizacich. Tato zjisténi naznacuji, Ze ackoliv
velikost organizace nemusi mit pfimy vliv na pracovni autonomii @ uspokojeni této potieby,
mize ovliviiovat faktory, které K ni ptispivaji. Budouci vyzkum by se mohl zaméfit na to jak
organiza¢ni faktory specifické pro malé, stfedni avelké organizace ovliviuji pracovni
autonomii a jak mohou byt efektivné fizeny k podpote pracovni autonomie. Vyzkum dalSich

faktort, které mohou ovlivitovat pracovni autonomii a uspokojeni potieby autonomie, by
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mohl poskytnout hlubsi pochopeni, jak efektivné podporovat pracovni autonomii v riznych

organiza¢nich kontextech.
Vliv Grovné prijmu (Hoz2)

Na zakladé vysledkl byl prokazan statisticky vyznamny rozdil v potieb¢ pracovni
autonomie mezi zaméstnanci s riiznou trovni pfijmu v CR (p <0,001), je zamitnuta
Hoi2 a pfijata alternativni hypotéza. Identifikovany rozdil naznacuje, ze hruby
meésicni piijem ma vliv na potiebu pracovni autonomie. Rozdil je mezi kategoriemi
méné nez 6 000 K¢ (p = 0,048), 6 000 az 19 999 K¢ (p = 0,004) a 20 000 az 34 999
K¢ (p = 0,006) a kategorii 60 000 K¢ nebo vice, kdy ve vSech pripadech je potieba
pracovni autonomie Vvetsi U lidi S hrubym mési¢nim prijmem 60 000 K¢ nebo
vice. Podrobné vysledky testt jsou uvedeny v p¥iloze V a vysledky post hoc analyzy
v priloze VI.
Vysledky naznaluji, e zaméstnanci s vy$§im pifjmem v CR mohou mit vy3si potiebu
pracovni autonomie napiiklad vzhledem k vys§im zastavanym pozicim, které ¢asto zahrnuji
vice rozhodovacich pravomoci a flexibilitu. V souvislosti s tim muze existovat tendence
poskytovat vice autonomie tém, ktefi jsou povaZovani za vyznamnéjsi pro organizaci, coz
se Casto odrazi I ve vyS$Sim finanénim ohodnoceni. Vyssi pfijem muize rovnéz odrazet vetsi
pracovni zkuSenosti nebo specializaci, coz jsou faktory, které téz mohou pfispivat K vyssi
pracovni autonomii. Zjisténi je v souladu s dtivéjsimi vyzkumy (Witt a Wilson, 1990; Benz
a Frey, 2004b). Nicméné Croson a Minniti (2012) upozornili na zajimavou skute¢nost, kdy
jsou jedinci ochotni pfijmout nizsi vydelky pro vyhody autonomie v samostatné vydélecné
¢innosti. Na toto by se mohl zamétit budouci vyzkum kuptikladu formou komparativni
studie mezi zaméstnanci a samostatné vydéleénymi osobami S cilem porovnat troven
pracovni autonomie, pracovni spokojenosti a vyse piijmt. To by mohlo objasnit, jak jsou
jednotlivei ochotni vyvazit ptijmy a pracovni autonomii, a identifikovat faktory, které tuto

rovnovahu ovliviuji.
Vliv zmény zaméstnani (Ho1s)

Na zaklad¢ vysledkii nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil v potiebé
pracovni autonomie mezi zaméstnanci, ktefi v poslednim roce zménili zaméstnani
a témi, kteii v poslednim roce nezménili zaméstnani v CR (p = 0,089). To znamena,

ze neni dostatek dikazii pro zamitnuti Hois. Neidentifikovany rozdil naznacuje, ze
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zména zameéstnani za posledni rok mema vliv na potiebu pracovni autonomie.

Podrobné vysledky testl jsou uvedeny v priloze V.

Zjisténi naznacuje, ze piechod mezi rliznymi pracovnimi pozicemi nebo zaméstnavateli
v CR v kratkodobém horizontu nemusi vyznamné ovliviiovat potiebu pracovni autonomie.
To napovida tomu, Ze pracovni autonomie mtize byt vnimana jako stabilni aspekt pracovniho
zivota, ktery neni V kratkodobém casovém rdmci vyrazné€ ovlivnén zménou pracovniho
mista. Z hlediska budouciho vyzkumu by mohlo byt zajimavé se zaméfit na to, jak
individualni a organizaéni faktory ptispivaji Kk zachovani pracovni autonomie pii zménach
zaméstnani. Napiiklad jak zmény v kariéte ovliviiuji pracovni autonomii azda existuji
moznosti podpory pracovni autonomie béhem piechodnych obdobi v profesnim zivote.

Pro zvyseni ptehlednosti a shrnuti vysledkii analyzy je na obrazku 15 prezentovan diagram,
ktery ilustruje vliv sociodemografickych a dalsich charakteristik na potfebu pracovni

autonomie zaméstnanct v CR. P-hodnoty uvedené u jednotlivych ipek uréuji statistickou

vyznamnost vztahli mezi proménnymi.

Obrazek 15. Diagram vlivu sociodemografickych a dalSich charakteristik na pracovni autonomii
zameéstnanct v CR

VT, SOCIODEMOGRAFICKE A DALSI CHARAKTERISTIKY

Hoy | Vekova skupina (VS)

e - ,018*
Hog | Vzdélani (slEDU) }R

Oblast profese (LIM_New) |—-j5§;1_

Pracovni autonomie (PA)

Ho1o |

 MEsiENT D 20,001
Hpiz | Hruby mésiéni pfijem (HMP) .

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkt provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25, vizualizace
zpracovana za vyuziti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

4.3 VIiv pracovni autonomie (VT53)

Tato Cast se vénuje identifikaci vlivu pracovni autonomie na pracovni angazZovanost,
pracovni spokojenost, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem a tendenci ke zmén¢
zaméstnani zaméstnanci v CR. Aby bylo mozné porozumét vlivu pracovni autonomie na
zkoumané aspekty pracovniho iosobniho Zivota zaméstnancl, je provedena korelacni
analyza k ovéfeni Ctyf stanovenych hypotéz (Hows az Hoi7). Nasledné jsou vyuzity GLM

modely pro hlubsi pochopeni vlivu pracovni autonomie na zkoumané aspekty s ohledem na
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sociodemografick¢ a dalsi charakteristiky. Vysledky statistickych testd jsou uvedeny

v priloze VII.
Vliv na pracovni angazovanost (Ho1s)

Na zakladé vysledki byla prokazana statisticky vyznamna zavislost mezi
pracovni  autonomii a  pracovni angaovanosti zaméstnanci v CR
(r=0,484, p <0,001), je zamitnuta Ho14a pfijata alternativni hypotéza. Tato zavislost
je stiedné silna pozitivni (r = 0,484), coz znamena, Ze S vysSi pracovni autonomii
se zvySuje pracovni angazovanost. Identifikovana zavislost naznacuje, Ze pracovni

autonomie ma vliv na pracovni angazovanost.

Na zikladé GLM modelu, ktery vysvétluje 25,5 % variability pracovni
angazZovanosti, byl potvrzen vliv pracovni autonomie na pracovni angaZzovanost
i s ohledem na sociodemografické a dalsi charakteristiky. Pracovni angaZzovanost je
vyznamné ovlivnéna pracovni autonomii (p <0,001), pohlavim (p =0,001),
vzdélanim (p =0,011) azménou zaméstnani za posledni rok (p=0,003).

Podrobné vysledky testt jsou uvedeny v piiloze VII.

Vysledky naznacuji, Ze pracovni autonomie je klicovym faktorem pro zvySeni angaZzovanosti
zaméstnancti vV CR, a to i p¥i zohlednéni sociodemografickych a dalsich charakteristik. To
je v souladu i s predeslymi vyzkumy (Malinowska et al., 2018; De Spiegelaere et al., 2016;
Sung et al., 2022; Shantz et al., 2013). Pracovni autonomie by tedy méla byt prioritou pro
organizace, které si pteji zvysit angazovanost a produktivitu svych zaméstnanci. Organizace
by mély zvazit implementaci flexibilnich pracovnich uvazki, podporovat kulturu otevienosti
a samostatnosti a umoznit zaméstnancim vétsi kontrolu nad jejich pracovnimi tkoly
a projekty. To podpofi nejen pracovni angazovanost, ale také to miuze vést ke zvySeni
celkové produktivity a spokojenosti zameéstnanct a ke snizeni fluktuace. Vysledky také
odhalily vliv pohlavi, vzdélani azmény zaméstnani za posledni rok na pracovni
angazovanost. Dal$i vyzkumy by se mély podrobnéji zaméfit na komplexni zkoumani

faktorti, které pisobi na pracovni angazovanost i ve vazbé na pracovni autonomii.
Vliv na pracovni spokojenost (Ho1s)

Na zéklad¢ vysledki byla prokazana statisticky vyznamna zavislost mezi
pracovni autonomii a pracovni spokojenosti zaméstnanci v CR (r =-0,427, p

<0,001), je zamitnuta Ho1s @ piijata alternativni hypotéza. Tato zavislost je stiedné
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silna negativni (r =—-0,427), coZz znamena, Ze S vys§i pracovni autonomii Se
zvySuje pracovni spokojenost®. Identifikovana zavislost naznacuje, Ze pracovni

autonomie ma vliv na pracovni spokojenost.

Na =zakladé GLM modelu, ktery vysvétluje 24,3 % variability pracovni
spokojenosti, byl potvrzen vliv pracovni autonomie na pracovni spokojenost
I s ohledem na sociodemografické a dalsi charakteristiky. Pracovni spokojenost je
vyznamné ovlivnéna pracovni autonomii (p <0,001) a zménou zaméstnani za

posledni rok (p = 0,019). Podrobné vysledky testti jsou uvedeny v piiloze VII.

Vysledky zdiraziuji dulezitost pracovni autonomie pro zvyseni spokojenosti zaméstnanct
v CR. Toto zjisténi je v souladu s fadou predeslych vyzkumd, které zdtraziuji vliv pracovni
autonomie na spokojenost zaméstnanct (Benz a Frey, 2004b; Taylor et al., 2003; Wheatley,
2017). Pracovni autonomie je vyznamnym faktorem urCujicim rtzné aspekty pracovni
spokojenosti, véetné mzdy, benefitd, vyhlidek na povyseni, jistoty zamé&stnani a dulezitosti
¢i naro¢nosti prace (Taylor et al., 2003). Vysledky jsou také Vv souladu s ptedeslym
vyzkumem autorky této disertacni prace (Zychova et al., 2023), ktery odhalil, Ze zaméstnanci
s vysokou mirou pracovni autonomie citi ve svych pracich vétsi spokojenost nez ostatni
zaméstnanci. Vysledky potvrdily, Ze pracovni autonomie vede K pracovni spokojenosti
a zaméstnavatelé by se mé¢li zaméfit na zvySovani pracovni autonomie, aby zlepsili pracovni
spokojenost a vykonnost organizace a zaroven si udrzeli zaméstnance (Zychova et al., 2023).
Pro organizace to znamend, Ze podpora pracovni autonomie by méla byt kli¢ovou soucasti
jejich strategii pro zlepSeni angazovanosti a spokojenosti zaméstnancli. Implementace
flexibilnich pracovnich tvazkd, kultury podporujici samostatnost a poskytovani moznosti
pro osobni a profesni rist mize vést nejen ke zvysené spokojenosti, ale také ke zlepSeni
celkové produktivity asniZzeni fluktuace. DalS§im faktorem ovliviiujicim pracovni
spokojenost je zména zaméstnani za posledni rok, coz naznacuje, ze stabilita zaméstnani
muze byt kliCovym prvkem pfispivajicim k pracovni spokojenosti. Je tedy dulezité, aby
organizace vénovaly pozornost stabilizaci a podpote zaméstnanct v piechodnych obdobich,

coz muze prispét K udrzeni vysoké urovné pracovni spokojenosti.

4Vzhledem k reverzni §kéle u S2, kdy niz8i hodnota reprezentuje vy$si tiroven pracovni spokojenosti 1 = velmi
spokojen(a).
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Vliv na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem (Hozs)

Na zaklad¢ vysledkii byla prokazana statisticky vyznamna zavislost mezi
pracovni autonomii @ rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem zamé&stnanct
v CR (r=0,492, p <0,001), je zamitnuta Hois a pfijata alternativni hypotéza. Tato
zavislost je stiredné silna pozitivni (r = 0,492), coz znamena, ze S vysSi pracovni
autonomii se zvySuje rovmovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
Identifikovana zavislost naznacCuje, ze pracovni autonomie ma vliv na rovnovahu

mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Na zakladé GLM modelu, ktery vysvétluje 26,7 % variability rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem, byl potvrzen vliv pracovni autonomie na
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem i s ohledem na sociodemografické
a dalsi charakteristiky. Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem je vyznamné
ovlivnéna pracovni autonomii (p <0,001) avzdélanim (p =0,008). Podrobné

vysledky testt jsou uvedeny v priloze VII.

Vysledky zdiraziuji, jak zasadni je pracovni autonomie pro podporu rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR, coZ je kli¢ové pro celkovy blahobyt
zaméstnancl. To potvrzuji i pfedchozi vyzkumy, napiiklad Badri a Panatik (2020) zjistili,
ze vys$$i urovné pracovni autonomie jsou spojeny S lepsi rovnovadhou mezi pracovnim
a osobnim zivotem. Wheatley (2017) zdGraznuje pozitivni dopad pracovni autonomie
vV podobé kontroly prace akontroly rozvrhu na subjektivni pohodu zaméstnancii. Dale
Garcia-Salirrosas a Rondon-Eusebio (2023) zdaraznuji vyznamny vliv pracovni autonomie
a rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem na pracovni spokojenost pii vzdalené praci,
zejména béhem pandemie COVID-19. Organizace by mély aktivné hledat zptisoby, jak
podporovat flexibilitu v praci, atim umoznit zaméstnancim Iépe sladit své pracovni
a osobni zavazky. To mlze zahrnovat nejen zavedeni flexibilnich pracovnich uvazku, ale
také podporujici kulturu, ktera klade diuraz na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Vysledky také poukazuji na to, ze krom¢ pracovni autonomie mize mit na
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem Vliv i uroven vzdélani. Organizace by mély
zvazit vzdélavaci programy a rozvojové prileZitosti, které zaméstnanciim umozni rozvijet
dovednosti nezbytné pro efektivni fizeni autonomie a rovnovahy mezi pracovnim a osobnim

Zivotem.
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Vliv na tendenci ke zméné zaméstnani (Ho17)

Na zaklad¢ vysledkii byla prokazana statisticky vyznamna zavislost mezi
pracovni autonomii a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnanci v CR
(r=-0,476, p <0,001), je zamitnuta Hoi7 a piijata alternativni hypotéza. Tato
zavislost je stifedné silna negativni (r = —0,476), coZ znamena, Ze S vys§i pracovni
autonomii Se sniZuje tendence ke zméné zaméstnani. Identifikovana zavislost
naznacuje, Ze pracovni autonomie ma vliv na tendenci ke zméné zamestnani.

Na zakladé GLM modelu, ktery vysvétluje 27,4 % variability tendence ke zméné
zaméstnani, byl potvrzen vliv pracovni autonomie na tendenci ke zméné
zaméstnani i S ohledem na sociodemografické a dalsi charakteristiky. Tendence ke
zméné zaméstnani je vyznamné ovlivnéna pracovni autonomii (p <0,001).

Podrobné vysledky testt jsou uvedeny v piiloze VII.

Z vysledkt vyplyva, Ze pracovni autonomie mize slouzit jako kliCovy néstroj pro organizace
K udrzeni talentovanych zaméstnancti a minimalizaci nakladi spojenych s vysokou
fluktuaci. Predeslé vyzkumy potvrzuji, ze pracovni autonomie neboli schopnost rozhodovat
a kontrolovat vlastni praci, je klicovym faktorem pii snizovani tendence ke zméné
zaméstnani (McKnight et al., 2009; Shih et al., 2011; Tsen et al., 2021; Dysvik a Kuvaas,
2013). To je obzvlaste relevantni v odvétvi zaméfeném na IT, kde mize pracovni autonomie
zmirnit negativni dopady pozadavkt na uceni a vyCerpani z prace (Shih et al., 2011).
Podobné Liu et al. (2011) zjistili, Ze orientace na autonomii a jeji podpora mohou snizit
dobrovolnou fluktuaci. Také Wan a Duffy (2022) prokazali, ze pracovni autonomie muze
moderovat vztah mezi distojnou praci a spokojenosti V praci, ktera pak ovliviiuje tendenci
ke zméné€ zamé&stnani. Tato zjiSténi poukazuji na dilezZitost vytvaieni pracovnich podminek,
které podporuji autonomii, jakozto strategii pro udrZeni talentli a prevenci nezadouci
fluktuace. Organizace by mély zvazit zavedeni opatieni, ktera zaméstnancim umozni vétsi
kontrolu nad jejich pracovnimi procesy a nabidnout jim prostor pro samostatné rozhodovani.
Tato strategie je obzvlasté ti¢inna v dynamickych odvétvich jako je IT, kde rychlé zmény

a vysoké pozadavky na inovace vyzaduji flexibilni a autonomni pracovni silu.

Pro zvyseni piehlednosti a shrnuti vysledkli analyzy je na obrazku 16 prezentovan diagram,
ktery ilustruje vliv pracovni autonomie na zkoumané aspekty pracovniho i osobniho zivota

zaméstnanct v CR. U kazdé Sipky je uvedena hodnota korelaéniho koeficientu a urovei

94



statistické vyznamnosti, znacena hvézdiCkami, coz ilustruje silu asmér vztahu mezi

pracovni autonomii a danou proménnou.

Obriazek 16. Diagram vlivu pracovni autonomie na zkoumané aspekty pracovniho i osobniho Zivota
zameéstnanct V CR

VT; PRACOVNI AUTONOMIE

Pracovni angaZovanost (UWES3) ‘ Hy1s

Pracovni spokojenost (S2) | Hpis

Pracovni autonomie (PA)

_4ggi4*>*| Rovnovéaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem (WLB) | Hp1e

Tendence ke zméné zaméstnani (ZZ) ‘ Hp17

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkt provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25, vizualizace
zpracovana za vyuziti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

4.4 Vliv vnimané podpory autonomie (VT;)

Tato Cast se vénuje identifikaci vlivu vnimané podpory autonomie na pracovni autonomii,
pracovni angazovanost, pracovni spokojenost, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim
Zivotem a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnanci v CR. Aby bylo moZné porozumét
vlivu vnimané podpory autonomie na zkoumané aspekty pracovniho i osobniho Zivota
zaméstnanct, je provedena korelacni analyza k ovéfeni péti stanovenych hypotéz (Hois azZ
Ho22). Nasledné jsou vyuzity GLM modely pro hlubsi pochopeni vlivu vnimané podpory
autonomie na zkoumané aspekty s ohledem na sociodemografické a dalsi charakteristiky.

Vysledky statistickych testii jsou uvedeny v priloze VIII.
Vliv na pracovni autonomii (Ho1s)

Na zakladé vysledki byla prokazana statisticky vyznmamna zavislost mezi
vnimanou podporou autonomie a pracovni autonomii zaméstnanci v CR
(r=0,507, p <0,001), je zamitnuta Hoiga piijata alternativni hypotéza. Tato zavislost
je silna pozitivni (r = 0,507), coz znamena, Ze Svy$$i vnimanou podporou
autonomie se zvySuje pracovni autonomie. Identifikovana zavislost naznacuje, Ze

vnimana podpora autonomie ma vliv na pracovni autonomii.

Na zakladé GLM modelu, ktery vysvétluje 33,4 % variability pracovni autonomie,
byl potvrzen vliv vnimané podpory autonomie na pracovni autonomii

i s ohledem na sociodemografické a dalsi charakteristiky. Pracovni autonomie je
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vyznamné ovlivnéna vnimanou podporou autonomie (p <0,001), pohlavim
(p =0,260), vzdélanim (p =0,184), velikosti organizace (p=0,007) atrovni
prijmu (p = 0,010). Podrobné vysledky testd jsou uvedeny v piiloze VIII.

Vysledky podtrhuji vyznam vnimané podpory autonomie jako faktoru, ktery maze pozitivné
ovlivnit pracovni autonomii a naplnéni potieby autonomie U zaméstnanci. To je v souladu
se Sebedeterminacni teorii, kterd poukazuje na dulezitost uspokojovéani zakladnich
psychologickych potieb pro dosazeni vys§iho pracovniho vykonu a osobniho ristu (Deci
a Ryan, 2000; Gagné a Deci, 2005). Vyssi vnimana podpora autonomie na pracovisti souvisi
se zvySenou pracovni autonomii & naplnénim potieby autonomie, coz je spojeno s autonomni
motivaci, kterd podporuje pracovni spokojenost, snizeni stresu a lepsi psychické zdravi
zaméstnancu (Nie et al., 2015; Moreau a Mageau, 2012; Meng a Ma, 2015). Tato zjisténi
zdiraziuji, Ze podpora autonomie muize byt kliCovym prvkem pro zlepSeni pracovnich
I osobnich aspektll zivota zaméstnancu, coz potvrzuje také Dysvik a Kuvaas (2013). Tyto
poznatky zdiraziuji, jak klicové je pro organizace vytvaret prostiedi, které aktivné
podporuje autonomii zaméstnancti, naptiklad prostiednictvim poskytovani volby ohledné
zpusobl plnéni ukolli, moznosti samostatného rozhodovani a podpory vlastni iniciativy
zaméstnancl. Tyto strategie mohou pomoci zvySit nejen pracovni autonomii a naplnéni
potfeby autonomie, ale také celkovou angazovanost a spokojenost zaméstnancti, coz vede

ke zlepSeni vykonu a produktivity celé organizace.
Vliv na pracovni angazovanost (Hozo)

Na zaklad¢ vysledki byla prokazana statisticky vyznamna zavislost mezi
vnimanou podporou autonomie a pracovni angazovanosti zaméstnanci v CR
(r=0,461, p <0,001), je zamitnuta Hoiea pfijata alternativni hypotéza. Tato zavislost
je stiedné silna pozitivni (r = 0,461), coz znamena ze S vy$§i vnimanou podporou
autonomie se zvySuje pracovni angaZovanost. Identifikovana zavislost naznacuje,

Ze Vnimana podpora autonomie ma vliv na pracovni angazovanost.

Na zékladé GLM modelu, ktery vysvétluje 24,2 % variability pracovni
angaZovanosti, byl potvrzen vliv vnimané podpory autonomie na pracovni
angazZovanost i S ohledem na sociodemografické a dalsi charakteristiky. Pracovni
angazovanost je vyznamné ovlivnéna vnimanou podporou autonomie (p <0,001),
pohlavim (p <0,001) avzdélanim (p =0,004). Podrobné vysledky testa jsou
uvedeny v priloze VIII.
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Vysledky naznaduji, Ze pro zvys$eni pracovni angaZovanosti zaméstnancti v CR je kli¢ové
vytvofeni pracovniho prostiedi, které podporuje autonomii, coz muze vést K lepsim
pracovnim vysledkiim a vyssi celkové produktivité. To podtrhuje vyznam vnimané podpory
autonomie ze strany vedeni akolektivu pro zvySeni pracovni angaZzovanosti a celkové
pohody zaméstnancti. Vys§i vnimana podpora autonomie je spojena se zvySenou pracovni
angazovanosti, coz je patrné v riznych prostiedich (Reeve et al., 2004; Gagné, 2003; Heyns
a Rothmann, 2018; Nie et al., 2015). Podpora autonomie nejen piimo piedpovida
angazovanost, ale také ji ovliviluje prostfednictvim uspokojeni psychologickych potieb
a mediaci pracovni motivace (Nie et al., 2015; Gagné, 2003). Organizace by m¢ély
implementovat politiky a praktiky, které podporuji autonomii, naptiklad skrze flexibilni
pracovni tvazky, autonomni pracovni tymy a programy osobniho rozvoje. Tyto iniciativy
umoznuji zaméstnancim vétsi kontrolu nad svou praci a podporuji pocit angazovanosti
a zéavazku. Je také dilezité, aby vedeni a kolektiv vnimali a adresovali rozdily Vv potfebéach
a ocekdvanich zaméstnancti na zaklad¢ jejich sociodemografického profilu. Zahrnutim
prvka, které berou V potaz rozmanitost pracovni sily, mohou organizace vytvaret
inkluzivnéjsi a podporujici pracovni prostiedi. Podpora autonomie se ukazuje jako kli¢ova
strategie nejen pro zvySeni pracovni angazovanosti, ale i pro budovani silné a motivované

pracovni sily pfipravené €elit vyzvam moderniho pracovniho prostiedi.
Vliv na pracovni spokojenost (Ho2o)

Na zaklad¢ vysledki byla prokazana statisticky vyznamna zavislost mezi
vnimanou podporou autonomie a pracovni spokojenosti zaméstnancti v CR
(r=-0,449, p <0,001), je zamitnuta Hoxo a piijata alternativni hypotéza. Tato
zavislost je stiredné silna negativni (r = —0,449), coZ znamena, Ze S vys$§i vhimanou
podporou autonomie se zvySuje pracovni spokojenost®. Identifikovana zavislost

naznacuje, Ze Vnimana podpora autonomie ma vliv na pracovni spokojenost.

Na zakladé GLM modelu, ktery vysvétluje 23 % variability pracovni spokojenosti,
byl potvrzen vliv vnimané podpory autonomie na pracovni spokojenost

i s ohledem na sociodemografické a dalsi charakteristiky. Pracovni spokojenost je

5Vzhledem k reverzni $kale u S2, kdy niz§i hodnota reprezentuje vy3$§i uroveii pracovni spokojenosti 1 = velmi
spokojen(a).
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vyznamn¢ ovlivnéna vnimanou podporou autonomie (p <0,001) a arovni prijmu

(p = 0,01). Podrobné vysledky testti jsou uvedeny v piiloze VIII.

Vysledky jasné ukazuji, ze vnimana podpora autonomie hraje kliCovou roli pii zvySovani
pracovni spokojenosti zaméstnancti v CR, coZ potvrzuje vyznam autonomie V pracovnim
prostfedi. Podpora autonomie, at’ uz ze strany organizace, nadiizenych, nebo kolegti vytvaii
prostiedi, kde se zaméstnanci citi dileziti a motivovani, coz vede K vétsi pracovni
spokojenosti. Piedeslé vyzkumy konzistentné potvrzuji, Ze spokojenost V praci je pozitivné
ovlivnéna vnimanou podporou autonomie (Waddimba et al., 2019; Nie et al., 2015; Moreau
a Mageau, 2012; Griffin et al., 2001). Zejména bylo zjisténo, ze podpora autonomie piimo
aneptfimo predpovida pracovni spokojenost prostiednictvim media¢ni role pracovni
motivace (Nie et al., 2015). Zjisténi tedy poukazuji na to, Ze podpora autonomie je dulezitym
faktorem pro zvySeni pracovni spokojenosti & mize slouzit jako klicovy prvek pfi vytvareni
pozitivniho pracovniho prostfedi. Dulezitost podpory autonomie na pracovisti predstavuje
klicovy faktor pro zvySeni spokojenosti zaméstnancti, coz naznacuje, ze organizace by mély
aktivné podporovat autonomii svych zaméstnancl jako prostfedek ke zlepSeni celkové
spokojenosti a pohody na pracovisti. To miZe zahrnovat strategie, jako je delegovani
pravomoci, umoznovani flexibilnich pracovnich tvazki ¢i podpora participativniho
rozhodovani. Tato opatieni nejen zvysi pracovni spokojenost, ale mohou také vést k lepsi
celkové produktivité a snizeni fluktuace. Organizace by mély vénovat pozornost vytvareni
podptrného pracovniho prostiedi, které zamé&stnanclim umoziuje rozvijet jejich schopnosti

a prispivat k rozhodovani, coz muze vést Kk lepsi celkové spokojenosti.
Vliv na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem (Ho21)

Na zakladé vysledki byla prokazana statisticky vyznmamna zavislost mezi
vnimanou podporou autonomie a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem
zaméstnancti v CR (r = 0,554, p <0,001), je zamitnuta Hoz a piijata alternativni
hypotéza. Tato zavislost je silna pozitivni (r = 0,554), coz znamena, ze S vyS$$i
vnimanou podporou autonomie se zvySuje rovnovaha mezi pracovnim
a osobnim Zivotem. Identifikovana zavislost naznacuje, Ze vnimana podpora

autonomie ma vliv na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Na zékladé GLM modelu, ktery vysvétluje 33 % variability rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem, byl potvrzen vliv vnimané podpory autonomie

na rovnovahu mezi pracovnim aosobnim Zivotem iSohledem na
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sociodemografické a dalsi charakteristiky. Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim
zivotem je vyznamné ovlivnéna vnimanou podporou autonomie (p <0,001),
vzdélanim (p = 0,029) a velikosti organizace (p = 0,004). Podrobné vysledky testt

jsou uvedeny v priloze VIII.

Vyssi troven vnimané podpory autonomie piimo ptispiva K lepsi rovnovaze mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zaméstnancti v CR. Vnimana podpora autonomie je spojena se zlep$enou
rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem as pracovnim blahobytem (Nie et al.,
2015). Tato podpora muze pochazet z riznych zdrojt, véetné nadiizenych a kolegi (Moreau
a Mageau, 2012). Bylo zjisténo, ze podpora autonomie ze strany nadfizenych predpovida
pracovni vykon, S vyznamnym dopadem na rust vykonu v ¢ase (Kanat-Maymon a Reizer,
2017). To zdaraznuje vyznam podpory autonomie na pracovisti, nejen pro individualni
blahobyt zaméstnanct, ale také pro celkovou efektivitu a vykon organizace. Podporou
autonomie mohou organizace vytvaret prostfedi, kde zaméstnanci nejenze dosahuji lepsi
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, ale jsou také vice angazovani, motivovani
a spokojeni se svou praci. Aby organizace efektivné podporovaly tuto rovnovahu, je
nezbytné vytvofit kulturu, kterd autonomii podporuje, ale také ji aktivné rozviji
prostiednictvim riiznych opatfeni. Tato opatifeni mohou zahrnovat zavedeni flexibilnich
pracovnich uvazki, jako jsou pruzna pracovni doba nebo moznost prace z domova, stejné
jako podporu individualniho ptistupu K plnéni pracovnich tkoltu. Tyto iniciativy umoziuji
zam&stnancim 1épe sladit své profesni a osobni zavazky, coz vede K vyssi spokojenosti
a loajalité. Zejména v kontextu riznych velikosti organizaci a urovni vzdélani zameéstnanct
je dulezité pristupovat K podpote autonomie flexibilné, s ohledem na specifické potieby
a ocekavani jednotlivych skupin. Malé astfedni organizace mohou nabidnout vice
pfizpisobenych a ptimych zplsobl podpory, zatimco velké organizace mohou vyuzit $irsi
spektrum programu a politik.
Vliv na tendenci ke zméné zaméstnani (Ho22)
Na zakladé vysledki byla prokazana statisticky vyzmamna zavislost mezi
vnimanou podporou autonomie a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancii v CR
(r=-0,295, p <0,001), je zamitnuta Hoz2 a pfijata alternativni hypotéza. Tato
zavislost je slaba negativni (r =—0,295), coz znamend, Ze S vyS$i vnimanou

podporou autonomie se snizuje tendence ke zméné zaméstnani. Identifikovana
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zavislost naznacuje, ze Vnimana podpora autonomie ma vliv na tendenci ke zmén¢

zaméstnani

Na zakladé GLM modelu, ktery vysvétluje 11,6 % variability tendence ke zméné
zaméstnani, byl potvrzen vliv vnimané podpory autonomie na tendenci ke
zméné zaméstnani iSohledem na sociodemografické a dalsi charakteristiky.
Tendence ke zméné zaméstnani je vyznamné ovlivnéna vnimanou podporou

autonomie (p <0,001). Podrobné vysledky testt jsou uvedeny v priloze VIII.

Vysledky naznacuji, Ze vnimana podpora autonomie ma zasadni vyznam pro snizovani
tendence Ceskych zaméstnanctu K hledani novych pracovnich pfilezitosti. To je v souladu
I s predeslymi vyzkumy potvrzujicimi, Ze vy$$i vnimand podpora autonomie je spojena
s niz$i tendenci ke zméné zaméstnani (McKnight et al., 2009; Dysvik a Kuvaas, 2013; Gillet
et al., 2013). Dysvik a Kuvaas (2013) zjistili, Ze vztah mezi vnimanou podporou autonomie
atendenci ke zméné zaméstnani je posilen podporou ze strany nadfizenych. Vnimana
podpora autonomie je vyznamnym faktorem ovliviiujicim tendenci ke zméné zaméstnani,
ato ipo zohlednéni sociodemografickych a dalSich charakteristik. Pfestoze model
vysvétluje relativné maly podil variability, jasné ukazuje, Ze vnimana podpora autonomie
hraje kli€ovou roli ve snizovani pravdépodobnosti, ze zaméstnanci budou chtit opustit své
soucasné pozice. Organizace by m¢ly vytvaret pracovni prostfedi, které nejen podporuje
autonomii, ale také aktivné€ investuje do politik a praxi zamé&tenych na jeji posileni. Strategie,
jako je poskytovani flexibilnich pracovnich wvazkl, podpora individudlniho ptistupu
K plnéni tkold, arozvoj oteviené komunikace mezi zaméstnanci avedenim mohou
predstavovat G¢inny zpusob. Investice do podpory autonomie muze piispét ke stabilité
pracovni sily asnizit ndklady spojené S naborovymi a Skolicimi programy novych
zamgstnancu. To také mize vyznamné ovlivnit loajalitu zaméstnanct, fluktuaci a souvisejici
naklady, av kone¢ném disledku lepsi organiza¢ni vykon. Tim, Ze organizace uznaji
a proaktivné reaguji na dilezitost vnimané podpory autonomie, mohou vytvofit stabilné;jsi
a vice angaZovanou pracovni silu pfipravenou ¢elit vyzvam moderniho pracovniho svéta. Je
také dulezité zohlednit, ze vnimani podpory autonomie ajeji dopady se mohou lisit
Vv zavislosti na sociodemografickém profilu zaméstnance. Organizace by proto mély
pristupovat K podpofe autonomie S ohledem na riznorodost své pracovni sily, aby zajistily,

ze jejich strategie budou vhodné pro vSechny zaméstnance.
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Pro zvySeni prehlednosti a shrnuti vysledkii analyzy je na obrazku 17 prezentovan diagram,
ktery ilustruje vliv vnimané podpory autonomie na pracovni autonomii ana zkoumané
aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnanct v CR. U kazdé $ipky je uvedena hodnota
korelacniho koeficientu a uroven statistické vyznamnosti, znaCena hvézdiCkami, coz

ilustruje silu @ smér vztahu mezi pracovni autonomii a danou promeénnou.

Obrazek 17. Diagram vlivu vnimané podpory autonomie na pracovni autonomii a na zkoumané aspekty
pracovniho i osobniho Zivota zaméstnanct v CR

VT, VNIMANA PODPORA AUTONOMIE

50777 Pracovni autonomie (PA) | Hy1s
_.@j:;% Pracovni angaZovanost (UWES3) | Hp1g
Vnimana podpora autonomie (VPA) Pracovni spokojenost (S2) | Hpoo
;541“% Rovnovéaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem (WLB) | Hoz1
- 205" Tendence ke zméné zaméstnani (ZZ) | Hpoo

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledka provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25, vizualizace
zpracovana za vyuziti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

4.5 Mediac¢ni vliv vhimané podpory autonomie (V' Ts)

Tato ¢ast se vénuje identifikaci media¢niho vlivu vnimané podpory autonomie na vztah mezi
pracovni autonomii a pracovni angaZovanosti, pracovni spokojenosti, rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnanci v CR. Aby
bylo moZné porozumét mediaénimu vlivu vnimané podpory autonomie na vztah mezi
pracovni autonomii a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho Zivota zamé&stnanct, je
provedena media¢ni analyza K ovéteni ¢ty stanovenych hypotéz (Hozs az Hoze). Pro ovéteni
danych hypotéz jsou vytvoieny ctyii media¢ni modely, které zkoumaji vztah mezi
proménnou pracovni autonomie (nezavisle proménna) a zkoumanymi aspekty pracovniho
I osobniho Zivota zaméstnancu (zavisle proménna), kdy do tohoto vztahu vstupuje vnimana

podpora autonomie jako medidtor. Vysledky statistickych testll jsou uvedeny v priloze IX.
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Vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angaZovanosti (Ho23)

Vysledky analyzy piimého efektu potvrzuji zjisténi z kapitoly 4.3, tedy ze pracovni
autonomie ma vliv na pracovni angazovanost (p <0,001). Vysledky dale ukazuji
statisticky vyznamny neprimy efekt vnimané podpory autonomie na vztah mezi
pracovni autonomif a pracovni angazovanosti zaméstnancl
(efekt = 0,2662, p <0,001). Je zamitnuta Hozs a prfijata alternativni hypotéza.
Vnimana podpora autonomie tedy mediuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnancti v CR. To znamena, Ze €ast vztahu mezi pracovni
autonomii a pracovni angaZovanosti je vysvétlena pies vnimanou podporu

autonomie zaméstnanct v CR. Podrobné vysledky testii jsou uvedeny v piiloze IX.
Vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti (Ho2s)

Vysledky analyzy piimého efektu potvrzuji zjisténi z kapitoly 4.3, tedy ze pracovni
autonomie ma vliv na pracovni spokojenost (p <0,001). Vysledky dale ukazuji
statisticky vyznamny neprimy efekt vnimané podpory autonomie na vztah mezi
pracovni autonomii a pracovni spokojenosti zamé&stnancl
(efekt = —0,1926, p <0,001)°. Je zamitnuta Hoxs a piijata alternativni hypotéza.
Vnimana podpora autonomie tedy mediuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
spokojenosti zaméstnanci v CR. To znamena, Ze ¢ast vztahu mezi pracovni
autonomii a pracovni spokojenosti je vysvétlena pies vnimanou podporu

autonomie zaméstnanct v CR. Podrobné vysledky testii jsou uvedeny v piiloze IX.

Vztah mezi pracovni autonomii arovnovahou mezi pracovnim a osobnim

Zivotem (Hoz2s)

Vysledky analyzy piimého efektu potvrzuji zjisténi z kapitoly 4.3, tedy Ze pracovni
autonomie ma vliv na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem (p <0,001).
Vysledky dale ukazuji statisticky vyznamny neprimy efekt vnimané podpory
autonomie na vztah mezi pracovni autonomii arovnovahou mezi pracovnim
a osobnim zivotem zaméstnanct (efekt=0,2947, p <0,001). Je zamitnuta Hozs
a prijata alternativni hypotéza. Vnimana podpora autonomie tedy mediuje vztah mezi

pracovni autonomii a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem zameéstnancti

6 Zaporna hodnota efektu je v souladu s reverzni §kalou u S2, kdy niZ$i hodnota reprezentuje vy$si uroveri
pracovni spokojenosti 1 = velmi spokojen(a)).
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v CR. To znamena, Ze ¢ast vztahu mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem je vysvétlena pies vhimanou podporu autonomie

zaméstnanct vV CR. Podrobné vysledky testii jsou uvedeny v priloze IX.
Vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné zaméstnani (Hoze)

Vysledky analyzy piimého efektu potvrzuji zjisténi z kapitoly 4.3, tedy Ze pracovni
autonomie ma vliv na tendenci ke zméné zameéstnani (p <0,001). Avsak nepfimy
efekt vnimané podpory autonomie na vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke
zméné zamé&stnani neni statisticky vyznamny (efekt = —0,0466, p = 0,0945), coz
znamena, ze neni dostatek dikazti pro zamitnuti Hoos. Podrobné vysledky testt jsou
uvedeny v priloze IX. To znamena, ze ¢ast vztahu mezi pracovni autonomii
atendenci ke zméné zaméstniani neni vysvétlena pres vnimanou podporu

autonomie zaméstnancti v CR. Podrobné vysledky testd jsou uvedeny v piiloze 1X.

Pro zvyseni piehlednosti a shrnuti vysledkl analyzy jsou na obrazku 18 prezentovany ¢tyfi
mediaéni modely, které ilustruji vztah mezi pracovni autonomii a zkoumanymi aspekty
pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancti v CR, s vnimanou podporou autonomie jako
mediujici proménnou. U kazdé Sipky je uvedena hodnota koeficientu, kterd reprezentuje
velikost pfimého efektu pracovni autonomie na zkoumané aspekty ataké hodnota
koeficientu, ktera reprezentuje velikost neptimého efektu vnimané podpory autonomie na

tyto aspekty.
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Obrazek 18. Diagram mediac¢niho vlivu vnimané podpory autonomie na vztah mezi pracovni autonomii
a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancti v CR

VT5 MEDIACNI VLIV VNIMANE PODPORY AUTONOMIE

Model VT5_1
Pracovni autonomie (PA) 05834 ,{ Pracovni angazovanost (UWES3) | Hyzs
Vnimana podpora autonomie (VPA) | 02662 J\
Model VT5_2
‘ Pracovni autonomie (PA) -0,3485 I Pracovni spokojenost (S2) Hoa
; Vnimana podpora autonomie (VPA) |- -0,1926 J
Model VTs 3
Pracovni autonomie (PA) 04453 \Jl Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem (WLB) Hops
Vnimana podpora autonomie (VPA) % 0,2947 J‘
Model VT5 4
Pracovni autonomie (PA) -0,7214 >| Tendence ke zméné zaméstnani (ZZ) Hooe
Vnimana podpora autonomie (VPA)  -0.0456 AT

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkl provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25, vizualizace
zpracovana za vyuziti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

Analyza odhalila, Ze vnimana podpora autonomie hraje zasadni roli pii mediaci vztahti mezi
pracovni autonomii a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancd.
Vysledky naznacuji, Ze podpora pracovni autonomie muize mit vyznamny piimy vliv na
zlepSeni pracovnich i osobnich aspektti Zivota zaméstnancti v CR. Dana zjisténi jsou
vsouladu s piedeslym vyzkumem, ktery odhalil, Zze pracovni autonomie a podpora
autonomie jsou spojeny s pozitivnimi vysledky, véetné snizeni stresu a zvySeni zivotni

spokojenosti zaméstnanct (Thompson a Prottas, 2006).

Vnimana podpora autonomie vyznamné mediuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti, spokojenosti arovnovdahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem. TO
potvrzuje, Ze zaméstnanci, ktefi citi vyssi aroven podpory autonomie také vykazuji vyssi
miru angazovanosti a Spokojenosti ve své praci a zaroven pocit'uji vétsi rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim Zivotem. Z téchto vysledkl vyplyva, Ze podpora autonomie mize byt
cennym nastrojem pro organizace, které se snazi podporovat pozitivni pracovni a osobni

zivot svych zaméstnanct. Toto napiiklad potvrzuje i Slemp et al. (2018), ktefi zjistili, Ze

podpora autonomie ze strany vedoucich je siln¢ korelovana s autonomni pracovni motivaci,
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pohodou a pozitivnim pracovnim chovanim. | dalsi vyzkumy toto prokazuji kuptikladu
v kontextu podpory autonomni motivace, ktera dale pisobi na pracovni spokojenost, stres ¢i

zdravi zaméstnanca (Nie et al., 2015; Liu et al., 2022; Sen a Khandelwal, 2017).

Naopak ve vztahu mezi pracovni autonomii atendenci ke zméné zaméstnani nedoslo
k potvrzeni media¢niho vlivu vnimané podpory autonomie. Ackoliv pracovni autonomie
muze pozitivn€¢ ovlivnit tendenci zaméstnance ke zméné zaméstnani viz zjiSténi
v kapitole 4.3, vnimana podpora autonomie nema V tomto konkrétnim kontextu mediaéni
ucinek. To muze poukazovat na slozitost vztahli mezi pracovni autonomii, vnimanou
podporou autonomie a tendenci zaméstnance zménit zaméstnani, ktera muze byt kuptikladu
ovlivnéna dal$imi faktory, coz otevira prostor pro budouci vyzkum. Tendence ke zméné
zaméstnani muze byt naptiklad ovlivnéna faktory jako jsou pracovni podminky, trh préce,
nebo osobni situace jednotlivce, které pfimo nesouvisi S vnimanou podporou autonomie

v kontextu prace.

4.6 Mediacni vliv pracovni autonomie (V' Tg)

Tato cast se vénuje identifikaci media¢niho vlivu pracovni autonomie na vztah mezi
vnimanou podporou autonomie apracovni angazZovanosti, pracovni spokojenosti,
rovnovahou mezi pracovnim aosobnim zivotem atendenci ke zméné zaméstnani
zaméstnancti V CR. Aby bylo mozné porozumét mediaénimu vlivu pracovni autonomie na
vztah mezi vnimanou podporou autonomie a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho
Zivota zaméstnanci, je provedena mediacni analyza k ovéfeni Ctyt stanovenych hypotéz
(Ho27 az Hoso). Pro ovéfeni danych hypotéz jsou vytvoteny ¢tyfi mediacni modely, které
zkoumaji vztah mezi proménnou vnimana podpora autonomie (nezavisle proménna)
a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnanct (zavisle proménna), kdy
do tohoto vztahu vstupuje pracovni autonomie jako mediator. Vysledky statistickych testl

jsou uvedeny v priloze X.
Vztah mezi vnimanou podporou autonomie a pracovni angaZovanosti (Hoz7)

Vysledky analyzy piimého efektu potvrzuji zjisténi z kapitoly 4.4, tedy ze vnimana
podpora autonomie ma vliv na pracovni angazovanost (p <0,001). Vysledky dale
ukazuji statisticky vyznamny neprimy efekt pracovni autonomie na vztah mezi
vnimanou podporou autonomie apracovni angaZovanosti zaméstnancl

(efekt = 0,2200, p <0,001). Je zamitnuta Hop7 a pfijata alternativni hypotéza.
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Pracovni autonomie tedy mediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni angaZovanosti zamé&stnancti v CR. To znamena, Ze ¢ast vztahu mezi
vnimanou podporou autonomie a pracovni angazovanosti je vysvétlena pres
pracovni autonomii zaméstnancti v CR. Podrobné vysledky testdl jsou uvedeny

v priloze X.
Vztah mezi vnimanou podporou autonomie a pracovni spokojenosti (Ho2s)

Vysledky analyzy piimého efektu potvrzuji zjisténi z kapitoly 4.4, tedy ze vnimana
podpora autonomie ma vliv na pracovni spokojenost (p <0,001). Vysledky dale
ukazuji statisticky vyznamny nepiimy efekt pracovni autonomie na vztah mezi
vnimanou podporou autonomie apracovni  spokojenosti  zaméstnancl
(efekt =—0,1314, p <0,001)". Je zamitnuta Hozs @ piijata alternativni hypotéza.
Pracovni autonomie tedy mediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni spokojenosti zaméstnanc v CR. To znamena, 7e ¢ast vztahu mezi
vnimanou podporou autonomie a pracovni spokojenosti je vysvétlena pres
pracovni autonomii zaméstnancti vV CR. Podrobné vysledky testd jsou uvedeny

v priloze X.

Vztah mezi vhimanou podporou autonomie a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim

Zivotem (Ho2o)

Vysledky analyzy piimého efektu potvrzuji zjisténi z kapitoly 4.4, tedy ze vnimana
podpora autonomie ma vliv na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem (p
<0,001). Vysledky dale ukazuji statisticky vyznamny nepiimy efekt pracovni
autonomie na vztah mezi vnimanou podporou autonomie arovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zamé&stnancu (efekt = 0,168, p <0,001). Je zamitnuta
Ho2g @ pfijata alternativni hypotéza. Pracovni autonomie tedy mediuje vztah mezi
vnimanou podporou autonomie a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zzivotem
zaméstnancii V CR. To znamend, 7e ¢ast vztahu mezi vnimanou podporou
autonomie a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem je vysvétlena pies
pracovni autonomii zaméstnancti v CR. Podrobné vysledky testi jsou uvedeny

v priloze X.

7 Zaporna hodnota efektu je v souladu s reverzni §kalou u S2, kdy niZ$i hodnota reprezentuje vy$si uroveri
pracovni spokojenosti 1 = velmi spokojen(a)).
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Vztah mezi vnimanou podporou autonomie a tendenci ke zméné zaméstnani (Hozo)

Vysledky analyzy ptimého efektu jsou odlisné od zjisténi uvedenych v kapitole 4.4,
tedy vliv vnimané podpory autonomie na tendenci ke zméné zaméstnani Se
neprokazal (p = 0,0945)8. Piesto, ze ptimy efekt neni vyznamny, vysledky ukazuji
statisticky vyznamny nepiimy efekt pracovni autonomie na vztah mezi vnimanou
podporou autonomie atendenci ke zméné¢ zaméstnani zaméstnanci
(efekt = —0,2721, p <0,001). Je zamitnuta Hozp a piijata alternativni hypotéza.
Pracovni autonomie tedy mediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancti v CR. To znamena, Ze &4st vztahu
mezi vnimanou podporou autonomie atendenci ke zméné zaméstnani je
vysvétlena pi‘es pracovni autonomii zaméstnancii v CR. Podrobné vysledky testii

jsou uvedeny v priloze X.

Pro zvyseni ptehlednosti a shrnuti vysledkil analyzy jsou na obrazku 19 prezentovany Ctyfti
media¢ni modely, které ilustruji vztah mezi vnimanou podporou autonomie a zkoumanymi
aspekty pracovniho iosobniho Zivota zaméstnancti v CR, S pracovni autonomii jako
mediujici proménnou. U kazdé Sipky je uvedena hodnota koeficientu, ktera reprezentuje
velikost ptimého efektu vnimané podpory autonomie na zkoumané aspekty a také hodnota
koeficientu, ktera reprezentuje velikost nepfimého efektu pracovni autonomie na tyto

aspekty.

8 Rozdil ve vysledcich je spojen s p-hodnotou, signalizujici hraniéni statistickou vyznamnost, coz miize
V zavislosti na zvolené metod¢ analyzy dat vést K riznym vysledktim.
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Obrazek 19. Diagram media¢niho vlivu pracovni autonomie na vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancti v CR

VT MEDIAENI VLIV PRACOVNi AUTONOMIE

Model VTg 4
Vnimana podpora autonomie (VPA) |— 03463 ‘4 Pracovni angazovanost (UWES3) | Hoo7
—————>{ Pracovni autonomie (PA) |- 02200
Model VTﬁ_z
Vnimana podpora autonomie (VPA) — -02506 e| Pracovni spokojenost (S2) Hoog
——— > Pracovni autonomie (PA) - -0,7314
Model VTg 3
Vnimana podpora autonomie (VPA) 0,3834 )| Rovnovéha mezi pracovnim a oscbnim Zivotem (WLB) Hoog
———— > Pracovni autonomie (PA) - 07680 T
Model VTEA
Vnimana podpora autonomie (VPA) — -0,0606 %| Tendence ke zméné zaméstnani (ZZ) | Hyso
———————={ Pracovni autonomie (PA) |- -02721 J

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkt provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25, vizualizace
zpracovana za vyuziti softwaru draw.io (verze 24.2.2)

Jak je z vysledku patrné, tak pracovni autonomie muiize také ptisobit jako vyznamny mediator
vztaht mezi vnimanou podporou autonomie a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho
Zivota zamé&stnancl. Pracovni autonomie tedy mize mit vyznamny piimy vliv na zlepSeni

pracovnich i osobnich aspektt Zivota zaméstnanct v CR.

Pracovni autonomie Vyznamné mediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni angazovanosti, spokojenosti, rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem
a tendenci ke zméné zaméstnani. Pracovni autonomie souvisi s vétSim pocitem kontroly nad
pracovnimi ukoly arozhodnutimi, coz mize nasledné piispivat a podporovat celkovou
pracovni angazovanost a spokojenost zaméstnanct (Spector, 1986; Thompson a Prottas,
2006). To je v souladu i se Sebedeterminaéni teorii, ktera zduraziuje dilezitost pracovni
autonomie jakozto kli¢ového motiva¢niho prvku s dirazem na vyznam osobniho ristu,
svobodné vile a sebedeterminace, coz nasledné i pozitivné ovliviluje tendence zameéstnanct
opustit zaméstnani (Ryan a Deci, 2000). Pracovni autonomie ma také pozitivni vliv na lepsi

moznosti zamé&stnanci v souvislosti s nakladanim s pracovnim i osobnim ¢asem (Wheatley,

108



2017; Johari et al., 2018), coz je zvlaste relevantni v dne$ni dob¢, kdy se mnoho lidi snazi

nalézt rovnovahu mezi pracovnimi povinnostmi a osobnim Zivotem.

4.7 Moderacni vliv sociodemografickych a dalSich charakteristik (VT7)

Tato cast se vénuje identifikaci modera¢niho Vvlivu sociodemografickych a dalSich
charakteristik na vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angazovanosti, pracovni
spokojenosti, rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem atendenci ke zméné
zaméstnani zaméstnanci v CR. Aby bylo mozné porozumét modera¢nimu vlivu
sociodemografickych a dalSich charakteristik na vztah mezi pracovni autonomii
a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancii, je provedena moderacni
analyza k ovéfeni 32 stanovenych hypotéz (Hos1 aZ Hos2). Pro ovéfeni danych hypotéz jsou
vytvofeny modera¢ni modely, které zkoumaji vztah mezi proménnou pracovni autonomie
(nezavisle proménna) a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnanci
(zavisle proménna), kdy do tohoto vztahu vstupuji sociodemografické a dalsi
charakteristiky (pohlavi, vék, pracovni pozice, vzdé€lani, oblast profese, velikost organizace,
uroven piijmu a zména zaméstnani za posledni rok) jako moderator. Vysledky statistickych

testll jsou uvedeny Vv priloze XI.
Vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angaZovanosti (Hos1-Hoss)

Dle vysledki analyz modera¢niho efektu sociodemografickych a dalsich
charakteristik na vztah mezi pracovni autonomii apracovni angazovanosti,
jednotlivé testy interakce Vramci SVOz1 neodhalily statisticky vyznamné
interakce. Neni dostatek dikazi pro zamitnuti hypotéz Hos1 (pohlavi p = 0,5419),
Hoz»  (v€kova  skupinap =0,1288), Hosz (pracovni pozice p = 0,0960),
Hozs (vzdélani p = 0,7785), Hoss (oblast profese p =0,4801), Hoss (velikost
organizace p = 0,9665), Hoz7 (iroven ptijmu p =0,7019) a Hoss (zména zaméstnani
za posledni rok p=0,1744). Vysledky naznacuji, ze pracovni autonomie jako
prediktor pracovni angazovanosti puasobi konzistentn¢ napfic zkoumanymi
sociodemografickymi a dalSimi charakteristikami, které neovliviiuji silu nebo smér
daného vztahu. To podporuje ptedpoklad, ze pracovni autonomie je duleZita pro
pracovni angaZovanost zaméstnanci v CR bez ohledu na zkoumané

sociodemografické a dalsi charakteristiky. Tyto zavéry naznacuji potencialni
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univerzalni vyznam pracovni autonomie pro pracovni angazovanost. Vysledky

statistickych testli jsou uvedeny Vv priloze XI.
Vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti (Hoz-Hoass)

Dle vysledki analyz moderacniho efektu sociodemografickych a dalSich
charakteristik na vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti, jednotlivé
testy interakce v ramci SVOz; neodhalily statisticky vyznamné interakce. Neni
dostatek dukazd pro zamitnuti hypotéz Hozs (pohlavi p =0,3149), Hoso (vEkova
skupina p = 0,0769), Hoa1 (pracovni pozice p = 0,1169), Hos2 (vzdélani p = 0,2510),
Hoas (oblast profese p = 0,5221), Hoas (velikost organizace p = 0,4652), Hoss (Uroven
ptijmu p =0,0605) a Hoss (zména zameéstnani za posledni rok p = 0,7334). Vysledky
naznaCuji, Ze pracovni autonomie jako prediktor pracovni spokojenosti pusobi
konzistentné napii¢ zkoumanymi sociodemografickymi a dal$imi charakteristikami,
které neovliviuji silu nebo smér daného vztahu. To podporuje piedpoklad, Ze
pracovni autonomie je diileZita pro pracovni spokojenost zaméstnanci v CR bez
ohledu na zkoumané sociodemografické a dalsi charakteristiky. Tyto zavéry
naznacuji potencidlni univerzalni vyznam pracovni autonomie pro pracovni

spokojenost. Vysledky statistickych testi jsou uvedeny Vv piiloze XI.

Vztah mezi pracovni autonomii arovnovahou mezi pracovnim a osobnim

Zivotem (Hoa7-Hosa)

Dle vysledkii analyz modera¢niho efektu sociodemografickych a dalSich
charakteristik na vztah mezi pracovni autonomii arovnovahou mezi pracovnim
a osobnim Zivotem, jednotlivé testy interakce v ramci SVOzs neodhalily statisticky
vyznamné interakce. Neni dostatek dikazii pro zamitnuti hypotéz Hosz
(pohlavi p =0,8310), Hoss (v€kova skupinap =0,2486), Hos (pracovni
pozice p = 0,2651), Hoso (vzdélani p =0,2797), Hos1 (oblast profese p = 0,2923),
Hos2 (velikost organizace p = 0,7536), Hosz (aroven piijmup =0,2113) a Hoss
(zména zaméstnani za posledni rok p = 0,6452). Vysledky naznacuji, Ze pracovni
autonomie jako prediktor rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem pusobi
konzistentné napfi¢ zkoumanymi sociodemografickymi a dalsimi charakteristikami,
které neovliviiuji silu nebo smér daného vztahu. To podporuje piedpoklad, ze
pracovni autonomie je diileZita pro rovnovahu mezi pracovnim a osobnim

Zivotem zaméstnanci v CR bez ohledu na zkoumané sociodemografické a dalsi
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charakteristiky. Tyto zavéry naznacuji potencialni univerzalni vyznam pracovni
autonomie pro rovnovdhu mezi pracovnim aosobnim zivotem. Vysledky

statistickych testl jsou uvedeny Vv priloze XI.
Vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné zaméstnani (Hoss-Hos?2)

Dle vysledki analyz modera¢niho efektu sociodemografickych a dalsich
charakteristik na vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zmén¢ zaméstnani,
jednotlivé testy interakce vramci SVOss neodhalily statisticky vyznamné
interakce. Neni dostatek diikazti pro zamitnuti hypotéz Hoss (pohlavi p = 0,5227),
Hose  (vékova  skupinap =0,6445), Hos7z (pracovni pozice p = 0,7590),
Hoss (vzdélani p = 0,4336), Hose (oblast profese p =0,8368), Hoso (velikost
organizace p = 0,6341), Hoe1 (Uroven piijmu p = 0,5049) a Hos2 (zména zamé&stnani
za posledni rok p =0,2402). Vysledky naznauji, ze pracovni autonomie jako
prediktor tendence ke zméné zaméstnani pusobi konzistentné napii¢ zkoumanymi
sociodemografickymi a dal$imi charakteristikami, které neovliviiuji silu nebo smér
daného vztahu. To podporuje ptedpoklad, Ze pracovni autonomie je dileZita
v souvislosti s tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnanci v CR bez ohledu na
zkoumané sociodemografické a dalsi charakteristiky. Tyto zavéry naznacuji
potencialni univerzalni vyznam pracovni autonomie vV souvislosti s tendenci ke

zmén¢ zaméstnani. Vysledky statistickych testll jsou uvedeny Vv priloze XI.

Ptesto, ze je piimy vliv pracovni autonomie na zkoumané aspekty pracovniho i osobniho
zivota zaméstnanci vV CR vyznamny, tak dle vysledk@i nepodléhd moderaénim vliviim
zkoumanych sociodemografickych a dalSich charakteristik. To muze poukazovat na
univerzalni povahu pracovni autonomie jako faktoru, ktery ma ptimy vliv na pracovni
angazovanost, spokojenost, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem a tendenci ke
zméné zameéstnani nezavisle na zkoumanych charakteristikach. To je v souladu
s predpoklady Sebedeterminacni teorie, na zakladé kterych je opakované potvrzovano, ze
pracovni autonomie piedstavuje klicovou slozku pracovni motivace a spokojenosti (Deci
a Ryan, 2008b). Nicmén¢ je dulezité poznamenat, ze absence statisticky vyznamného
modera¢niho efektu neznamena, Ze zvolené sociodemografické a dalsi charakteristiky
nemaji zadny vliv na pracovni ¢i osobni zivot zaméstnancii. SpiSe to naznacuje, Ze jejich
vliv neni dostatecné silny na to, aby moderoval vztah mezi pracovni autonomii

a zkoumanymi aspekty pracovniho iosobniho Zivota zaméstnanci v CR. Kuptikladu
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v kontextu v€ku, jsou vysledky v rozporu se zjisténimi Ngho a Feldmana (2015), jejichz
vyzkum ukazal, Ze vztah mezi pracovni autonomii a spokojenosti miize byt slabsi u star§ich
zaméstnancl. Rozsifit vyzkumné poznani v této oblasti by mohla kuptikladu longitudinalni
studie, ktera by se zamé¢fila na to, jak rizné sociodemografické a dalsi charakteristiky ptisobi
na vztah mezi pracovni autonomii artuznymi aspekty pracovniho i osobniho zivota
jednotlivych zaméstnanct a na vyvoj téchto vztahi v case. Také zaméfeni se na zkoumani
vlivu jinych faktort, které nebyly zkoumany v ramci této disertaéni prace by mohlo pomoci

objasnit existujici rozpory.
4.8 Segmentace zaméstnanci v CR (VTs)

Tato ¢ast se vénuje segmentaci zaméstnancti v CR dle pracovni autonomie, vnimané
podpory autonomie, pracovni angazovanosti, pracovni spokojenosti, rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem a tendence ke zméné zaméstnani. Dale se tato kapitola
zaméfuje na analyzu sociodemografickych a dalSich charakteristik identifikovanych shluk?.
Aby bylo mozné segmentovat zaméstnance v CR dle zminénych aspektii pracovniho
I osobniho zivota a sociodemografickych a dalSich charakteristik, je provedena shlukova
analyza. S cilem ovéfit stanovené hypotézy (Hos3 aZ Hoze) byla provedena analyza rozptylu
a analyza sociodemografickych a dalSich charakteristik. Vysledky statistickych testi jsou

uvedeny v priloze XI1.

Pomoci BIC je vypocteno, Ze pro vstupni proménné je optimalni pocet shluki dva. Nasledné
je vypocitano, 0 jaké shluky se jedna a jednotlivym pozorovanim je piitazeno ¢islo shluku.
Prvni shluk obsahuje 509 pozorovani a druhy shluk obsahuje 492 pozorovani. Tabulka 9
popisuje centra identifikovanych shlukd pomoci prumérii a procentualni rozdil mezi

praméry druhého a prvniho shluku.
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Tabulka 9. Centra identifikovanych shluk a procentualni rozdily

Proménna  Priméry pro prvni shluk Priméry pro druhy shiluk  Procentualni rozdil (druhy
vs prvni shluk)

PA 3,31 4,23 27,79 %
VPA 3,16 4,49 42,09 %
UWES3 3,45 5,28 53,04 %
S2 3 2 —33,33 %
WLB 3,3 4,63 40,30 %
zz 3,78 2,57 —32,01 %

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkt provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti
Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Prvni shluk ma niz§i hodnoty u vSech zkoumanych proménnych v porovnani s druhym
shlukem?®, coz zna¢i niZsi pracovni autonomii, vnimanou podporu autonomie, pracovni
angaZovanost, pracovni spokojenost, rovhovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
a vyssi tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnanci v CR vytvarejicich tento shluk.
V souladu s tim, je tento shluk pojmenovan jako ,,Nenaplnéni autonomii a podporou®.
Naopak druhy shluk je charakterizovan vyrazné vys$$imi hodnotami naznacujicimi vyssi
pracovni autonomii (0 27,79 %), vnimanou podporu autonomie (0 42,09 %), pracovni
angazovanost (0 53,04 %), pracovni spokojenost (0 33,33 %), rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim Zivotem (0 40,3 %) anizSi tendenci ke zméné zaméstnani
(0 32,01 %) zaméstnanci v CR vytvarejicich tento shluk. Tento shluk je pojmenovan jako

,NaplInéni autonomii a podporou®, coz je v souladu s pozitivnéj$im vnimanim pracovnich

a osobnich aspektii zivota danymi zameéstnanci.

Za tuCelem posouzeni toho, jak vyznamné se identifikované shluky 1isi ve vztahu
K jednotlivym proménnym je provedena ANOVA, jejiz vysledky jsou uvedeny v piiloze
XIl. Kazda proménna vykazuje velmi nizkou p-hodnotu (p <0,001), coz potvrzuje
statisticky vyznamné rozdily pro v§echny zkoumané proménné mezi identifikovanymi
shluky zaméstnanci v CR. Jsou zamitnuty viechny hypotézy Hoss az Hogs @ piijaty

alternativni hypotézy.

% S ohledem na reverzni $kalu u S2, kdy niZ$i hodnota reprezentuje vys$si trovell pracovni spokojenosti
1 = velmi spokojen(a) a vyssi hodnotu u proménné tendence ke zméné zaméstnani, ktera ale znaci vétsi touhu
zaméstnancl opustit soucasné zaméstnani.
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Dale je provedena analyza sociodemografickych a dalSich charakteristik za vyuziti Chi-
kvadrat testu v kontingen¢ni tabulce, ze které vyplyva, Ze nékteré sociodemografické a dalsi

charakteristiky vykazuji vyznamné statistické rozdily.

Rozdéleni podle pohlavi (Hoso)
Na zéklad¢ vysledki nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi muzi
a zenami vramci identifikovanych shluki zaméstnanci v CR (p = 0,641), coz
znamend, ze neni dostatek diikazi pro zamitnuti Hose. Neidentifikovany rozdil
naznaCuje, e pohlavi nema vliv na rozdéleni zaméstnancii v CR do shluki.

Podrobné vysledky testt jsou uvedeny v priloze XII.
Rozdéleni podle véku (Hozo)

Na zaklad¢ vysledkit byl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi rliznymi
vékovymi skupinami vramci identifikovanych shlukti zaméstnancd v CR
(p =0,005), je zamitnuta Ho7o @ pfijata alternativni hypotéza. Identifikovany rozdil
naznaduje, ze vék ma Vvliv na rozdéleni zaméstnancii v CR do shluki. Mladi lidé
(18-29 let) alidé stredniho véku (30-49 let) jsou castéji zastoupeni ve shluku
,Nenaplnéni autonomii a podporou®, a naopak lidé pteddiichodového véku (50-64
let) jsou cCastéji zastoupeni ve shluku ,,Naplnéni autonomii a podporou®. Podrobné

vysledky testi jsou uvedeny v priloze XII.

Vysledky mohou naznacovat, Ze mladS$i zaméstnanci maji menS$i moZnosti pracovni
autonomie a mensi podporu autonomie, coz muze nasledné negativné pusobit na zkoumané
aspekty jejich pracovniho i osobniho Zivota. Organizace by se mély zaméfit na vytvareni
prostiedi a programii, které budou podporovat pracovni autonomii napii¢ vekovymi
skupinami. Pro mlad$i zaméstnance to miize kuptikladu znamenat, Ze budou mit moZnost
flexibilnich pracovnich hodin a moznost volby tykajici se jejich pracovni néplné, coz
podpofi jejich osobni rlist a angazovanost.
Rozdéleni podle pracovni pozice (Ho71)
Na zakladé vysledkli nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi fadovymi
a vedoucimi zamé&stnanci vV ramci identifikovanych shluki zaméstnancti v CR
(p=0,121), coz znamena, ze neni dostatek dikazi pro zamitnuti Ho71.

Neidentifikovany rozdil naznacuje, ze pracovni pozice nema vliv na rozdéleni

zaméstnanci v CR do shluki. Podrobné vysledky testt jsou uvedeny v piiloze XI1.
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Rozdéleni podle vzdélani (Ho72)

Na zaklad¢ vysledkt byl prokazan statisticky vyznamny rozdil ve vzdélani mezi
riznymi zaméstnanci Vv ramci identifikovanych shluk@i zaméstnanci v CR
(p =0,002), je zamitnuta Ho72 @ pfijata alternativni hypotéza. Identifikovany rozdil
naznacuje, ¢ vzdélani ma vliv na rozdéleni zaméstnanci v CR do shluki.
Ve shluku ,,Nenaplnéni autonomii a podporou* je vétsi zastoupeni 0S0b S nizSim
vzdélanim (bez maturity), naopak ve shluku ,,Naplnéni autonomii a podporou* je
vEtsi zastoupeni lidi s vys$Sim vzdélanim (s maturitou ¢i vysokoSkolskym vzdélanim).

Podrobné vysledky testt jsou uvedeny v priloze XII.

Zjisténi mohou naznacovat, ze zaméstnanci s nizsi irovni vzdélani nemaji takové moznosti
pracovni autonomie a souvisejici podporu. Organizace by se mély zaméfit na zptisoby, jak
poskytovat véEtsi pracovni autonomii i zaméstnancim s niz§im vzdélanim, kupiikladu
prostiednictvim investic do profesniho rozvoje a vzdélavani zaméstnanci. Dale mohou
vysledky také naznacovat, Ze zaméstnanci s niz§im vzdélanim nemaji takovou divéru ze
strany vedeni a z tohoto divodu nemaji dostate¢nou pracovni autonomii. Organizace by se
mély zaméfit na podporu autonomie iu méné kvalifikovanych zaméstnancti formou
poskytovani duvéry, coz podpofi jejich volnost a moznosti participace pii rozhodovani. To
muze byt kupiikladu zprostiedkovano prostfednictvim delegovani tkolt a rozhodovacich

pravomoci.
Rozdéleni podle oblasti profese (Ho3)

Na zaklad¢ vysledki byl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci
zastupujicimi rtizné oblasti profese v ramci identifikovanych shluki zaméstnanct
v CR (p = 0,001), je zamitnuta Ho73 @ pfijata alternativni hypotéza. Identifikovany
rozdil naznaduje, 7e oblast profese ma vliv na rozdéleni zaméstnancii v CR do
shluki. Ve shluku ,Nenaplnéni autonomii a podporou jsou vice zastoupeni
technické (IT specialisté a specializované technické profese S naro¢nou kvalifikaci)
avyssi bilé (vedeni organizaci, dal§i odborni specialisté (netechnické pozice)
a védecko-vyzkumna ¢innost) limecky. Ve shluku ,,Naplnéni autonomii a podporou‘
je vyssi zastoupeni niz§ich bilych (administrativni pracovnici a tifednické pozice)
a modrych (obecné délnické nebo provozni profese a doprava, logistika) limecka,

vy$8ich modrych limeckt (Specializované vyrobni a femeslné profese a umélecka
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¢innost) apak zaméstnancl pracujicich ve sluzbach, obchodé, skolstvi

a zdravotnictvi. Podrobné vysledky testt jsou uvedeny v priloze XII.

Dle vysledkt je patrné, ze oblast profese, ve které zaméstnanec ptusobi, muze byt silné
spojena s vnimanim pracovni autonomie a podpory atim padem ovliviiovat zkoumané
aspekty pracovniho iosobniho Zivota zaméstnancti v CR. Piesto, e nékteré profese
neposkytuji takovou pracovni autonomii, je zfejmé, ze zaméstnanci, ktefi maji vétsi pracovni
autonomii a podporu, celkové v pracovnim prostiedi vice prospivaji. Organizace by se mély
zabyvat zpusoby, jak poskytovat vétsi pracovni autonomii i zaméstnanctim, jejichz oblast
profese ma omezené moznosti pracovni autonomie. Piekvapivé je také samotné zastoupeni
konkrétnich limeckt ve shluku ,,NenapInéni autonomii a podporou* v souvislosti s vysledky
uvedenymi v kapitole 4.2. Vzhledem k tomu, Ze oblast profese ma vliv na potfebu pracovni
autonomie a byla zjisténa vyssi potieba pracovni autonomie vV technickych oborech ve
srovnani S modrymi limecky, kdy technické profese casto vyzaduji vyssi troven
samostatnosti a rozhodovani zameéstnancu (Weaver, 1975; Kirmeyer a Shirom, 1986), je
ptekvapivé, Ze dle segmentace jsou zastupci technickych a vyssich bilych limeck ve shluku
,Nenaplnéni autonomii a podporou*. Toto opét miize souviset se specifiky CR, coz vytvaii
prostor pro dalsi vyzkum. V piipadé, Ze by zastupci téchto limeckl neméli potfebnou
podporu pracovni autonomie, jedna se zalezitost, které by organizace zajist¢ mély vénovat
dostate¢nou pozornost, predev§im z hlediska vyznamu IT specialistii, odbornych specialistt
a zaméstnancl zabyvajicich se védecko-vyzkumnou ¢innosti pro inovace, rozvoj a tispéch

organizace.
Rozdéleni podle velikosti organizace (Hovs)

Na zakladé¢ vysledki nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi
zamé&stnanci zrizn€ velkych organizaci v ramci identifikovanych shluka
zaméstnancti v CR (p = 0,091), coZ znamena, Ze neni dostatek diikaz{i pro zamitnuti
Ho7s. Neidentifikovany rozdil naznaCuje, Ze velikost organizace nema vliv
na rozdéleni zaméstnanci v CR do shluki. Podrobné vysledky testt jsou uvedeny

v priloze XII.
Rozdéleni podle arovné piijmu (Ho7s)

Na zaklad¢ vysledkt byl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci
Sriznou urovni piijmu VvV ramci identifikovanych shlukti zaméstnancti v CR

(p =0,001), je zamitnuta Ho7s a pfijata alternativni hypotéza. Identifikovany rozdil
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naznacuje, Z¢ iroveil pfijmu ma vliv na rozdéleni zaméstnanci v CR do shluki.
Ve shluku ,,Nenaplnéni autonomii a podporou* jsou Castéji zastoupeni zaméstnanci
S hrubym mési¢nim piijem V rozmezi 6 000 K¢ az 59 999 K¢ a mensim nez 6 000
K¢. Ve shluku ,,Naplnéni autonomii a podporou* jsou vice zastoupeni zaméstnanci
S hrubym mési¢nim piijjmem 60 000 K¢ nebo vice. Podrobné vysledky testt jsou

uvedeny v piiloze XII.

Identifikované rozdily v pfijmech mezi shluky poukazuji na moznost, Ze vyssi piijem muize
byt spojen S lep$imi pracovnimi podminkami a vétsi autonomii. Organizace by mély zvazit,
zda je jejich ohodnocovani v souladu s o¢ekavanimi zaméstnanct a zda podporuji pracovni
spokojenost a angazovanost napii¢ vSemi piijmovymi skupinami. Finanéni odmény
a benefity mohou byt klicové pro ziskdni audrzeni zaméstnanci Vv obou shlucich.
Organizace mohou napiiklad poskytovat transparentni bonusy za vlastni iniciativu
zaméstnanci, coz by mohlo podnitit pracovni autonomii U zaméstnancti napfi¢ piijmovymi

skupinami a zaroven podpofit a nastartovat inovace v organizaci.
Rozdéleni podle zmény zaméstnani (Hozs)

Na zéklad¢ vysledkti byl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi zamé&stnanci,
ktefi v poslednim roce zménili zaméstnani a témi, kteti v poslednim roce nezménili
zaméstnani v ramci identifikovanych shlukii zaméstnancti v CR (p = 0,004), je
zamitnuta Ho7e @ pfiijata alternativni hypotéza. Identifikovany rozdil naznacuje, ze
zména zaméstnani za posledni rok ma vliv na rozdéleni zaméstnanci v CR do
shluki. Ve shluku ,Nenaplnéni autonomii a podporou® je vyssi zastoupeni osob,
které v poslednim roce zménili zaméstnani na rozdil od shluku ,,Naplnéni autonomii

a podporou®. Podrobné vysledky testu jsou uvedeny v priloze XII.

Vysledky pfinasi cenné vhledy do segmentace zaméstnancti Vv CR. Identifikace
a porozuméni ruznym shlukim zaméstnancti a jejich specifickym potiebam umozinuje
organizacim lépe navrhovat a efektivné implementovat strategie RLZ, které podporuji
pracovni angazovanost, spokojenost, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem
a zéaroven snizuji fluktuaci. To ma kli€¢ovy vyznam pro vytvareni udrZitelnych pracovnich
prostiedi, které podporuji autonomii a poskytuji potiebnou podporu vS§em zaméstnanciim.

Zjisténi zdaraznuji, ze vzhledem K vyraznym rozdilim mezi identifikovanymi shluky,
zejména V kontextu sociodemografickych a dalSich charakteristik, by mély byt strategie
RLZ diferencované a pfizptisobené potiebam riznych sociodemografickych skupin. To
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podporuje myslenku, Ze piistupy ,,one-size-fits-all“ nejsou v praxi RLZ efektivni (Rehman
a Khatoon, 2022; Nyamubarwa a Chipunza, 2019). Organizace by m¢ly zvazit implementaci
cilenych programt a politik, které podporuji pracovni autonomii a angazovanost. To je
obzvlasté dulezité pro mladsi zaméstnance a zaméstnance S niz§im vzdélanim, U kterych
byly identifikovany niz§i Grovné pracovni autonomie a vnimané podpory autonomie.
Névrhy opatfeni zahrnuji napiiklad flexibilni pracovni uvazky, zvySeni participace
zaméstnanci na rozhodovacich procesech a vétsi investice do profesniho rozvoje
a vzdélavani zaméstnanci. Navic, vysledky pfinaseji podnéty pro dalsi vyzkum, zejména
s ohledem na dynamiku vyvoje identifikovanych shluki v ¢ase a mozné intervence, které by

mohly pfispét K pozitivnim zménam ve vnimani a zkuSenostech zaméstnanct.
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5 Shrnuti a aplikace vysledku

Za ucelem zptehlednéni a shrnuti vysledka této disertacni prace byla vytvorena tabulka 10,

ktera sumarizuje a interpretuje hlavni vysledky provedenych analyz.

Tabulka 10. Shrnuti dilé¢ich vysledkd provedenych analyz dle jednotlivych VT

VT1 Publikaéni aktivita v oblasti pracovni autonomie roste (primérna ro¢ni mira ristu 8,6 %).

Od roku 1972 do roku 2022 je ve WoS indexovano 16 856 publikaci, které napsalo 41 089
autori.

Bylo identifikovano 13 kli¢ovych publikaci, které jsou dle citaci rozdéleny do dvou skupin

(pracovni autonomie jako zakladni lidska poti‘eba a jako pracovni charakteristika).

Pozornost je vénovana 19 hlavnim tématim.
Témata s nejvyssi frekvenci jsou pracovni spokojenost, Sebedeterminacni teorie a motivace.
Témata, kterym je vénovina nejvétsi pozornost v poslednich letech jsou well-being, COVID-19,
pracovni zdroje a uméld inteligence.

Publikace v oblasti pracovni autonomie jsou zastoupeny v 210 riznych kategoriich databaze
WosS.

Nejvice publikaci se objevuje V kategoriich Education & Educational Research, Public,
Environmental & Occupational Health a Management.

VT2 Vék (z hlediska vékové skupiny) ma vliv na potiebu pracovni autonomie zaméstnancti v CR.

U mladych lidi (18-29 let) je potiteba pracovni autonomie nizsi nez U lidi pieddiichodového véku
(50-64 let).

Vzdélani ma vliv na potirebu pracovni autonomie zaméstnanct v CR.
U lidi bez maturity (se zakladnim (véetné nedokonceného) a stiednim vzdelanim bez maturity
(vyuceni)) je potiteba pracovni autonomie nizsi nez U lidi S vysokoSkolskym vzdelanim (titul
bakalar nebo vyssi).

Oblast profese mé vliv na potiFebu pracovni autonomie zaméstnanci v CR.
Lidé vykondvajici specializované vyrobni a femesiné profese a uméleckou innost maji potrebu
pracovni autonomie nizsi nez |T specialisté a lidé vykonavajici specializované technické profese
S narocnou kvalifikact.

Hruby mési¢ni pFijem ma vliv na potfebu pracovni autonomie zameéstnanci v CR.

U lidi s hrubym mésiénim p¥ijmem 60 000 K¢ nebo vice je potieba pracovni autonomie vyssi
V porovndni s lidmi s hrubym mésicnim prijmem mensim nez 6 000 K¢, 6 000 az 19 999 K¢
a 20 000 az 34 999 K¢.

Pohlavi, pracovni pozice, velikost organizace a zména zaméstnani za posledni rok nema vliv na
poti‘ebu pracovni autonomie zaméstnancti v CR.
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Tabulka 10. pokracovani 1/2

VT3

e

Pracovni autonomie ma vliv na pracovni angaZovanost zameéstnancti v CR, s vyssi pracovni
autonomii se zvySuje pracovni angazovanost.

Pracovni angazovanost je kromé pracovni autonomie vyznamné ovlivnéna pohlavim, vzdélanim
a gménou zaméstndni za posledni rok.

e

Pracovni autonomie ma vliv na pracovni spokojenost zaméstnancti v CR, S vyssi pracovni
autonomii se zvysuje pracovni spokojenost.

Pracovni spokojenost je kromé pracovni autonomie vyznamné ovlivnéna zménou zaméstndni za
posledni rok.

Pracovni autonomie ma vliv na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnanct

v CR, s vyssi pracovni autonomii se zvysuje rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem je kromé pracovni autonomie vyznamné
oviivnéna vzdélanim.

Pracovni autonomie ma vliv na tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancti v CR, s vyssi
pracovni autonomii se snizuje tendence ke zmén¢ zameéstnani.

VT4

Vnimana podpora autonomie ma vliv na pracovni autonomii zaméstnancii v CR, s vyssi
vnimanou podporou autonomie se zvySuje pracovni autonomie.

Pracovni autonomie je kromé vnimané podpory autonomie vyznamné ovlivnéna pohlavim,
vzdéldanim, velikosti organizace a irovni piijmu.
Vnimana podpora autonomie ma vliv na pracovni angaZovanost zaméstnancti v CR, S vyssi
vnimanou podporou autonomie se zvySuje pracovni angazovanost.
Pracovni angazovanost je kromé vnimané podpory autonomie vyznamné ovlivnéna pohlavim
avzdélanim.
Vnimana podpora autonomie ma vliv na pracovni spokojenost zaméestnanci v CR, S vyssi
vnimanou podporou autonomie se zvySuje pracovni spokojenost.
Pracovni spokojenost je kromé vnimané podpory autonomie vyznamné ovlivnéna urovni piijmu.

Vnimana podpora autonomie ma vliv na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
zaméstnanct v CR, S vy$§i vnimanou podporou autonomie se zvySuje rovnovaha mezi pracovnim
a osobnim Zivotem.

Rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem je kromé vaimané podpory autonomie vyznamné
ovlivnéna vzdélanim a velikosti organizace.

Vnimana podpora autonomie ma vliv na tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancti v CR,
S vy$§8i vnimanou podporou autonomie se sniZzuje tendence ke zméné zaméstnani.

VTs

Vnimana podpora autonomie zprostiedkovava vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angaZovanosti zaméstnanci v CR.

Vnimana podpora autonomie zprostiedkovava vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
spokojenosti zaméstnancti v CR.

Vnimana podpora autonomie zprostiedkovava vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou
mezi pracovnim a osobnim Zivotem zameéstnancti v CR.

Vnimana podpora autonomie nezprostiedkovava vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke
zméné zaméstnani zaméstnanci v CR.

VTs

Pracovni autonomie zprostredkovava vztah mezi vhimanou podporou autonomie a pracovni
angaZovanosti zaméstnanct v CR.

Pracovni autonomie zprostredkovava vztah mezi vhimanou podporou autonomie a pracovni
spokojenosti zaméstnancti v CR.

Pracovni autonomie zprostiedkovava vztah mezi vnimanou podporou autonomie a rovnovahou
mezi pracovnim a osobnim Zivotem zameéstnancti v CR.

Pracovni autonomie zprostiedkovava vztah mezi vnimanou podporou autonomie a tendenci ke
zméné zaméstnani zaméstnanct v CR.
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Tabulka 10. pokracovani 2/2

VT7 Pohlavi, vék, pracovni pozice, vzdélani, oblast profese, velikost organizace, wirovei p¥ijmu ani
zména zaméstnani za posledni rok nema vliv na silu nebo smér vztahu mezi pracovni autonomii
a pracovni angaZovanosti, pracovni spokojenosti, rovnoviahou mezi pracovnim a osobnim
Zivotem a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnanci v CR.

VTs  Existuji dva shluky zaméstnancii v CR na zakladé zvolenych vstupnich proménnych.
Prvni shluk ,, Nenaplnéni autonomii a podporou “ obsahuje 509 pozorovdni a druhy shluk
., Naplnéni autonomii a podporou “ obsahuje 492 pozorovani.
Hodnoty vSech proménnych jsou u shluku ,,Nenaplnéni autonomii a podporou“ vyrazné nizsi.

To znaci nizsi pracovni autonomii, vaimanou podporu autonomie, pracovni angaZovanost,

pracovni spokojenost, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem a vyssi tendenci ke

méné zaméstndni zaméstnancii V CR.
Shluk ,,Nenaplnéni autonomii a podporou“ je pfedevsim slozen z:
mladych lidi (18-29 let) a lidi stifedniho véku (30-49 let);
lidi s niz8im vzdélanim (zakladnim (vietné nedokonceného) a stiednim bez maturity (vyuceni));
lidi pusobicich na pozicich vedeni organizaci, IT specialistii, dal§ich odbornych specialisti,

vykonavajicich védecko-vyzkumnou ¢innost a specializované technické profese s ndarocénou
kvalifikact,

lidi s hrubym mésicnim prijem V rozmezi 6 000 — 59 999 K¢ a mensim neZ 6 000 K¢,
lidi, kteri v poslednim roce zménili zaméstndni.
Shluk ,,NaplInéni autonomii a podporou“ je ptedevsim sloZen z:

lidi pFeddiichodového véku (50-64 let);

lidi s vy$§im vzdélanim (s maturitou (véetné vyssi odborné skoly) ¢i s titulem bakalar nebo
vyssim);

lidi pusobicich na administrativnich a uiednickych pozicich, vykondvajicich obecnou
délnickou nebo provozni profesi, dopravu, logistiku, specializované vyrobni a ifemesiné
profese, uméleckou éinnost a lidi pracujicich ve sluzbdach, obchodé, $kolstvi ¢i zdravotnictvi,

lidi s hrubym mésicnim prijem 60 000 K¢ nebo vice,
lidi, kteri v poslednim roce nezménili zaméstndni.

Pohlavi, pracovni pozice a velikost organizace nema vliv na rozdéleni zaméstnanci v CR do
shlukd.

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkl provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti
Microsoft 365 Excel (verze 2402)
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5.1 Doporuceni

V podkapitolach nize jsou uvedena doporuceni pro podporu pracovni autonomie

Vv organizaci a pro budouci vyzkum V této oblasti.
5.1.1 Doporuceni pro podporu pracovni autonomie v organizaci

Na zakladé provedenych analyz a interpretace vysledkil jsou identifikovdna doporuceni
Vv kontextu podpory pracovni autonomie V organizaci. Jednotlivd doporuceni vyplyvajici

z diserta¢ni prace jsou seskupena do tabulky 11.

Tabulka 11. Doporuceni pro podporu pracovni autonomie v organizaci

1. Diverzita a inkluze na strategické tirovni
Rozvoj politik a praktik, které podporuji individualni ptistup a uznavaji rozmanitost zameéstnancii.

Vytvareni politik definujicich podminky spravedlivého zachazeni a moZnosti rozvoje potencialu
zameéstnancu.

Vytvaieni inkluzivniho pracovniho prostiedi, které respektuje rozmanitost zaméstnancu (specifické
sociodemografické a dalsi charakteristiky).

2. Flexibilni pracovni uvazky
Podpora individualniho pfistupu v kontextu flexibilnich pracovnich uvazki.

Propagace a umoznéni pruzné pracovni doby, ¢aste¢nych uvazku, prace z domova, stlateného pracovniho
tydne a specialnich systémi dovolené.

3. Participativni rozhodovani a delegovani pravomoci
Podpora profesi, které ze své povahy zaméstnancim umoziuji mensi pracovni autonomii.
Umoznéni a rozsifeni pracovni autonomie v ramci hierarchie organizace.
Umoznéni vétsi kontroly nad pracovnimi tkoly a procesy jednotlivym zaméstnanctim.
Vytvafeni mechanismu pro delegovani ukolu a rozhodovacich pravomoci.
Vytvafeni prostfedi, které umoznuje samostatné rozhodovani a volbu v kontextu pracovni naplné a plnéni
ukolu.

Zavedeni systému a struktur, které podporuji zapojeni zameéstnancti do rozhodovacich proces.

4. Podpora inkluzivniho pracovniho prosti-edi
Podpora individualniho pfistupu i v kontextu specifickych sociodemografickych a dalsich charakteristik.

Podpora pracovni autonomie U v§ech zaméstnanci, nehled¢ na vék, vzdelani, kvalifikaci a dalsi
sociodemografické a dalsi charakteristiky.

Vyvoj specialnich programti pro mladé pracovniky.

Zohlednéni specifickych potieb riznych vékovych skupin v kontextu pracovni autonomie.

5. Podpora pracovni autonomie pii zménach
Podpora pracovni autonomie pfi organizacnich zménach.

Vyvoj nastroju pro udrzeni kontinuity pracovni autonomie i pfi zméné pracovni pozice v ramci
organizace.

Zavedeni systému, které podporuji pruznost a adaptabilitu béhem kariérnich zmén.
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Tabulka 11. pokracovani

6. Podporujici organiza¢ni kultura

Kultura podporujici rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem, samostatnost a vlastni iniciativu
zaméstnancu.

Tvorba a podpora prostiedi, které podnécuje transparentnost, otevienou komunikaci, zpétnou vazbu
a vlastni iniciativu zaméstnanc.

Vytvéfeni prostiedi, které¢ klade dliraz na podporu ze strany vedoucich pracovniki a na divéru
vV zaméstnance a jejich vlastni rozhodnuti.

7. Programy a politiky podporujici autonomni pracovni prosti-edi
Cilené programy, politiky a praktiky podporujici pracovni autonomii.
Investice do politik a praktik podporujicich pracovni autonomii.
Promitnuti duleZitosti autonomniho pracovniho prostiedi i do naborovych strategii organizace.

Tvorba autonomnich pracovnich tymul v organizacich.

8. Transparentni odménovani a motivace
Vytvafeni spravedlivych a transparentnich systémt odménovani v souladu s o¢ekavanimi zameéstnancii.

Zavedeni transparentnich odmén a stimulace vlastni iniciativy zaméstnanct Vv oblasti inovaci a novych
napadd.

9. Vzdélavaci a rozvojové prilezitosti

Investice do profesniho rozvoje a vzdélavani pro zaméstnance na vsech tirovnich, zejména pro méné
kvalifikované zamé&stnance za uc¢elem podpory jejich pracovni autonomie.

Podpora seberozvoje a osobniho ristu prostfednictvim cilenych rozvojovych program.

Rozvoj kompetenci a dovednosti nezbytnych pro podporu pracovni autonomie s dirazem na specifika
jednotlivych pozic.

Ucelné vytvareni prilezitosti pro osobni a profesni riist zaméestnancti.

Vyvoj specialnich vzdélavacich programti pro mladé pracovniky, véetné prubézného vzdélavani
a kariérniho mentoringu pro podporu jejich pracovni autonomie.

Zdroj: vlastni zpracovani za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Doporuceni uvedena Vv tabulce 11 poskytuji prakticky ramec pro organizace, které chtéji
integrovat pracovni autonomii vV ramci RLZ véetné strategického RLZ. Z pohledu RLZ
mohou tato doporuceni predstavovat silnou a komplexni platformu pro zavedeni nebo
posileni pracovni autonomie V organizaci. Kazda z danych oblasti je diilezita pro vytvofeni
pracovniho prostiedi, kde jsou zaméstnanci motivovani, angazovani a maji prostor pro
vlastni iniciativu a rozhodovani. Kazdy bod je jasné¢ zaméten na konkrétni hlediska, ktera
jsou zédsadni pro podporu a rozvoj pracovni autonomie V kontextu moderniho pracovniho
prostiedi. To usnadiiuje implementaci vV realnych organizac¢nich strukturach a pomaha zjistit,

kde mohou byt potfebné dalsi zdroje nebo zmény.

Dulezité je zdiraznit, ze vSechny oblasti doporuceni maji svou nezastupitelnou hodnotu
ave skuteCnosti by doporu¢eni méla byt provadéna v synergii, aby se docililo
optimalniho vysledku. Pfi implementaci doporuceni je dilezité zohlednéni specifickych

charakteristik, potieb a kultury dané organizace a vytvaieni podpirnych programi
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Vv souladu se specifickym kontextem (kuptikladu zohlednit velikost organizace a dostupné
moznosti). Implementace by také méla byt prizpisobena aktuilnim a budoucim
potiebam organizace, jakoz i jeji schopnosti adaptace na zmény a inovace. Je nezbytné
zajisténi souladu mezi hodnotami organizace a opatfenimi podporujicimi pracovni
autonomii, aby bylo zaji§téno, ze je podpora pracovni autonomie nejen deklarovana, ale

skute¢né zazita ve vSech aspektech a trovnich pracovniho prostredi.

Modifikace stavajiciho modelu RLZ v kontextu strategické podpory pracovni

autonomie

Za ucelem podpory strategickych cilti organizace a jejiho ristu a udrzitelnosti se nabizi
zaélenéni danych doporudeni do stavajiciho modelu RLZ. Vyuzitim existujiciho modelu
RLZ K integraci pracovni autonomie, organizace ziskaji komplexni piistup k RLZ, ktery
pomuize dosahnout synergickych vyhod ve vSech aspektech lidského kapitalu. To ptedevsim

napomuze V oblastech:

- Strategické kongruence: integrovani pracovni autonomie do existujiciho modelu
RLZ zajisti, ze viechny aktivity RLZ jsou v souladu s celkovou strategii a kulturou
organizace. Pracovni autonomie tak muize pfispét K posileni organiza¢ni Kultury
a ovlivnit chovani a vykonnost zaméstnancu.

- Podpory pracovni angaZovanosti, spokojenosti a rovnovahy mezi pracovnim
aosobnim Zzivotem: vysledky jasné¢ ukazuji, ze zaméstnanci, kteti maji vétsi
kontrolu nad svou praci, jsou vice angazovani, spokojeni a maji vétsi rovnovahu
mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Zaclenéni pracovni autonomie do modelu RLZ
zvySuje moznost zaméstnancti K seberealizaci, coz muze nasledné vést K vyssi
produktivité a snizeni fluktuace.

- ZlepSeni apodpory adaptability ainovaci: pracovni autonomie podporuje
inova¢ni mysleni a flexibilitu. Zaclenéni doporuceni v kontextu pracovni autonomie
do modelu RLZ muiize pomoci organizacim lépe reagovat na zmény V trznim
prostiedi, a tak podporovat kreativitu a inovativnost zaméstnancu.

- ZvySeni konkurenceschopnosti: zaclenéni pracovni autonomie a autonomnich
pracovnich praktik do modelu RLZ muiZe zlepsit schopnost organizace ptilakat
a udrzet si talentované pracovniky, coz je kli¢ové pro udrzeni konkurenceschopnosti

V dnesnim dynamickém pracovnim svéte.
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- Zdokonaleni komunikace a transparentnosti: oteviena komunikace a zpétna
vazba jsou zadkladem pro podporu pracovni autonomie. Integrace téchto principti do
modelu RLZ mizZe zlepsit vnitini komunikaci a vytvofit prostfedi, které podporuje
davéru a transparentnost.

- Kompatibility s modernimi pracovnimi trendy: Vv dne$ni dobé¢ je flexibilita

vvvvvv

je proto kritické pro udrzeni konkurenceschopnosti a udrzitelnosti organizace.

Za timto uéelem byl zvolen model RLZ dle Ulricha (1997), ktery pfedstavuje jeden
Z nejuznavandjsich modeld v oblasti RLZ. Ulrich (1997) popisuje strategické RLZ jako
propojeni strategie lidskych zdroji a organizaéni strategie, coz pomahd organizaci pfi
rychlej$i adaptaci na zménu, kdy je organizace schopna lépe uspokojit pozadavky zakazniki

a dosahuje lepsich ekonomickych vysledk.

Tento model je Siroce pfijat mezi profesionaly RLZ iteoretiky acasto slouzi jako
inspirativni model pro organizace, které ptechazi od tradi¢niho personalniho fizeni smérem
ke strategickému RLZ (Hunter et al., 2016). Ulrich (1997) postavil myslenku byznys
partnerstvi na ¢tyfech zakladnich funkcich RLZ, které jsou nazvany jako: Strategicky

partner, Agent zmény, Administrativni expert a Sampion zaméstnanci.

Vykon jednotlivych funkci 1ze odlisit v zavislosti na orientaci na dlouhodobé, ¢i kratkodobé
cile a v zavislosti na orientaci na lidi, ¢i procesy. Dany model je Siroce aplikovatelny, protoze
pomaha oddéleni RLZ pfechézet od tradi¢nich administrativnich funkei K roli, ktera je vice
integrovana do celkové strategie organizace a ktera podporuje organiza¢ni zaméry a cile.
Zahrnuti doporuceni Vv kontextu pracovni autonomie do Ulrichova modelu miiZze napomoci
proménit definovana doporudeni Vv kontextu pracovni autonomie V praktiky RLZ, které
mohou byt aplikovany v organizaci. Modifikovany Ulrichtiv model v kontextu pracovni

autonomie je vyobrazen na obrazku 20.
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Obrizek 20. Modifikovany model RLZ zahrnujici doporugeni v kontextu pracovni autonomie

ZAMERENiI NA BUDOUCNOST

STRATEGICKE ZAMERENI
. A .
Strategicky partner Agent zmény
Strategické RLZ Rizeni transformace a zmény
7. Programy a politiky podporujici 3. Participativni rozhodovani a
autonomni pracovni prostredi delegovani pravomoci
1. Diverzita a inkluze na strategické urovni 5. Podpora pracovni autonomie pfi zménach
>~ 6. Podporujici organizaéni kultura
w
3 > O
< L=
o] |
o
o
2. Flexibilni pracovni Gvazky 4. Podpora inkluzivniho pracovniho prostredi
8. Transparentni odménovani a motivace 9. Vzdélavaci a rozvojové pfileZitosti
Administrativni expert Sampion zaméstnancu

Rizeni firemni infrastruktury v Rizeni pfinosu zaméstnanct

ZAMERENi NA KAZDODENNI ZALEZITOSTI
OPERATIVNI ZAMERENI

Zdroj: vlastni zpracovani dle Ulricha (1997) a identifikovanych doporuceni za vyuziti softwaru draw.io
(verze 24.2.2)

Modifikovany model RLZ pfedstavuje inovativni piistup ke strategickému RLZ, ktery
zdlraziuje zasadni roli pracovni autonomie vV modernim pracovnim prostiedi. Tento model

zahrnuje vsechna identifikovana doporuceni podrobnéji predstavena v tabulce 11, ktera jsou
rozdélena do konkrétnich oblasti dle zékladnich funkci RLZ:

Strategicky partner

- Programy a politiky podporujici autonomni pracovni prostfedi: zavedeni cilenych
program a politik, které podporuji pracovni autonomii, véetné ndborovych strategii

a tvorby autonomnich tymd.
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- Diverzita ainkluze na strategické urovni: vyvoj politik a praxi, které respektuji
a ocenuji rozmanitost zaméstnanct a zavadéji podminky pro spravedlivé zachazeni
a rozvoj jejich potencialu.

- Podporujici organiza¢ni kultura: Kultivace prostiedi, které podporuje rovnovahu

mezi pracovnim a osobnim zivotem, samostatnost a iniciativu zaméstnanc.
Agent zmény

- Participativni rozhodovani a delegovani pravomoci: Umoznéni zaméstnanciim veétsi
kontroly nad jejich pracovnimi tkoly a procesy arozsifeni pracovni autonomie
V ramci hierarchie organizace.

- Podpora pracovni autonomie pifi zménach: vVyvoj nastroji pro udrzeni kontinuity

pracovni autonomie a pruznost pti kariérnich zménach.
Administrativni expert

- Flexibilni pracovni tvazky: propagace aumoznéni riiznych forem pracovniho
usporadani, jako jsou ¢asteéné ivazky a prace z domova.
- Transparentni odménovani a motivace: vytvoieni spravedlivych odménovacich

systému, které jsou v souladu s o¢ekavanimi zaméstnanct a podporuji inovace.
Sampion zaméstnancu

- Podpora inkluzivniho pracovniho prostiedi: podpora individualniho pfistupu
a zohlednéni specifickych sociodemografickych a dalsich charakteristik.
- Vzdélavaci arozvojové prilezitosti: investice do profesniho  rozvoje

a sebevzdélavani zaméstnanci, S diirazem na podporu pracovni autonomie.

Kazdé z identifikovanych doporuceni piispiva K vytvoreni komplexniho modelu, ktery
podporuje pracovni autonomii a celkovou flexibilitu pracovniho prostiedi. Integraci téchto
prvki do Ulrichova modelu RLZ organizace ziskavaji uceleny systém, ktery nejen reaguje
na aktualni potfeby zaméstnanci, ale také predvida budouci vyzvy. Tento modifikovany
model tedy predstavuje klicovy nastroj pro zvySovani angazovanosti, produktivity a celkové
konkurenceschopnosti organizaci v rychle se meénicim a diverzifikovaném pracovnim
prostiedi, a zaroven organizacim umoznuje I€pe reagovat na dynamické trzni zmény, coz ma

pozitivni dopad na jejich vykonnost.

V kontextu implementace strategii zamétenych na podporu pracovni autonomie se mohou

organizace setkat s nékolika vyzvami a omezenimi, které mohou komplikovat tento piechod.
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Jednim z klicovych problémii mize byt odpor ke zmén¢ Vv organizacni kultufe, zejména
V téch organizacich, které jsou zvyklé na tradi¢ni hierarchické uspofadani. Tento odpor mize
byt pohanén obavami z naruseni stavajiciho fadu a rozdéleni moci. Dalsi vyzvou je rozdilna
uroven pripravenosti & schopnosti mezi zaméstnanci, protoze ne vSichni jsou ochotni nebo
schopni prevzit zvy$enou miru odpovédnosti, ktera ptichazi s pracovni autonomii. Z tohoto
divodu je velmi diilezité peclivé planovani azavadéni podpirnych struktur, které
umozni zaméstnancim adaptovat se na nové pracovni pozadavky a zaroven podporovat
jejich profesni rist a rozvoj v ramci nové nastoleného systému. Organizace by mély byt
pripraveny na tyto vyzvy a aktivn¢ hledat zptisoby, jak tyto ptekazky piekonat, aby mohly

uspesné integrovat pracovni autonomii.
Priklady uspéSnych strategii z praxe

Potenciélni realizovatelnost navrzenych doporuceni lze rovnéz dolozit ptiklady uspésnych
strategii z praxe. Nasledujici priklady ilustruji, jak mohou byt teoretickd doporuceni této

disertacni prace uspésn¢ implementovana v realnych podminkéch.
Google

Prvnim ptikladem je organizace Google, ktera integruje n¢kolik klicovych prvki z vySe

zminénych doporuceni:

- Diverzita a inkluze na strategické urovni: Google rozviji politiky a praktiky,
které podporuji individudlni pfistup a uznavaji rozmanitost zamé&stnanci. Tim
podporuji spravedlivé zachazeni a rozvoj potencidlu zaméstnancti. Jejich piistup
zahrnuje Sirokou Skalu programl zamétenych na zlepSeni zastoupeni riiznych skupin
zamé&stnancl V ramci organizace. Google ma definované hlavni zasady pro podporu
diverzity, rovnosti a inkluze, na jejichz dodrzovani dohlizi specialni poradni
skupina.

- Vzdélavaci a rozvojové prilezitosti: Google investuje prostfedky do rozsifovani
odbornych znalosti tym s velkym dopadem, naptiklad tymu Empower, ktery se
specializuje na nabor nedostate¢né zastoupenych talentti na technické i netechnické
pozice. Tento tym nasledné proskolil Siroké mnozstvi naborait v celé organizaci
s cilem probudit vV nich zastidnce riiznorodych talentli. Google také poskytuje
vzdélavaci programy pro manazery a vSechny zaméstnance za ucelem osvojeni si

inkluzivnéjsiho chovani. Ma také program Beyond Black & White Allyship, ktery je
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soucasti samostudijni vzdelavaci platformy, ktera pomahé zaméstnancim porozumét
definovanym cilim organizace v souvislosti s diverzitou, rovnosti @ inkluzi a tim,
jak mohou jednotlivi zaméstnanci pfispét K napliovani téchto cili ve svém
kazdodennim Zivotg.

Flexibilni pracovni fivazky: Google podporuje flexibilni pracovni Gvazky, vcetné
pruzné pracovni doby a prace z domova, coz umoziuje zamestnanctim Iépe sladit
pracovni a osobni zivot. Konkrétné¢ Google zavedl hybridni pracovni tyden, kdy
vétSina zaméstnancu travi priblizné téi dny v kancelafi a dva dny tam, kde se jim
pracuje nejlépe. Nabizi také vice prilezitosti K pfemisténi kancelare nebo ke 100%
praci na dalku. Dale umoznuje zaméstnanciim vyuzit ¢tyii tydny ,,prace odkudkoli*
ro¢né, aby vSem zaméstnancum poskytl vétsi flexibilitu, zejména v souvislosti
S letnimi a prazdninovymi cestami. Google také zaméstnancim umoziuje
definovani hodin na soustfedénou praci dle jejich uvazeni, aby doslo k omezeni
internich schiizek v dobé¢, kdy zaméstnanci potiebuji vénovat plnou a nerusenou
pozornost konkrétnim ¢innostem.

Podporujici organizacni kultura: Google se snazi transparentné informovat
0 probihajicich zménach. Naptiklad v souvislosti s pifechodem na hybridni
pracovni tyden =zahgjil globalni kampan, aby roz$ifil povédomi 0 tom, ze
zamestnanci Googlu vlastni svou pracovni kulturu a kazdy zaméstnanec ma moznost
Cinit velkd i mala rozhodnuti, kterd vytvareji ptivétivéjsi pracovni prostiedi.
Podpora inkluzivniho pracovniho prostiedi: Google vytvafi inkluzivni pracovni
prostfedi respektujici rozmanitost zaméstnancii prostfednictvim riznych iniciativ,
jako jsou Employee Resource Groups, které podporuji zaméstnance z riznych
demografickych skupin a zajist'uji, Ze se vSichni citi byt soucasti organizace. Google
také podporuje vznik specializovanych komunit pro zaméstnance a jejich blizké
smiSené rasy a etnické pfislusnosti, které poradaji zadbavné spolecenské akce,

zajimavé prednasky na dilezita témata a sdileji uzitecné zdroje.

Je také dulezit¢é zminit, Ze Google oteviené sdili data a poznatky o diversité

(prostiednictvim Google Cloudu BigQuery) a zaroven K tomu vyzyva ostatni organizace.

Jak Google tvrdi, tak pravé diky kolektivni transparentnosti a akci je mozné mit na tyto

hluboké strukturéalni problémy nejvétsi vliv. Uvedené informace byly syntetizovany z téchto

zdroju (Google, 2023; 2022; Paulise, 2021).
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Spotify

Spotify je druhym piikladem organizace, ktera UspéSné¢ implementuje nckolik z vySe

zminénych doporucenti:

Programy a politiky podporujici autonomni pracovni prostiedi: Spotify zavedlo
autonomni pracovni tymy (model Squads), kde kazdy tym mé své vlastni cile
a rozhodovaci pravomoci, coz podporuje inovace a efektivitu. Tyto tymy rozhoduji
0 tom, co se bude budovat, jak se to bude budovat a jak se pii tom bude
spolupracovat. V souvislosti s tim Spotify také optimalizovalo pracovni prostory
pro préaci V takovych tymech (t€sné spoluprace, nastavitelné stoly a snadny pfistup
k obrazovkam ostatnich, obyvaci pokoj, kde probihaji naptiklad planovaci schiizky,
mistnost pro mensi schiizky nebo jen pro chvile klidu a bilé tabule témét na vSech
sténach).

Transparentni odmérniovani a motivace: Spotify vytvofilo transparentni
odménovaci systémy, které podporuji spravedlivé odménovani a motivaci
zamé&stnanct K inovacim. Soucasti je i oteviena komunikace 0 mzd¢, coz podporuje
divéru a motivaci zamé&stnancl. Spotify také provadi kazdoro¢ni piezkum
spravedlivého odménovani, aby bylo zajiSténo, ze jsou zaméstnanci za svou praci
odménovani spravedlivé. Jadrem téchto prezkumi je identifikovat a napravit
ptipadné neopravnéné rozdily v odménovani zaméstnanc.

Podporujici organizaéni kultura: Spotify podporuje otevienou komunikaci
a zpétnou vazbu, coz piispiva k transparentnosti a duvéfe v ramci organizace.
Vzhledem k modelu, ktery je ve Spotify nastaven, je pro organizaci zasadni velmi
silnd kultura vzajemného respektu a je podporovano vzijemné uznavani zasluh za
odvedenou praci mezi zameéstnanci. Dal§im vyznamnym prvkem je fakt, ze ve
v moment¢, kdy jsou zaméstnanci trestani za netispéch, dochazi k tomu, ze se budou
bat zkouSet nové véci, coz potlacuje inovace. Pfi zavadéni zmén je také sté€zejni
transparentni komunikace. Kupftikladu pti prechodu na plnou flexibilitu Spotify pred
spusténim vénovalo spoustu ¢asu zvazovani vSech moznych otazek a omezeni, ktera
by mohla nastat. Vse se fesSilo S vedenim a zucastnénymi stranami, aby bylo jasné,
jaka jsou Vv organizaci pracovni mista a role a co muze byt zaméstnancim

nabidnuto z hlediska flexibility.
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Y Soft

Flexibilni pracovni uvazky: ve Spotify véfi, ze prace neni néco, kvili cemu lidé
chodi do kancelare, ale néco, co délaji. To vedlo organizaci k sepsani bilé knihy
a prirucky pro tento novy styl prace odkudkoli. Zaméstnanci napiiklad travi vétSinu
Casu praci z domova s moznosti nékolika dni v tydnu v kancelafi, nebo naopak
a Vv regionech, kde nejsou kancelate, je nabizeno vyuziti sdilenych pracovnich mist.
PIna flexibilita Spotify také znamena, Ze zaméstnanci maji moznost pracovat

Z jiného statu nebo zemé¢, kde ma organizace pravni subjekt.

Spotify klade velky diraz na autonomii z divodu motivace, jelikoZ jak Spotify tvrdi,
motivovani zaméstnanci vytvareji lepSi véci. Autonomie také zrychluje praci, protoze
umoziuje pfijimat rozhodnuti rovnou vV tymu a ne prostiednictvim manazerd. To poméaha
minimalizovat predavani informaci a cekani. Uvedené informace byly syntetizovany
z téchto zdroju (Hedman, 2024; Mankins a Garton, 2017; Spotify a Kniberg, 2014a;
2014b).

Ttetim ptikladem je organizace YSoft, kterd je zndma svou autonomni pracovni kulturou
a zruSenim manazerskych pozic, a kterd také uspéSné implementuje nékolik z vySe

zminénych doporuceni:

Diverzita a inkluze na strategické urovni: YSoft aktivné podporuje rozmanitost
a inkluzi prostfednictvim politik, které umoziuji zaméstnanciim riizného pivodu
a schopnosti ptispivat k inovacim a rozvoji organizace. Vytvareni prostiedi, kde je
rozmanitost uznadvana a oceflovana, podporuje pracovni autonomii tim, Zze
zamestnanci citi, Ze jejich jedine¢né perspektivy a dovednosti jsou cenény. Y Soft
veti, ze diverzita pfindsi nové napady a podporuje kreativni feSeni problém, coz je
klicové pro udrZeni konkurenceschopnosti na globalnim trhu.

Flexibilni pracovni tvazky: YSoft nabizi flexibilni pracovni tvazky, vcetné
moznosti prace z domova a pruzné pracovni doby, coz umoziuje zaméstnanciim
1épe sladit pracovni a osobni zivot. To podporuje pracovni autonomii tim, ze
zaméstnanci maji vétsi kontrolu nad svymi pracovnimi podminkami. Organizace
rovnéz podporuje flexibilni pfistup kK pracovnim tkolim, coz zvySuje efektivitu
a spokojenost zamé&stnanc.

Participativni rozhodovani a delegovani pravomoci: v YSoftu je rozhodovani

Casto delegovano na zaméstnance, coz zvySuje jejich zapojeni a odpovédnost.
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Participativni rozhodovéani je klicovym aspektem pracovni autonomie, protoze
umoznuje zaméstnancim ovliviiovat dilezitd rozhodnuti tykajici se jejich prace.
Tento pristup vede k vysSi mife inovaci a zlepSeni pracovnich procest, protoze
zaméstnanci maji moznost prindset své ndpady a nazory.

Podpora inkluzivniho pracovniho prostiedi: YSoft se zamétuje na vytvaieni
inkluzivniho pracovniho prostiedi, kde jsou respektovany specifické potieby
individualnich zaméstnanct. To zahrnuje nejen demografické rozdily, ale také rtizné
pracovni styly a preference. Organizace poskytuje Skoleni a zdroje k podpoie
inkluze a diverzity, coz pfispiva kK vytvafeni podptrné a respektujici organizaéni
kultury.

Podpora pracovni autonomie pfi zménach: YSoft aktivné podporuje pracovni
autonomii i pii organizaénich zménach, ¢imz zajistuje, Ze zaméstnanci maji
moznost adaptovat se na nové podminky a zarovenl si udrzovat svou pracovni
autonomii. Organizace vytvari struktury a procesy, které umoziuji zaméstnanciim
aktivné se podilet na zménach a ptizplisobovat se novym vyzvam.

Podporujici organiza¢ni kultura: kultura YSoftu je postavena na divéfe, oteviené
komunikaci a transparentnosti, coz podporuje pracovni autonomii. Zameéstnanci jsou
povzbuzovani k tomu, aby byli proaktivni a samostatni. Organizace rovnéz
podporuje otevienou zpétnou vazbu a neustaly dialog mezi vSemi Urovnémi
zaméstnancdl.

Programy a politiky podporujici autonomni pracovni prostiedi: Y Soft investuje
do program a politik, které podporuji pracovni autonomii, vcetné¢ rozvoje
autonomnich tymt a cilenych programu pro profesni rust.

Transparentni odméiovani a motivace: YSoft se snazi 0 spravedlivé
a transparentni odménovani, které motivuje zaméstnance K inovacim a vlastni
iniciativé. Organizace vyvinula systémy odménovani zaloZzené na vykonnosti
a piinosu jednotlived i tymu, ¢imZ podporuje spravedlivou a motivujici pracovni
atmosféru. Dilezité také je, ze v YSfotu maji mzdové trovné oddélené znacnou
mezerou, tedy nemuize dojit kK prekryvu a situaci, kdy kuptikladu junior muize
vydélavat vice nez clovek na vyssi pozici s delsi praxi.

Vzdélavaci a rozvojové prilezitosti: YSoft nabizi riizné vzdélavaci a rozvojové
programy, které podporuji profesni riist zaméstnanci a zvysSuji jejich pracovni

autonomii. Organizace investuje do kontinualniho vzdélavani, aby zaméstnanci mé¢li
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ptistup k nejnovéjsim znalostem a dovednostem, coz jim umoznuje rist a rozvijet
se ve sv¢é kariéfe. Organizace realizuje Skoleni zaméfena na rozvoj autonomnich

dovednosti zaméstnanct, coz vede K vyssi efektivité a spokojenosti.

Organizace YSoft ud¢lala zasadni krok v kontextu pracovni autonomie V. momenté, kdy
zcela zru$ila manazerské pozice v oddé€leni vyzkumu a vyvoje a nasledné pokracovala
I v dalSich oddé€lenich. Hlavnim diivodem pro tuto vyznamnou zménu bylo to, Ze se vyrazné
zpomalilo tempo inovaci. V internich prizkumech YSoftu se také opakované objevovalo
to, Ze vice nez 80 % zaméstnanci uvadelo, Ze jeden z nejvétSich problémi je nedostate¢na
odpovédnost. Zaroven tito zaméstnanci byli presvédceni, ze oni sami odpovédni jsou. To
byly jedny z hlavnich divodua pro¢ se tedy Y Soft rozhodl pro transformaci, nicméné je nutné
zminit, ze nedoslo ze dne na den ke zruSeni manaZerskych pozic. Aby vSe fungovalo bylo
nezbytné, aby v YSoftu doslo k modifikaci vSech procest. Vse bylo piedem dikladné
komunikovano, manazefi, jejichz pozice byly ruSeny nebyli propusténi, ale byl jim
predstaven novy koncept fungovani. Dulezitym prvkem transformace bylo také zapojeni
samotnych zaméstnancii do celého procesu, ti se podileli na formulaci novych modelt,

systému odmeénovani a dalSich procestl.

Ackoliv mohou znit vySe uvedené informace zajimavé, je dilezité zhodnotit i jejich
skutecny ptinos. Zasadni vysledky zacala transformace ptinaset jiz do jednoho roku od jejiho
zacatku. Vzhledem k tomu, ze se jednalo 0 kreativni praci, tak nebylo mozné ji méfit
objektivné ale bylo nutné ji méfit na zéklad¢ produktivity. Oproti pfedchozimu stavu doslo
K trojnasobnému nartstu vykonu a po dvou letech produktivita ve stejném poctu lidi
vzrostla 0 400 %. Kromé zvyseni produktivity individualnich zaméstnanct byl divodem
I fakt, ze S koncem managementu odeslo hodné lidi, ktefi pfimo vyvoj nedélali a nahradili
je dalsi vyvojari. V souvislosti s transformaci byl také pozorovan pokles fluktuace mezi
jadrovymi zaméstnanci organizace, coz mélo vliv vykonost a snizeni nakladi spojenych
S naborem a Skolenim novych zaméstnanci. Uvedené informace byly syntetizovany

Z téchto zdroji (Brejcak, 2024; Muchna, 2021; Kubatova, 2020).

Uvedené piiklady ukazuji, jak mohou byt teoreticka doporuceni Uispé$né implementovana
v praxi. Google, Spotify a YSoft nejenze implementovaly flexibilni pracovni uvazky
a podporu diverzity a inkluze, ale také vytvotily prostiedi, které podporuje pracovni
autonomii a transparentnost. Tyto organizace dokazaly vytvofit kulturu, ktera respektuje

a ocefuje rozmanitost zaméstnancl, coz vede K vyssi spokojenosti, angazovanosti
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a produktivit¢ a zaroven K udrzeni konkurenceschopnosti a prosperité organizace
vV budoucnosti. Kromé vyznamného pfinosu K rozvoji pracovni autonomie a celkové
spokojenosti zaméstnanct napiiklad YSoft jasné dokazuje, ze implementovani danych
praktik mize mit vliv na celkovy vykon, produktivitu a snizeni nakladi a fluktuace

zaméstnancl.
5.1.2 Doporuéeni pro budouci vyzkum V oblasti pracovni autonomie

Na zakladé provedenych analyz a interpretace vysledkt jsou dale identifikovana doporuceni
pro budouci vyzkum v oblasti pracovni autonomie. Tyto budouci vyzkumné pftilezitosti
V oblasti pracovni autonomie jsou shrnuty v tabulce 12. Dana doporuceni jsou strukturovana
tak, aby poskytla uceleny pichled moznych sméri vyzkumu, zahrnujici Siroky rozsah
aspektl a kontexti, které souvisi S pracovni autonomii. Tabulka 12 obsahuje definované
oblasti vyzkumu, konkrétni otdzku a mozné vyzkumné ptilezitosti, coz poskytuje uceleny

ramec pro dal$i vyzkum V této dynamické a multidisciplindrni vyzkumné oblasti.
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Tabulka 12. Doporuceni pro budouci vyzkum V oblasti pracovni autonomie

Oblast Otazka Mozné vyzkumné p¥ileZitosti

Adaptabilita Jak maZe pracovni autonomie Identifikace vlivu pracovni autonomie v kontextu

a odolnost podporovat adaptabilitu fizeni zmén, technologickych inovaci,

a odolnost zaméstnanci globalizace, novych pracovnich podminek a zmén
i organizaci v kontextu novych pracovniho prostiedi.
vyzev?

CR Jak se vyviji percepce Identifikace zmén ve vnimani pracovni
a zkusenosti S pracovni autonomii autonomie a navrh intervenci pro zlepseni
mezi specifickymi skupinami pracovnich podminek zaméstnancti.
zaméstnanct v CR?

Jaké jsou specifické preference Analyza specifickych preferenci a oéekavani

a o¢ekavani v kontextu potieby v oblasti potieby pracovni autonomie lisicich se

pracovni autonomie U riznych podle vékovych skupin v CR, s diirazem na

vékovych skupin v CR? mladsi generaci a jeji piistup k pracovni
autonomii.

Existuji specifika vlivu pracovni  ldentifikace specifik ¢eského pracovniho

pozice a pravomoci vedoucich prostiedi a odli$nosti vlivu pracovnich pozic

pracovnikl na pracovni a pravomoci na pracovni autonomii v CR oproti

autonomii v CR? jinym zemim.
Identifikace rozdilu mezi vedoucimi pracovniky
a zaméstnanci V kontextu vys$si pracovni
autonomie pii formovani prace, zejména ve
zvySovani strukturalnich a socidlnich pozadavkd.
Zkoumani mozného vlivu kultury spole¢ného
rozhodovani nebo platné praxe v rozdélovani
odpovédnosti V organizacich.

Jak se vyvijeji identifikované Sledovani vyvoje identifikovanych segmentt

segmenty zaméstnancl zaméstnanci v CR v ase a navrhnuti moznych

"Nenaplnéni autonomii intervenci pro podporu pozitivnich zmén v jejich

a podporou™ a "Naplnéni vnimani a zkusenostech s pracovni autonomii.

autonomii a podporou” v CR

Vv Case?

Jaky vliv ma ¢eské pracovni Identifikace faktoru ptispivajicich K riznym

prostiedi na pracovni autonomii  vysledkiim pracovni autonomie v CR ve srovnani

ve srovnani S mezinarodnim s mezinarodnim kontextem. Napfiklad analyza

kontextem? kulturnich a institucionalnich rozdild, ¢i pravnich
a ekonomickych faktorti pisobicich na pracovni
autonomii.

DalSi aspekty Jak Ize 1épe porozumét pracovni ~ Zkoumani pracovni autonomie a jejich
autonomii a jejim aspekttim, vzajemnych vztahi s dal§imi aspekty pracovniho
které nebyly zkoumany i osobniho Zivota zaméstnanctl, aby bylo mozné
v predkladané disertacni praci? 1épe porozumét jejimu vlivu napiiklad na

produktivitu, motivaci ¢i osobni rozvoj
zaméstnancu.

Flexibilita Jaké jsou optimalni podminky Identifikace a navrh zptisobu podpory pracovni

a digitalizace pro podporu pracovni autonomie autonomie vzhledem Kk nartstajicimu vyznamu

Vv riznych typech prace
a pracovnich prostiedich?

flexibilniho pracovniho uspotfadani a dilezitosti
pracovni autonomie V éfe digitalizace.

Lokalni a kulturni
specifika

Jak vzdélani interaguje S pracovni

autonomii V zavislosti na
lokalnich a kulturnich
specifikach?

Zkoumani interakei mezi vzdélanim a pracovni
autonomii, véetné vlivu lokalnich a kulturnich
specifik na tuto dynamiku. Kupfikladu zaméteni
se na vliv vzdélavacich systému, odborné
ptipravy ¢i kontinualniho vzdélavani.
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Tabulka 12. pokracovani 1/2

Oblast Otazka Mozné vyzkumné p¥ileZitosti
Organizaéni Jaky je vliv organiza¢nich faktort ldentifikace rozdilt v politikach a praktikach
struktura rizné velkych organizaci na podporujicich pracovni autonomii Vv zavislosti na
pracovni autonomii? velikosti a typu organizace.
Identifikace vlivu organizacnich faktorti na
pracovni autonomii v kontextu malych, stfednich
a velkych organizaci.
Pracovni Jaké faktory ovliviuji pracovni Zkoumani vztahu mezi pracovni autonomii
angaZovanost angazovanost zameéstnanct a pracovni angazovanosti, vykonem a loajalitou.
v souvislosti s pracovni
autonomii?
Sociodemografické Jak se projevuje pracovni Zkoumani vhodnych urovni pracovni autonomie
a dalsi autonomie u riznych vékovych  pro jednotlivé vékové kategorie zaméstnanca

charakteristiky

skupin a v riznych Zivotnich
fazich?

Jak se lisi tiroven pracovni

autonomie, pracovni spokojenosti

a piijmt U zaméstnanct

a samostatné vydélecnych osob?

Jak rizné sociodemografické

a dalsi charakteristiky ovliviuji
vztah mezi pracovni autonomii
a ruznymi aspekty pracovniho

i osobniho Zivota zamé&stnanci?

a identifikace zpisobi, jak efektivné poskytovat
pracovni autonomii napfi¢ vékovym spektrem
a riznym zivotnim fazim zaméstnancii.

Komparativni studie pracovni autonomie,
pracovni spokojenosti a trovné piijmt mezi
zamg&stnanci a samostatné vydéleénymi osobami.

Identifikace vlivu dlouhodobych trendd, Zivotnich
udalosti a socialnich zmén na pracovni autonomii.
Longitudinalni studie vlivu sociodemografickych
a dalSich charakteristik na vztah mezi pracovni
autonomii a riznymi aspekty pracovniho

i osobniho Zivota zamé&stnancii v Case.

Tymova prace
a inovace

Jaky vliv ma pracovni autonomie
na tymovou spolupraci a inova¢ni

procesy?

Zkoumani modelu a technik Fizeni, které
podporuji inovace a kreativitu v tymech
v kontextu poskytovani pracovni autonomie.

Vyzvy a rizika

Jaké mohou byt mozné negativni

dasledky pracovni autonomie

a jaka je optimalni mira pracovni

autonomie?

Jaka potencialni rizika mohou byt
spojena s nadmérnou pracovni

autonomii a jak je mozné je
identifikovat a tidit?

Identifikace a fizeni moznych negativnich
dasledkt pracovni autonomie a urceni optimalni
miry pracovni autonomie pro odli§né pracovni
pozice a prostiedi.

Identifikace potencialnich rizik spojenych

s nadmérnou pracovni autonomii a jejich dopadu
na individualni i organizaéni Groveri.

Zkoumani prevence a zvladani stresu, vyhoteni
a izolace spojené s priliSnou pracovni autonomii.
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Tabulka 12. pokracovani 2/2

Oblast Otazka Mozné vyzkumné p¥ileZitosti

Zmény zaméstnani Jak individualni a organiza¢ni Identifikace vlivu individualnich a organiza¢nich
faktory ovliviuji udrzeni faktord na zachovani pracovni autonomie pfi
pracovni autonomie pii zménach kariérnich zménach a v prechodnych obdobich.
zameéstnani? Strategie pro podporu pracovni autonomie

Vv prib¢hu kariernich zmén a béhem ptechodnych
obdobi Vv profesnim zivoté zaméstnancti.

Jaké vztahy existuji mezi Identifikace vztahi mezi pracovni autonomii,
pracovni autonomii, vnimanou vnimanou podporou autonomie a tendenci
podporou autonomie a tendenci ~ zaméstnancl ke zméné zaméstnani, véetné
ke zmén¢ zaméstnani? dalsich souvisejicich faktort.

Zkoumani faktord vedoucich k rozhodnuti
zaméstnance zUstat nebo odejit z organizace, vliv
pracovni autonomie a vnimané podpory
autonomie na udrzeni pracovni sily.

Zdroj: vlastni zpracovani za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Kazda vyzkumna oblast uvedena v tabulce 12 je spojena s konkrétnimi vyzkumnymi
ptilezitostmi, které jsou dilezité pro pochopeni pracovni autonomie a jejiho vlivu na
jednotlivce i organizace. To umoziuje dal$im vyzkumnikiim snadno identifikovat oblasti,
které je mozné zkoumat a zarovei to nabizi prostor pro rozsifeni nebo adaptaci zminénych
doporuceni. Je zdaraznéna potfeba multidisciplinarniho pfistupu, ktery zahrnuje
kvantitativni a kvalitativni metody, zac¢lenéni pokrocilych statistickych analyz a spolupraci
mezi odborniky z rtiznych disciplin. Timto zpisobem lze zarucit, Ze vysledky budou mit
vysokou relevanci a aplikovatelnost v praxi. Tabulka 12 muze slouZzit jako ramec pro
budouci vyzkumy zamétené na prohloubeni pochopeni pracovni autonomie a jejiho vlivu na
pracovni prostiedi a pracovni i osobni aspekty Zivota zaméstnancti. Zahrnutim doporuéeni
pro budouci vyzkum z této disertacni prace do SirSiho kontextu soucasnych vyzkumnych
trendd 1ze podpofit tvorbu robustnich a inovativnich vyzkumnych ndvrhi, které obohati

porozumeéni V oblasti pracovni autonomie.
5.2 Prinosy a limity disertacni prace

Predkladana disertacni prace ptispiva k teoretickému a praktickému pochopeni a podpote

pracovni autonomie, zejména v kontextu CR.
Teoretické prinosy

Diserta¢ni prace rozSifuje teoretické porozuméni pracovni autonomii skrze identifikaci

a analyzu klicovych mezioborovych aspekti, které ovliviiuji jak pracovni, tak osobni Zivot
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zaméstnanct v CR. Prace rozsifuje teoreticky ramec 0 historicky vyvoj pracovni autonomie,
jeji soucasné definice a hlavni teoretické koncepty, poskytujici nové pohledy na jeji vliv na
zamé&stnance a organizace. Kombinace vyzkumnych metod obohacuje stavajici teorie
amodely RLZ integraci novych empirickych poznatki, coz umoziuje hlubsi porozuméni
dynamice pracovni autonomie a jejiho vnimani mezi ¢eskymi zaméstnanci. TO pfinasi cenné
informace pro mezinarodni diskurz 0 pracovni autonomii a poskytuje novy pohled na
specifika stfedoevropského pracovniho trhu. Déle prace vytvaii zaklad pro budouci vyzkum
identifikaci klicovych vyzkumnych mezer a formulovanim doporuceni pro dal§i vyzkum

V této oblasti.
Praktické prinosy

Z praktického hlediska disertaéni prace nabizi cenna doporudeni pro management a RLZ
Vv organizacich, kterd mohou vést k podpotfe alepsi implementaci pracovni autonomie.
Klicovym piinosem je poskytnuti strategickych smérti pro podporu a zlepSeni pracovni
autonomie, coz muze vést K vyssi motivaci, spokojenosti a produktivité zaméstnanci. Tyto
navrhy, vychazejici z analyzy a interpretace vysledkl, zahrnuji konkrétni doporuceni ve
vztahu k modifikovanému modelu RLZ. Doporudeni zahrnuji navrhy z hlediska rtiznych
funkci RLZ, ¢imz organizace ziskavaji komplexni systém, ktery reaguje na aktualni potfeby
zaméstnancl a predvida budouci vyzvy. Tento model pfedstavuje kli€ovy néstroj pro
zvySovani produktivity a celkové konkurenceschopnosti organizaci V rychle se ménicim
a diverzifikovaném pracovnim prostfedi. Disertacni prace také demonstruje, jak muze
pracovni autonomie piispét ke zlepSeni socialniho klima na pracovisti, coz ma piimy
pozitivni dopad na celkovou pohodu zaméstnancii. Tyto poznatky poskytuji managementu

a RLZ efektivni nastroje pro feSeni vyzev souc¢asného dynamického pracovniho prostredi.

Limity vyzkumu

J&%

Piedkladana disertaéni prace piinasi poznatky o vlivu pracovni autonomie na zkoumané
aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancii v CR, které maji vyznam pro manazery
a profesionaly v oblasti RLZ. Piesto je pii interpretaci vysledkii nezbytné brat v Givahu

nekolik klicovych omezeni, kterd mohou ovlivnit generalizovatelnost a interpretaci zjiSténi.

Jednim z téchto omezeni je geograficka a kulturni specifi¢nost vzorku, ktery byl omezen

pouze na CR. A&koli vyzkum poskytuje cenné informace pro &esky kontext, vysledky by

138



nemusely byt pfimo aplikovatelné na jiné kultury nebo zemépisné oblasti bez dalsiho
oveteni. Avsak tato skuteénost umoziuje identifikovat specifické aspekty ceského prostiedi

a zaroven vybizi k dal$im vyzkumtim v této oblasti, jak je podrobnéji shrnuto v tabulce 12.

DalSim omezenim jsou metodologické aspekty. Vzhledem ktomu, Ze byly pouzity
pfedev§im kvantitativni metody, mize byt hloubka pochopeni subjektivnich zkuSenosti
a percepce zaméstnanct V CR omezena. Kvantitativni data sice poskytuji uZite¢ny piehled
o trendech a vzorcich, avSak nemusi plné zachytit hlubsi psychologické a socialni nuance
spojené S pracovni autonomii. Toto opét souvisi s potfebou hlubSiho ovéefeni vysledkl
prezentovanych v predkladané disertacni praci, kupiikladu formou navazujicich
kvalitativnich a multidisciplinarnich vyzkumu. Ur¢itou limitaci pii interpretaci vysledki je
také pouziti vah. Pfesto, Ze pouziti vah pfedstavuje znacny pfinos, nebot’ data jsou upravena
tak, aby odpovidala cilové populaci a tim padem nejsou zkreslend, nelze opomenout drobny
nedostatek. Ten spociva v tom, ze pii zaokrouhlovani vazenych hodnot mize dojit k situaci,
kdy nékteré soucty neodpovidaji presné velikosti vzorku. Tato situace konkrétné nastala
u kontingenéni tabulky, ktera je uvedena v priloze XII. Jedna se vSak pouze o drobnou

limitaci, a pfinosy pouziti vah jsou daleko vétsi nez tento drobny nedostatek.

Nepftitomnost statisticky vyznamného modera¢niho efektu naznacuje potiebu dalSiho
zkoumani potencidlnich moderatorii, které mohou ovlivnit vztah mezi pracovni autonomii
aruznymi aspekty pracovniho iosobniho Zivota zamé&stnanct, které v této praci nebyly
zkoumany. Osobnostni rysy nebo specifické pracovni podminky by mohly mit zna¢ny vliv
na to, jak zaméstnanci vnimaji pracovni autonomii. To poukazuje na moznost
nepozorovanych heterogennich efektt, které mohou existovat a mohou byt ovlivnény jinymi

proménnymi nezkoumanymi V této praci.

Je také vhodné zminit mozné zkresleni vyzkumu, znamé jako ,,common-source bias*, které
muze vzniknout, kdyz data 0 zavislych anezavislych proménnych pochazi z totozného
zdroje dat. Tento typ zkresleni mize ovlivnit interpretaci vztahti mezi proménnymi, coz
mize vést K falesnym korelacim. Z tohoto divodu byla v predkladané disertaéni praci
dusledné overena spolehlivost avalidita vyuzivanych dat. Pro minimalizaci moznych
zkresleni by se navazujici vyzkumy mély zaméfit na pouziti riznych zdroja dat, provadet

Setfeni ve vice vlnach a do Setfeni zahrnout riizné organizace S odliSnym zaméfenim.

Zaveérem je tiecba zduraznit, Ze piesto, ze byla identifikovana zjisténi o vlivu pracovni

autonomie na zkoumané aspekty pracovniho i osobniho zivota zaméstnancti v CR, zminéné
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limity naznacuji potfebu opatrnosti pii interpretaci zjisténych vysledkil a zduraziuji
nezbytnost dalsiho vyzkumu v této oblasti. Tato disertacni prace otevira prostor pro budouci
vyzkumy, které by mély zvazit mozna omezeni a snazit se je adresovat, aby bylo mozné
poskytnout ucelenéjsi a spolehlivéjsi zavéry o0 vlivu pracovni autonomie na ruzné aspekty
pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancti. To prispéje kK poskytnuti ucelenéjsiho

a hlubsiho pohledu na zkoumanou problematiku.
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6 Zavér
V piedlozené disertacni praci byl zkouman vliv pracovni autonomie a vnimané podpory
autonomie na zkoumané aspekty pracovniho i osobniho Zivota zaméstnancii v CR jako

zasadni koncept v oblasti RLZ a organizace prace. Disertaéni prace se skladala ze Sesti

hlavnich kapitol.

V prvni kapitole byl poskytnut Gvod, ktery nastinil zakladni kontext a vyznam pracovni
autonomie v dne$nim dynamickém pracovnim prostfedi s diirazem na specifika CR. V CR,
stejn¢ jako v mnoha dalSich zemich, Celi pracovni prostfedi rychlym zménam, které jsou
dasledkem technologického rozvoje, globalizace a ménicich se ocekavani zaméstnancii
tykajicich se flexibilnich pracovnich uvazku. V tomto kontextu tedy pracovni autonomie
vCR nabyvd na vyznamu jako klicovy faktor pro zvySeni pracovni spokojenosti

a produktivity, coz ma zasadni dopad na konkurenceschopnost ¢eskych organizaci.

Druha Kkapitola se zabyvala teoretickymi vychodisky a obsahovala komplexni piehled
védeckych a odbornych zdroja v kontextu pracovni autonomie. Byl podrobné piedstaven
historicky vyvoj adefinice pracovni autonomie, hlavni teoretické¢ pfistupy, pracovni
autonomie z pohledu kvantifikace, trendy na trhu prace s diirazem na situaci v CR a vliv
pracovni autonomie avnimané podpory autonomie na konkrétni aspekty pracovniho

i osobniho Zivota zamé&stnancu.

Treti kapitola detailné popisovala cile a metodiku disertacni prace. Konkrétné byl
formulovén jeden hlavni cil, ktery byl naplnén prostiednictvim 13 PC (A az M) a doplnén
o tii dil¢i cile (a az ¢). Metodika disertaéni prace podrobné popisovala cely vyzkumny proces
v souladu s kroky popsanymi Tharenouem et al. (2007). Byly definovany VT, OVO a SVO,
které byly shrnuty v tabulce 3. Nasledné bylo formulovano 70 statistickych hypotéz
a vytvoren konceptualni ramec disertacni prace, ktery byl vyobrazen na obrazku 8. Byla
popsana metoda sbéru dat a piiprava dat pro dalsi analyzy. Na zavér doslo k podrobnému

popsani zpusobil analyzy dat a intepretace a komunikace vyzkumnych zjisténi.

Ctvrta  Kkapitola piedstavila vysledky na zékladé provedenych  analyz
(bibliometricka analyza, dvourozmérna analyza zavislosti, korela¢ni analyza, zobecnéné
linearni modely, mediacni analyza, modera¢ni analyza, shlukova analyza

a analyza rozptylu), interpretaci vysledki a souvisejici diskusi Vv kontextu zjisténych
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vysledku. Tato kapitola postupné piedstavila jednotlivé vysledky dle definovanych VT,
SVO a statistickych hypotéz.

- VTu: Vysledky bibliometrické analyzy odhalily, ze publikaéni aktivita v oblasti
pracovni autonomie rostla (primérna ro¢ni mira ristu 8,6 %). Od roku 1972 do
roku 2022 bylo v databazi WoS indexovano 16 856 publikaci, které napsalo 41 089
autoru. Bylo identifikovano 13 kli¢ovych publikaci, které byly dle citaci rozdéleny
do dvou skupin. Pozornost byla vénovana 19 hlavnim tématim. Témata S nejvyssi
frekvenci byla pracovni spokojenost, Sebedeterminacni teorie a motivace.
Témata, kterym byla vénovana nejvétsi pozornost v poslednich letech byla well-
being, COVID-19, pracovni zdroje auméla inteligence. Publikace v oblasti
pracovni autonomie byly zastoupeny v 210 riznych kategoriich databaze WoS.

- VT2 Vysledky ukazaly, ze vék, vzdélani, oblast profese a hruby mési¢ni prijem
mély vliv na potiebu pracovni autonomie zaméstnancii v CR. Naopak, pohlavi,
pracovni pozice, velikost organizace azména zaméstnani za posledni rok vliv
nemély.

- VTsa VTa: Vysledky ukazaly, Ze pracovni autonomie a vnimana podpora autonomie
mély vliv na pracovni angazovanost, pracovni spokojenost, rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim Zivotem a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancti v CR.

- VTs: Vnimana podpora autonomie mediovala vztah mezi pracovni autonomii
apracovni angazovanosti, pracovni spokojenosti arovnovdhou mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zaméstnanci v CR.

- VTe: Pracovni autonomie mediovala vztah mezi vnimanou podporou autonomie
apracovni angazovanosti, pracovni spokojenosti arovnovdhou mezi pracovnim
a osobnim zivotem a tendenci ke zmén& zaméstnani zaméstnancti v CR.

- VT7: Uzadnych ze zkoumanych vztahli mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti, pracovni spokojenosti, rovnovdhou mezi pracovnim a osobnim
zivotem a tendenci ke zméné€ zaméstnani zameéstnancii se nepotvrdil moderacni vliv
zkoumanych sociodemografickych a dalSich charakteristik.

- VTs Byly identifikovany dva shluky zaméstnancad v CR. Prvni shluk
»Nenaplnéni autonomii a podporou obsahoval 509 pozorovani adruhy shluk
»Naplnéni autonomii a podporou“ obsahoval 492 pozorovani. Hodnoty vsech
proménnych byly u shluku ,,Nenaplnéni autonomii a podporou* vyrazné nizsi. To

znaCilo niz8i pracovni autonomii, vnimanou podporu autonomie, pracovni
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angazovanost, pracovni Spokojenost arovnovahu mezi pracovnim a osobnim

zivotem a vyssi tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancti V daném shluku.

V paté kapitole, za ucelem zptehlednéni a shrnuti vysledkt predkladané disertacni prace,
byla vytvorena tabulka 10, ktera sumarizovala a interpretovala dil¢i vysledky provedenych
analyz dle jednotlivych VT. Nasledné bylo shrnuto, jak lze vyzkumna zjisténi aplikovat
v praxi. Byla identifikovana a formulovana doporuceni pro podporu pracovni autonomie
Vv organizaci, ktera byla seskupena do tabulky 11. Bylo zdaraznéno, Ze pro efektivni
podporu pracovni autonomie je kli¢ové zohlednéni specifickych charakteristik, potieb
a kultury dané organizace a také specifickych potfeb zaméstnanct. Zjisténi byla vyuZita pro
formulaci doporudeni pro management a RLZ v organizacich a integrovana do stavajiciho
modelu RLZ dle Ulricha (1997) s cilem posilit roli RLZ jako strategického partnera
v podporovani pracovni autonomie. Modifikovany model RLZ v kontextu pracovni
autonomie byl vyobrazen na obrazku 20 a predstavuje inovativni piistup ke strategickému
RLZ, ktery zdtrazituje zasadni roli pracovni autonomie vV modernim pracovnim prostiedi.
Nasledné byly ptedstaveny tfi ptiklady UspéSnych strategii z praxe, které ilustrovaly, jak
mohou byt teoretickd doporuceni této disertacni prace isp&$n¢ implementovana v realnych
podminkach. Dale byla identifikovana a formulovana doporuceni pro budouci vyzkum, ktera
mohou pomoci dal§imu rozvoji a hlub§imu porozuméni problematice pracovni autonomie
nejen Vv kontextu Ceského pracovniho prostiedi. V této kapitole byla uvedena shrnuti
teoretickych a praktickych piinost disertacni prace a podrobné piedstaveny mozné limity

realizovaného vyzkumu.

Tato Sesta kapitola zavéreéné sumarizuje predlozenou disertaéni praci dle jednotlivych

kapitol.
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Prilohy

Piiloha |. Pivodni znéni otdzek zvolenych metrik

Zdroj: vlastni zpracovani dle uvedenych ptivodnich zdroji u kazdé metriky za vyuZiti Microsoft 365 Excel
(verze 2402)

The Job Diagnostic Survey (Hackman a Oldham, 1974, s. 48, 50)

2. How Much autonomy is there in your job? That is, to what extent does your job permit you to decide on
your own how to go about doing the work?

1 4 7
Very little; the job gives me Moderate autonomy; many things
almost no personal "say" about are standardized, and not under my
how and when the work is control, but I can make some
done. decisions about the work.
How accurate is the statement in describing your job?
9.The job denies me any chance to use my personal initiative or judgment in carrying out the work. (reversed

Very much; the job gives me almost
complete responsibility for deciding
how and when the work is done.

scoring)
13. The job gives me considerable opportunity for independence and freedom in how I do the work.
1 2 3 4 5 6 7
Very Mostly Slightly Uncertain Slightly Mostly Very
Inaccurate Inaccurate Inaccurate Accurate Accurate Accurate

Measurement of three facets of job autonomy (Breaugh, 1985, s. 570)

Work Method Autonomy

1. I am allowed to decide how to go about getting my job done (the methods use).

2. | am able to choose the way to go about my job (the procedures to utilize).

3. lam free to choose the method(s) to use in carrying out my work.

Work Scheduling Autonomy

1. I have control over the scheduling of my work.

2. | have some control over the sequencing of my work activities (when | do what).

3. My job is such that | can decide when to do particulat work activities.

Work Criteria Autonomy

1. My job allows me to modify the normal way we are evaluated so that | can emphasiz some aspects of my
job and play down others.

2. lam able to modify what my job objectives are (what | am supposed to accomplish).

3. | have some control over what | am supposed to accomplish (what my supervisor sees as my job objectives).

1 2 3 4 5 6 7
SFroneg Neutral Strongly
disagree agree
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Ptiloha I. pokracovani 1/2

Factual Autonomy Scale (Spector a Fox, 2003, s. 423)

In your present job, how often do you have to ask permission
. to take a rest break?

. to take a lunch/meal break?

. to leave early for the day?

. to change the hours you work?

. to leave my office or workstation?

. to come late to work?

. to take time off?

~No ok~ wNE

1 2 3 4 5
Extremely often or

Never Rarely Sometimes Quite often
always

How often do the following events occur in your present job?

8. How often does someone tell you what you are to do?

9. How often does someone tell you when you are to do your work?
10. How often does someone tell you how you are to do your work?

1 2 3 4 5
Never Once or twice Once or twice per ~ Once or twice per Every day
month week

The Work Climate Questionnaire (Baard et al., 2000)

1. | feel that my manager provides me choices and options.*

2. | feel understood by my manager.*

3. I am able to be open with my manager at work.

4. My manager conveyed confidence in my ability to do well at my job.*

5. | feel that my manager accepts me.

6. My manager made sure | really understood the goals of my job and what | need to do.
7. My manager encouraged me to ask questions.*

8. | feel a lot of trust in my manager.

9. My manager answers my questions fully and carefully

10. My manager listens to how I would like to do things.*

11. My manager handles people's emotions very well.

12. | feel that my manager cares about me as a person.

13. 1 don't feel very good about the way my manager talks to me.

14. My manager tries to understand how | see things before suggesting a new way to do things.*
15. | feel able to share my feelings with my manager

*zkrdcend varianta obsahujici pouze 6 otazek

1 2 3 4 5 6 7
?rongly Neutral Strongly
isagree agree
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Ptiloha I. pokracovani 2/2
The Work Design Questionnaire (Morgeson a Humphrey, 2006, s. 1337)

Work Scheduling Autonomy

1. The job allows me to make my own decisions about how to schedule my work.

2. The job allows me to decide on the order in which things are done on the job.

3. The job allows me to plan how | do my work.

Decision-Making Autonomy

1. The job gives me a chance to use my personal initiative or judgment in carrying out the work.
2. The job allows me to make a lot of decisions on my own.

3. The job provides me with significant autonomy in making decisions.

Work Methods Autonomy

1. The job allows me to make decisions about what methods I use to complete my work.

2. The job gives me considerable opportunity for independence and freedom in how I do the work.
3. The job allows me to decide on my own how to go about doing my work.

1 2 3 4 5
. . Neither agree nor
Strongly disagree Disagree disagree Agree Strongly agree

Autonomy Support Questionnaire (Legate et al., 2012, s. 147)

. | feel that my coworkers provide me with choices and options.
. | believe that my coworkers are very understanding of me.

. My coworkers convey confidence in my abilities.

. | feel that my coworkers accept me.

. | believe that my coworkers trust me.

. My coworkers listen to my thoughts and ideas.

. My coworkers encourage me to express my true emotions.

. | feel that my coworkers care about me as a person.

. My coworkers try to understand how | see things.

0. | feel able to share my feelings with my coworkers.

P OoOo~NOOT WN -

1 2 3 4 5 6 7

Not at All Somewhat

True True Very True

Perceived Job Autonomy (Park a Searcy, 2012, s. 309)

How much influence do you have over the following?
—  What tasks you do in your job;
— the pace at which you work;
— how you do your work;
— the order in which you carry out tasks.

1 2 3 4
A lot None
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Priloha I1. PIné znéni statistickych hypotéz

Zdroj: vlastni zpracovani v navaznosti na jednotlivé SVO piedstavené v tabulce 3 v souladu
s doporucenimi Rabusice et al. (2019)

VT2: Vliv sociodemografickych a dalSich charakteristik na potfebu pracovni autonomie:

— Hoe: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v potfebé pracovni autonomie mezi

zaméstnanymi muzi a zenamiV CR.

— Haos: Existuje statisticky vyznamny rozdil v potiebé pracovni autonomie mezi

zamé&stnanymi muzi a ZenamiV CR.

— Ho7: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v potieb¢é pracovni autonomie mezi riznymi

vékovymi skupinami zaméstnancti v CR (mezi mladymi lidmi, lidmi stiedniho véku

a lidmi pfeddichodového véku).

— Hao7: Existuje statisticky vyznamny rozdil v potieb¢& pracovni autonomie mezi riznymi

vékovymi skupinami zaméstnancti v CR (mezi mladymi lidmi, lidmi stiedniho véku

a lidmi preddichodového véku).

— Hos: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v potfebé pracovni autonomie mezi

fadovymi a vedoucimi zaméstnanci v CR.

— Haos: Existuje statisticky vyznamny rozdil v potfebé pracovni autonomie mezi fadovymi

a vedoucimi zaméstnanci Vv CR.

— Hog: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v potfebé pracovni autonomie mezi

zaméstnanci $ riiznou tirovni vzdélani v CR (mezi lidmi bez maturity, s maturitou

a s vysokoskolskym vzdélanim).

— Haoo: Existuje statisticky vyznamny rozdil v potfebé pracovni autonomie mezi

zaméstnanci S riznou trovni vzdélani v CR (mezi lidmi bez maturity, S maturitou

a s vysokoskolskym vzdélanim).

— How: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v potfebé pracovni autonomie mezi

zaméstnanci zastupujicimi riizné oblasti profese v CR (mezi nizS§imi bilymi limecky,

niz§imi modrymi limecky, technickymi bilymi limec¢ky, vy$Simi bilymi limecky, vy$Simi

modrymi limecky, zaméstnanci ve sluzbach a obchodu, zaméstnanci ve Skolstvi

a zdravotnictvi).

— Haowo: Existuje statisticky vyznamny rozdil v potiebé pracovni autonomie mezi

zaméstnanci zastupujicimi riizné oblasti profese v CR (mezi nizS§imi bilymi limecky,

niz§imi modrymi limecky, technickymi bilymi limecky, vys$Simi bilymi limecky, vysSimi
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modrymi limecky, zaméstnanci ve sluzbach a obchodu, zaméstnanci ve Skolstvi
a zdravotnictvi).

— How: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v potfebé pracovni autonomie mezi
zaméstnanci z razné velkych organizaci v CR (mezi zamé&stnanci pracujicimi v mikro
a malém podniku, stfednim podniku a velkém podniku).

— Hao11: Existuje statisticky vyznamny rozdil v potiebé pracovni autonomie mezi
zaméstnanci z rizné velkych organizaci v CR (mezi zaméstnanci pracujicimi v mikro
a malém podniku, sttednim podniku a velkém podniku).

— Ho12: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v potifebé pracovni autonomie mezi
zaméstnanci S riznou urovni pfijmu v CR (mezi zaméstnanci s hrubym mési¢nim
pfijmem méné€ nez 6 000 K¢, 6 000 az 19 999 K¢, 20 000 az 34 999 K¢, 35 000 az 59
999 K¢ a 60 000 K¢ nebo vice).

— Hao12: Existuje statisticky vyznamny rozdil v potiebé pracovni autonomie mezi
zaméstnanci S riiznou urovni pfijmu v CR (mezi zaméstnanci § hrubym mé&si¢nim
piijmem méné nez 6 000 K¢, 6 000 az 19 999 K¢, 20 000 az 34 999 K¢, 35 000 az 59
999 K¢ a 60 000 K¢ nebo vice).

— Ho13: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v potfebé pracovni autonomie mezi
zaméstnanci, ktefi v poslednim roce zménili zaméstnani a témi, ktefi v poslednim roce
nezménili zaméstnani v CR.

— Hao3: Existuje statisticky vyznamny rozdil v potiebé pracovni autonomie mezi
zaméstnanci, kteti v poslednim roce zmeénili zaméstnani a témi, kteti v poslednim roce

nezménili zaméstnani v CR.

VTs: Vliv pracovni autonomie na zkoumané aspekty pracovniho i osobniho Zzivota

zameéstnancu:

— Hows: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnanci v CR.

— Haowa: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnanct v CR.

— Hos: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovni autonomii a pracovni

spokojenosti zaméstnancti v CR.

176



— Haois: Existuje statisticky vyznamna zéavislost mezi pracovni autonomii a pracovni
spokojenosti zamé&stnancti v CR.

— Hoe: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovni autonomii & rovnovahou
mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR.

— Hao1e: Existuje statisticky vyznamna zévislost mezi pracovni autonomii a rovnovahou
mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR.

— Ho17: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovni autonomii a tendenci ke
zméné zaméstnani zaméstnancii v CR.

— Hao17: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovni autonomii a tendenci ke

zméné zameéstnani zaméstnanca V. CR.

VT4 Vliv vnimané podpory autonomie na pracovni autonomii a zkoumané aspekty

pracovniho i1 osobniho zivota zaméstnanci.

— Hois: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni autonomii zaméstnancti v CR.

— Haois: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni autonomii zaméstnancii v CR.

— Hoo: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni angazovanosti zaméstnancti v CR.

— Haoie: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni angaZovanosti zaméstnancii v CR.

— Hozo: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni spokojenosti zaméstnancti v CR.

— Haozo: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni spokojenosti zaméstnanct v CR.

— Ho21: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi vnimanou podporou autonomie
a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancti v CR.

— Hao21: Existuje statisticky vyznamné zévislost mezi vnimanou podporou autonomie
a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancti v CR.

— Hoz22: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi vnimanou podporou autonomie

a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancu V- CR.
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— Hao22: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi vnimanou podporou autonomie

a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancu v CR.

VTs: Mediaéni vliv vnimané podpory autonomie na vztah mezi pracovni autonomii

a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho zZivota zaméstnancu.

— Ho23: Vnimana podpora autonomie nemediuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnanci v CR.

— Hao23: Vnimana podpora autonomie mediuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnancti v CR.

— Hoz24: Vnimané podpora autonomie nemediuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
spokojenosti zamé&stnancti v CR.

— Hao24: Vnimana podpora autonomie mediuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
spokojenosti zamé&stnancti v CR.

— Hozs: Vnimand podpora autonomie nemediuje vztah mezi pracovni autonomii
a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR.

— Haozs: Vnimand podpora autonomie mediuje vztah mezi pracovni autonomii
a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR.

— Hozs: Vnimana podpora autonomie nemediuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci
ke zméné zaméstnani zaméstnancti v CR.

—  Haozs: Vnimana podpora autonomie mediuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci

ke zméné zaméstnani zaméstnancu v CR.

VTe: Mediacni vliv pracovni autonomie na vztah mezi vnimanou podporou autonomie

a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho zivota zaméstnanca.

— Ho27: Pracovni autonomie nemediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni angazovanosti zamé&stnanci v CR.

— Hao27: Pracovni autonomie mediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni angazovanosti zamé&stnanci v CR.

— Hozs: Pracovni autonomie nemediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a pracovni spokojenosti zaméstnancii v CR.

— Hao2s: Pracovni autonomie mediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie

a pracovni spokojenosti zaméstnancti v CR.
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— Hoze: Pracovni autonomie nemediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnanct vV CR.

— Haozo: Pracovni autonomie mediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem zamé&stnancti v CR.

— Hozo: Pracovni autonomie nemediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie
a tendenci ke zmén& zamé&stnani zaméstnanct v CR.

— Haoso: Pracovni autonomie mediuje vztah mezi vnimanou podporou autonomie

a tendenci ke zméné zaméstnani zaméstnancu v CR.

VT7: Moderac¢ni vliv sociodemografickych a dalSich charakteristik na vztah mezi pracovni

autonomii a zkoumanymi aspekty pracovniho i osobniho zivota zaméstnancu.
SVOsi-38 (vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angazovanosti):

— Hoz1: Pohlavi nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angazovanosti
zaméstnanct v CR.

— Haos1: Pohlavi moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angazovanosti
zaméstnancti v CR.

— Hos2: VEk nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angaZovanosti
zaméstnancti v CR.

— Haoz2: Vék moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angazZovanosti
zaméstnancti v CR.

— Hos3: Pracovni pozice nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnancti v CR.

— Haoss: Pracovni pozice moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnancti v CR.

— Hozs: Vzdélani nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angazovanosti
zaméstnancti v CR.

— Hao3a: Vzdélani moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angaZovanosti
zaméstnancti v CR.

— Hoss: Oblast profese nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnancti v CR.

— Haoss: Oblast profese moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angazovanosti

zameéstnancu v CR.
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— Hose: Velikost organizace nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnanct v CR.

— Haose: Velikost organizace moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnancti v CR.

— Hoz: Uroveii piijmu nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnancti v CR.

—  Haos7: Urovei piijmu moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni angaZovanosti
zaméstnancti v CR.

— Hoss: Zména zaméstnani nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
angazovanosti zaméstnancti v CR.

— Haozs: Zména zaméstndni moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni

angazovanosti zaméstnanct v CR.
SVOss-46 (vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti):

— Hose: Pohlavi nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti
zaméstnanct v CR.

— Haozo: Pohlavi moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti
zaméstnanct v CR.

— Ho4: V& nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti
zaméstnanct v CR.

— Haos: VEk moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti
zaméstnanct v CR.

— Hos1: Pracovni pozice nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
spokojenosti zaméstnancti v CR.

— Haos1: Pracovni pozice moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti
zaméstnancti v CR.

— Hos2: Vzdélani nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti
zaméstnancti v CR.

— Haos2: Vzdélani moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti
zaméstnancti v CR.

— Hoass: Oblast profese nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti

zameéstnancu v CR.
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— Haos3: Oblast profese moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti
zaméstnanct v CR.

— Hoss: Velikost organizace nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
spokojenosti zamé&stnancti v CR.

— Haoss: Velikost organizace moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
spokojenosti zamé&stnancti v CR.

—  Hoas: Urovei pi{jmu nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti
zaméstnancti v CR.

—  Haoss: Uroven piijmu moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni spokojenosti
zaméstnancti v CR.

— Hos: Zména zaméstnani nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni
spokojenosti zamé&stnancti v CR.

— Haose: Zména zaméstndni moderuje vztah mezi pracovni autonomii a pracovni

spokojenosti zaméstnanct v CR.

SVOu7-54 (vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi pracovnim a osobnim

Zivotem):

— Hos7: Pohlavi nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zaméstnanct v CR.

— Haos7: Pohlavi moderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zaméstnanci v CR.

— Hosg: VEk nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zaméstnanci v CR.

— Haoss: V€k moderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovdhou mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zaméstnanci v CR.

— Hoasg: Pracovni pozice nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnanci v CR.

— Haos9: Pracovni pozice moderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnanci v CR.

— Hoso: Vzdélani nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii arovnovdhou mezi

pracovnim a osobnim zivotem zamé&stnanci v CR.
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—  Haoso: Vzdélani moderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi pracovnim
a osobnim Zivotem zaméstnanct v CR.

— Hos1: Oblast profese nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR.

— Haos1: Oblast profese moderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR.

— Hos2: Velikost organizace nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou
mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancti v CR.

— Haos2: Velikost organizace moderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR.

—  Hoss: Uroveii pi{jmu nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR.

—  Haosa: Uroveii pifjmu moderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancii v CR.

—  Hoss: Zména zaméstnani nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi
pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancti v CR.

—  Haosa: Zména zaméstnani moderuje vztah mezi pracovni autonomii a rovnovahou mezi

pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancti v CR.
SVOss-62 (vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné zaméstnani):

— Hoss: Pohlavi nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii atendenci ke zméné
zaméstnani zaméstnancti v CR.

—  Haoss: Pohlavi moderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné zaméstnani
zaméstnanct v CR.

— Hose: VEk nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné zaméstnani
zaméstnanci v CR.

— Haose: VE€k moderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné zaméstnani
zaméstnanci v CR.

— Hos7: Pracovni pozice nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné
zaméstnani zaméstnanci v CR.

— Haos7: Pracovni pozice moderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné

zameéstnani zameéstnancu v CR.
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— Hosg: Vzdélani nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii atendenci ke zméné
zaméstnani zaméstnancti v CR.

— Haoss: Vzdélani moderuje vztah mezi pracovni autonomii atendenci ke zméné
zaméstnani zaméstnanci v CR.

— Hose: Oblast profese nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné
zaméstnani zaméstnanci v CR.

—  Haose: Oblast profese moderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné
zaméstnani zaméstnanci v CR.

— Hoeo: Velikost organizace nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke
zméné zaméstnani zaméstnanci v CR.

— Haoso: Velikost organizace moderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné
zaméstnani zaméstnanci v CR.

—  Hog1: Uroveii pfijmu nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméng
zaméstnani zaméstnanci v CR.

— Haos1: Uroved piijmu moderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméng
zaméstnani zaméstnancti v CR.

— Hoe2: Zména zaméstnani nemoderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke
zméné zaméstnani zaméstnanci v CR.

—  Haos2: Zména zaméstnani moderuje vztah mezi pracovni autonomii a tendenci ke zméné

zameéstnani zameéstnancu v CR.

VTs: Segmentace zaméstnancii V CR dle pracovni autonomie, vnimané podpory autonomie,
pracovni angazovanosti, pracovni spokojenosti, rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem a tendence ke zméné zaméstnani a analyza sociodemografickych a dalSich

charakteristik.
SVOe63-68:

- Hoes: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil Vv pracovni autonomii mezi
identifikovanymi shluky zaméstnancti v CR.

- Haoes: Existuje statisticky vyznamny rozdil v pracovni autonomii mezi identifikovanymi
shluky zaméstnancti v CR.

- Hoss: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimané podpofe autonomie mezi

identifikovanymi shluky zaméstnancti v CR.
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- Haoes: Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimané podpofe autonomie mezi
identifikovanymi shluky zaméstnancti v CR.

- Hoes: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v pracovni angazovanosti mezi
identifikovanymi shluky zaméstnancti v CR.

- Haoes: Existuje statisticky vyznamny rozdil v pracovni angazovanosti mezi
identifikovanymi shluky zaméstnancti v CR.

- Hoss: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v pracovni spokojenosti mezi
identifikovanymi shluky zaméstnancii v CR.

- Haoes: Existuje statisticky vyznamny rozdil v pracovni spokojenosti mezi
identifikovanymi shluky zaméstnancii v CR.

- Hos7: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil Vv rovnovaze mezi pracovnim a osobnim
zivotem mezi identifikovanymi shluky zaméstnanci v CR.

- Hoaoe7: Existuje statisticky vyznamny rozdil v rovnovaze mezi pracovnim a osobnim
zivotem mezi identifikovanymi shluky zaméstnancii v CR.

- Hoss: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v tendenci ke zméné zaméstnani mezi
identifikovanymi shluky zaméstnancti v CR.

- Haoes: Existuje statisticky vyznamny rozdil v tendenci ke zméné zaméstnani mezi

identifikovanymi shluky zaméstnancii v CR.
SVOeq:

- Hoee: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi muzi a Zenami v ramci
identifikovanych shlukil zaméstnancii v CR.

- Haose: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi muzi a Zzenami v ramci
identifikovanych shlukii zaméstnancti v CR.

- Hor: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi riznymi vEkovymi skupinami
(mladymi lidmi, lidmi stfedniho v€ku a lidmi ptfeddichodového vé&ku) v rdmci
identifikovanych shlukil zaméstnancii v CR.

- Haoro: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi riznymi vékovymi skupinami
(mladymi lidmi, lidmi stfedniho véku a lidmi ptfeddiichodového véku) v rdmci
identifikovanych shluki zaméstnancti v CR.

- Hori: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi fadovymi a vedoucimi zaméstnanci

v ramci identifikovanych shluki zaméstnanci v CR.
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Hao71: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi fadovymi a vedoucimi zaméstnanci
v ramci identifikovanych shlukd zaméstnancti v CR.

Ho72: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil ve vzdélani (bez maturity, S maturitou
a s vysokoskolskym vzdélanim) mezi zaméstnanci v ramci identifikovanych shlukt
zaméstnanct v CR.

Hao72: Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vzdélani (bez maturity, S maturitou
a s vysokoskolskym vzdélanim) mezi zaméstnanci v ramci identifikovanych shluka
zaméstnancti v CR.

Ho73: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci zastupujicimi rtizné
oblasti profese v CR (mezi niz§imi bilymi lime¢ky, niz§imi modrymi limegky,
technickymi bilymi limecky, vys$§imi bilymi limecky, vys$Simi modrymi limecky,
zameéstnanci ve sluzbach a obchodu, zaméstnanci ve Skolstvi a zdravotnictvi) v ramci
identifikovanych shlukii zaméstnancti v CR.

Hao73: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci zastupujicimi rizné oblasti
profese v CR (mezi niz§imi bilymi lime&ky, niz§imi modrymi limegky, technickymi
bilymi limecky, vys$Simi bilymi limecky, vyS$§imi modrymi limecky, zaméstnanci ve
sluzbach a obchodu, zaméstnanci ve Skolstvi @ zdravotnictvi) v rdmei identifikovanych
shlukd zaméstnancti v CR.

Ho7a: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci z ruzné velkych
organizaci (pracujicimi v mikro a malém podniku, stiednim podniku a velkém
podniku) v ramci identifikovanych shluki zaméstnancti v CR.

Hao7a: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci z rizné velkych
organizaci (pracujicimi v mikro a malém podniku, stfednim podniku a velkém
podniku) v ramci identifikovanych shluki zaméstnanci v CR.

Ho7s: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci S rtuznou Grovni piijmu
v CR (s hrubym mési¢nim piijmem méné& nez 6 000 K&, 6 000 az 19 999 K&, 20 000 az
34 999 K&, 35 000 az 59 999 K¢ a 60 000 K& nebo vice) v rdmci identifikovanych shluki
zaméstnancti v CR.

Hao7s: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci S riznou urovni piijmu
v CR (s hrubym mési¢nim piijmem méné& nez 6 000 K&, 6 000 az 19 999 K&, 20 000 az
34 999 K&, 35 000 az 59 999 K¢ a 60 000 K& nebo vice) v rdmci identifikovanych shluki

zameéstnancu V. CR.
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Hove: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci, ktefi v poslednim roce
zménili zaméstnani a témi, kteti v poslednim roce nezménili zaméstnani v ramci
identifikovanych shluki zaméstnancti v CR.

Hao7e: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi zaméstnanci, ktefi v poslednim roce
zménili zaméstnani a témi, ktefi v poslednim roce nezménili zaméstnani v ramci

identifikovanych shlukii zaméstnancti v CR.
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Ptiloha I11. PIné znéni vyuzitych méficich nastrojii v ceském jazyce

Zdroj: vlastni zpracovani dle uvedenych ptvodnich zdroji u kazdého méticiho nastroje za vyuziti Microsoft
365 Excel (verze 2402)

Pracovni autonomie (Broeck et al., 2010)

Nyni budete hodnotit n€kolik vyroka popisujicich podrobnéji Vasi praci. Pro kazdy z nasledujicich vyroka
prosim uved'te, do jaké miry S nim souhlasite.

Mam pocit, ze V praci mohu byt sdm/sama sebou.

V praci se musim ¢asto fidit pokyny jinych lidi. (R)

Kdybych si mohl/a vybrat, d¢lal/a bych v praci véci jinak. (R)

Meé pracovni tikoly odpovidaji tomu, co chci skute¢né délat.

Mam svobodu délat svou praci tak, jak si myslim, Zze se da délat nejlépe.
Mam pocit, Ze jsem ve své praci nucen/a délat véci, které nechci. (R)

1 2 3 4 5 6

Zcela , Spise
, Nesouhlasim P ]
nesouhlasim nesouhlasim

oo,k whE

Spise souhlasim Souhlasim Zcela souhlasim

Pracovni angaZovanost (Schaufeli et al., 2019)
Na nabizen¢ $kale, prosim, urCete ¢etnost, S jakou Se v zaméstnani setkavate s danymi prozitky:

1. Ve své praci prekypuji energii.
2. Svou praci jsem nadseny/a.
3. Jsem ponofeny/a do své prace.

1 2 3 4 5 6 7

Skoro nikdy Ztidka y - .
11 . Nékdy Casto Velmi ¢asto Y ‘v
Nikdy ~(nekolikrdt —(ednouza . g iusi 0 Gednou  (nkolikratza V2dY (Kazdy
dorokanebo  mésic nebo . A , den)
m¢ésic) tydn¢) tyden)

mén¢) mén¢)

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem (De Clercq a Brieger, 2022)

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi 0 moznostech osobniho rozvoje, perspektivy do budoucnosti
a sladéni soukromého a pracovniho Zivota?

1. Jsem spokojen/a s tim, jak je muj ¢as rozdélen mezi praci a soukromy zivot.

1 2 3 4 5 6
Zcela , Nesouhlasim Spise , Spise souhlasim Souhlasim Zcela souhlasim
nesouhlasim nesouhlasim

Vnimana podpora autonomie (Baard et al., 2004)

1. Mam pocit, Ze mi mij vedouci poskytuje moznosti a volby.
2. Mam pocit, Ze mi mtj vedouci rozumi.
3. Muj vedouci vyjadiuje diveru v moji schopnost dobie vykonavat mou praci.
4. Muj vedouci meé povzbuzuje, abych se ptal/a na otazky.
5. Muj vedouci nasloucha tomu, jak bych chtél/a véci délat.
6. Muj vedouci se snazi pochopit, jak véci vidim, nez navrhne novy zpusob, jak je d¢lat.
1 2 3 4 5 6
zeela . Nesouhlasim Spise , Spise souhlasim Souhlasim Zcela souhlasim
nesouhlasim nesouhlasim
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Piiloha 1V. (VT1) Kompletni ptehled jednotlivych WoS kategorii pro oblast pracovni

autonomie

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkl provedenych analyz pomoci Bibliometrix (verze 4.1.0) pro
Rstudio za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

WoS kategorie Podet % WoS kategorie Podet %

Education & Educational Research 1630  10.10  Chemistry, Physical 17 0.11

Public, Environmental & 845 5.23 Engineering, Civil 16 0.10

Occupational Health

Management 751 4.65 Film, Radio, Television 16 0.10

Nursing 707 4.38 Medical Ethics 16 0.10

Business 612 3.79 Agriculture, Dairy & Animal 15 0.09
Science

Psychology, Applied 563 3.49 Anesthesiology 15 0.09

Psychology, Multidisciplinary 484 3.00 Behavioral Sciences 15 0.09

Sociology 422 2.61 Engineering, Biomedical 15 0.09

Industrial Relations & Labor 367 2.27 Literature, Slavic 15 0.09

Economics 353 2.19 Rheumatology 15 0.09

Law 343 212 Biotechnology & Applied 14 0.09
Microbiology

Social Sciences, Interdisciplinary 335 2.07 Thermodynamics 14 0.09

Health Care Sciences & Services 322 1.99 Cardiac & Cardiovascular 13 0.08
Systems

Social Work 283 1.75 Critical Care Medicine 13 0.08

Ethics 269 1.67 Engineering, Manufacturing 13 0.08

Philosophy 265 1.64 Engineering, Mechanical 13 0.08

Political Science 253 1.57 Agricultural Economics & Policy 12 0.07

Communication 245 1.52 Biochemistry & Molecular 12 0.07
Biology

History 233 1.44 Engineering, Marine 11 0.07

Computer Science, Information 196 121 Astronomy & Astrophysics 10 0.06

Systems

Education, Scientific Disciplines 193 1.20 Dermatology 0.06

Computer Science, Artificial 188 1.16 Ecology 0.06

Intelligence

Humanities, Multidisciplinary 188 1.16 Geosciences, Multidisciplinary 0.06

Medicine, General & Internal 182 1.13 Literature, German, Dutch, 0.06
Scandinavian

Psychology, Clinical 178 1.10 Materials Science, 9 0.06
Multidisciplinary

Psychology, Social 170 1.05 Remote Sensing 0.06

Environmental Sciences 162 1.00 Theater 0.06

Hospitality, Leisure, Sport & 159 0.98 Urology & Nephrology 0.06

Tourism

Rehabilitation 147 0.91 Medieval & Renaissance Studies 0.05

Health Policy & Services 144 0.89 Asian Studies 0.04
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Priloha IV. pokrac¢ovani 1/3

WoS kategorie Podet % WoS kategorie Poéet %
Robotics 144 0.89 Cell Biology 7 0.04
Multidisciplinary Sciences 137 0.85 Infectious Diseases 7 0.04
Anthropology 135 0.84 Medical Informatics 7 0.04
Psychology, Educational 132 0.82 Physics, Multidisciplinary 7 0.04
Psychiatry 131 0.81 Transportation Science & 7 0.04
Technology
Social Issues 127 0.79 Agricultural Engineering 6 0.04
Public Administration 120 0.74 Developmental Biology 6 0.04
Area Studies 118 0.73 Engineering, Chemical 6 0.04
Engineering, Industrial 115 0.71 Mathematics 6 0.04
Geography 114 0.71 Otorhinolaryngology 6 0.04
Green & Sustainable Science & 106 0.66 Biophysics 5 0.03
Technology
Psychology, Developmental 103 0.64 Classics 5 0.03
Family Studies 95 0.59 Engineering, Environmental 5 0.03
Criminology & Penology 91 0.56 Forestry 5 0.03
Automation & Control Systems 88 0.55 Gastroenterology & Hepatology 5 0.03
Religion 86 0.53 Instruments & Instrumentation 5 0.03
Gerontology 84 0.52 Psychology, Biological 5 0.03
Literature 83 0.51 Telecommunications 5 0.03
Information Science & Library 79 0.49 Allergy 4 0.02
Science
Environmental Studies 78 0.48 Biochemical Research Methods 4 0.02
Geriatrics & Gerontology 78 0.48 Electrochemistry 4 0.02
Demography 74 0.46 Food Science & Technology 4 0.02
Clinical Neurology 63 0.39 Geochemistry & Geophysics 4 0.02
Engineering, Electrical & Electronic 62 0.38 History Of Social Sciences 4 0.02
Language & Linguistics 62 0.38 Integrative & Complementary 4 0.02
Medicine
Primary Health Care 62 0.38 Literature, African, Australian, 4 0.02
Canadian
Surgery 62 0.38 Mathematical & Computational 4 0.02
Biology
Computer Science, Interdisciplinary 61 0.38 Mathematics, Interdisciplinary 4 0.02
Applications Applications
Art 59 0.37 Medical Laboratory Technology 4 0.02
Linguistics 56 0.35 Plant Sciences 4 0.02
Education, Special 53 0.33 Respiratory System 4 0.02
Psychology, Experimental 53 0.33 Water Resources 4 0.02
Energy & Fuels 52 0.32 Acoustics 3 0.02
History & Philosophy Of Science 52 0.32 Engineering, Ocean 3 0.02
International Relations 52 0.32 Immunology 3 0.02
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Ptiloha IV. pokracovani 2/3

WoS kategorie Podet % WoS kategorie Poéet %
Cultural Studies 49 0.30 Medicine, Legal 3 0.02
Engineering, Aerospace 49 0.30 Nanoscience & Nanotechnology 3 0.02
Engineering, Multidisciplinary 47 0.29 Oceanography 3 0.02
Chemistry, Analytical 47 0.29 Operations Research & 3 0.02
Management Science
Women'S Studies 47 0.29 Social Sciences, Biomedical 3 0.02
Oncology 44 0.27 Transportation 3 0.02
Business, Finance 43 0.27 Tropical Medicine 3 0.02
Ergonomics 43 0.27 Veterinary Sciences 3 0.02
Pediatrics 43 0.27 Biodiversity Conservation 2 0.01
Chemistry, Multidisciplinary 42 0.26 Dance 2 0.01
Neurosciences 42 0.26 Fisheries 2 0.01
Psychology 40 0.25 Folklore 2 0.01
Obstetrics & Gynecology 39 0.24 Hematology 2 0.01
Computer Science, Cybernetics 36 0.22 Horticulture 2 0.01
Literature, Romance 35 0.22 Literature, British Isles 2 0.01
Architecture 34 0.21 Materials Science, Paper & Wood 2 0.01
Construction & Building 34 0.21 Optics 2 0.01
Technology
Pharmacology & Pharmacy 34 0.21 Social Sciences, Mathematical 2 0.01
Methods
Computer Science, Software 32 0.20 Spectroscopy 2 0.01
Engineering
Biology 31 0.19 Toxicology 2 0.01
Music 31 0.19 Entomology 1 0.01
Sport Sciences 31 0.19 Chemistry, Applied 1 0.01
Dentistry, Oral Surgery & Medicine 30 0.19 Chemistry, Medicinal 1 0.01
Substance Abuse 29 0.18 Imaging Science & Photographic 1 0.01
Technology
Literary Theory & Criticism 28 0.17 Materials Science, Textiles 1 0.01
Radiology, Nuclear Medicine & 28 0.17 Mathematics, Applied 1 0.01
Medical Imaging
Nutrition & Dietetics 26 0.16 Metallurgy & Metallurgical 1 0.01
Engineering
Orthopedics 26 0.16 Microbiology 1 0.01
Computer Science, Hardware & 25 0.15 Mineralogy 1 0.01
Architecture
Emergency Medicine 24 0.15 Mining & Mineral Processing 1 0.01
Computer Science, Theory & 23 0.14 Nuclear Science & Technology 1 0.01
Methods
Audiology & Speech-Language 22 0.14 Ophthalmology 1 0.01

Pathology
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Ptiloha IV. pokrac¢ovani 3/3

WoS kategorie Podet % WoS kategorie Poéet %

Genetics & Heredity 21 0.13 Pathology 1 0.01
Agriculture, Multidisciplinary 20 0.12 Peripheral Vascular Disease 1 0.01
Endocrinology & Metabolism 20 0.12 Physics, Fluids & Plasmas 1 0.01
Medicine, Research & Experimental 19 0.12 Physiology 1 0.01
Psychology, Psychoanalysis 19 0.12 Psychology, Mathematical 1 0.01
Urban Studies 18 0.11 Reproductive Biology 1 0.01
Agronomy 17 0.11 Statistics & Probability 1 0.01
Ethnic Studies 17 0.11 Transplantation 1 0.01
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Piiloha V. (VT.) Vysledky statistickych testi pro Hos-Ho13

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ vysledkti provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti Microsoft 365 Excel (verze 2402)

PA Shapiro-Wilk Mann- Rozhodnuti
Pramér | 95% interval spolehlivosti  |[SD [N wg:ltirs‘ey/KrUSkal‘ (zamitnuti Ho)
Dolni hranice | Horni hranice Statistic | df | p-hodnota | p-hodnota

SEX Muz 3,75 3,68 3,81 0,78|551|0,114 551 0,000 0,279 ne
Zena 3,82 3,74 3.9 0,85|450 0,094 450 (0,000

VS Miladi lidé 3,70 3,59 3,81 0,69 | 156 | 0,085 156 | 0,007 0,015* ano
Lidé stfedniho véku 3,75 3,69 3,82 0,81|5880,100 588 | 0,000
Lidé pfeddichodového véku | 3,89 3,78 3,99 0,86 | 257 | 0,100 2570,000

POZ Radovy zaméstnanec 3,77 3,72 3,82 0,79 829 0,093 829 0,000 0,572 ne
Vedouci zaméstnanec 3,82 3,69 3,96 0,89(172|0,111 172 {0,000

SIEDU Bez maturity 3,71 3,63 3,8 0,85|398 0,134 398 10,000 0,018* ano
S maturitou 3,81 3,72 3,89 0,82|3800,083 380 0,000
Vysokoskolské 3,85 3,76 3,94 0,7 |223(0,083 22310,001

LIM_New | Nizsi bilé limecky 3,68 3,51 3,84 0,81]95 |0,127 95 |0,001 0,001* ano
Niz$i modré limecky 3,92 3,81 4,03 0,63|126 | 0,097 126 | 0,006
Sluzby a obchod 3,84 3,72 3,95 0,8412100,092 21010,000
Skolstvi a zdravotnictvi 3,75 3,64 3,86 0,81|200 0,108 200 0,000
Technické bilé limecky 3,59 3,41 3,76 0,8 |82 |0,133 82 (0,001
Vyssi bilé limecky 3,73 3,62 3,83 0,82|248|0,124 248 0,000
Vys§i modré limecky 4,14 3,84 4,45 0,96 |40 |0,168 40 (0,006

KP2 Mikro a maly podnik 3,89 3,79 3,99 0,84 286 | 0,093 286 | 0,000 0,149 ne
Stfedni podnik 3,77 3,67 3,87 0,74|217|0,136 217 (0,000
Velky podnik 3,72 3,65 3,79 0,82 498 0,103 498 (0,000




€61

Ptiloha V. pokracovani

HMP Méné nez 6 000 K¢ 3,00 1,54 4,45 0,583 0,285 3 |X X X
6 000 az 19 999 K¢ 3,65 3,46 3,84 0,92195 |0,144 95 | 0,000 <0,001* ano
20 000 az 34 999 K¢ 3,7 3,62 3,78 0,83|41410,110 414 0,000
35000 az 59 999 K¢ 3,85 3,77 3,93 0,76 | 316 | 0,086 316 | 0,000
60 000 K¢ nebo vice 4,15 3,92 4,37 09 |62 |0,137 62 | 0,006
Odmitam uvést, bez odpovedi | 3,78 3,66 3,9 0,63|111|0,116 111 (0,001

ZZPR Ano 3,79 3,74 3,84 0,8 |871]0,096 87110,000 0,089 ne
Ne 3,7 3,55 3,86 0,89|130 0,098 130 | 0,004




Piiloha V1. (VT2) Vysledky post hoc testl pro statisticky vyznamné odlisné skupiny

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkt provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti

Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Pairwise Comparisons of VS

Sample 1-Sample 2 Test Std. Std. Test | Sig. | Adj.
Statistic | Error Statistic Sig.2

Miladi lidé-Lidé stiedniho véku -35,465 |27,615 |-1,284 (0,199 | 0,597

Miladi lidé-Lidé preddiichodového véku -84,450 |30,811 |-2,741 (0,006 | 0,018

Lidé sttedniho véku-Lidé preddiichodového veéku —48,985 |22,484 |-2,179 0,029 | 0,088

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,05.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pairwise Comparisons of Siedu

Sample 1-Sample 2 Test Std. Std. Test | Sig. | Adj.
Statistic | Error Statistic Sig.2

Bez maturity-S maturitou —36,387 |22,022 |-1,652 |0,098 | 0,295

Bez maturity-Vysokoskolské -70,819 |25,219 |-2,808 |0,005 |0,015

S maturitou-Vysokoskolské -34,432 (25,049 |-1,375 |0,169 |0,508

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,05.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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Pairwise Comparisons of LIM_New

Sample 1-Sample 2 Test Std. Std. Test | Sig. | Adj.
Statistic | Error Statistic Sig.?
Vy&8i modré lime€ky-Vyssi bilé limecky 56,373 46,218 |1,220 0,223 | 1,000
Vys8i modré lime€ky-Niz§i modré limecky -61,560 |39,514 |-1,558 0,119 | 1,000
Vys8i modré lime¢ky-Sluzby a obchod 63,877 40,208 |1,589 0,112 | 1,000
Vys8i modré limecky-Niz§i bilé limecky 112,596 |39,767 |2,831 0,005 | 0,097
Vys8i modré lime¢ky-Technické bilé limecky 156,226 |44,132 |3,540 0,000 | 0,008
Vys§i modré limegky-Skolstvi a zdravotnictvi —185,069 | 61,781 |—2,996 |0,003 | 0,058
Vyssi bilé lime€ky-Niz§i modré limecky -5,186 |36,786 |-0,141 (0,888 | 1,000
Vyssi bilé limec¢ky-Sluzby a obchod -7,504 37,531 |-0,200 (0,842 |1,000
Vyssi bilé limecky-Nizsi bilé limecky -56,223 |37,068 |-1,517 0,129 | 1,000
Vyssi bilé limecky-Technické bilé limecky —99,853 (41,707 |-2,394 |0,017 |0,350
Vysii bilé limecky-Skolstvi a zdravotnictvi —-128,696 | 60,073 |-2,142 0,032 | 0,676
Niz$i modré limecky-Sluzby a obchod 2,317 28,876 0,080 0,936 | 1,000
Niz$i modré lime¢ky-Nizsi bilé limecky 51,037 28,258 | 1,806 0,071 | 1,000
Niz8i modré lime¢ky-Technické bilé limecky 94,666 34,129 | 2,774 0,006 | 0,116
Niz8i modré limeéky-gkolstvi a zdravotnictvi -123,509 | 55,082 —2,242 10,025 | 0,524
Sluzby a obchod-Nizsi bilé limecky 48,719 29,222 | 1,667 0,095 | 1,000
Sluzby a obchod-Technické bilé limecky 92,349 34,930 |2,644 0,008 | 0,172
Sluzby a obchod-Skolstvi a zdravotnictvi -121,192 | 55,582 |-2,180 |0,029 |0,614
Niz3i bilé lime¢ky-Technické bilé limecky 43,630 34,422 | 1,268 0,205 | 1,000
Nizsi bilé limeéky-Skolstvi a zdravotnictvi —72,473 |55,264 -1,311 0,190 | 1,000
Technické bilé limegky-Skolstvi a zdravotnictvi —-28,843 |58,483 |-0,493 0,622 | 1,000
Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,05.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
Pairwise Comparisons of HMP
Sample 1-Sample 2 Test Std. Std. Test | Sig. | Adj.
Statistic | Error Statistic Sig.2
Méné nez 6 000 K&-6 000 az 19 999 K¢ —-304,087 | 163,641 |-1,858 |0,063 |0,947
Méné nez 6 000 K¢&-20 000 az 34 999 K¢ -338,812 | 161,271 |-2,101 |0,036 |0,535
Méné nez 6 000 K&-Odmitam uvést, bez odpovedi -358,173 | 163,151 |—-2,195 |0,028 | 0,422
Méné& nez 6 000 K&-35 000 az 59 999 K& —386,777 | 161,494 |-2,395 |0,017 | 0,249
Méné& nez 6 000 K&-60 000 K& nebo vice —486,949 | 165,237 |-2,947 (0,003 | 0,048
6 000 az 19 999 K¢-20 000 az 34 999 K¢ —34,726 |34,837 -0,997 {0,319 |1,000
6 000 az 19 999 K¢&-Odmitam uvést, bez odpovédi —54,087 |42,704 |-1,267 |0,205 | 1,000
6 000 az 19 999 K¢-35 000 az 59 999 K¢ —82,691 | 35,856 -2,306 {0,021 0,316
6 000 az 19 999 K¢&-60 000 K& nebo vice -182,862 | 50,086 |—3,651 |0,000 |0,004
20 000 az 34 999 K&-Odmitam uvést, bez odpovédi -19,361 |32,460 |-0,596 |0,551 | 1,000
20 000 az 34 999 K¢-35 000 az 59 999 K¢ —47,965 |22,709 -2,112 {0,035 | 0,520
20 000 az 34 999 K¢&-60 000 K& nebo vice —-148,136 | 41,697 |-3,553 |0,000 | 0,006
Odmitam uvést, bez odpovédi-35 000 az 59 999 K& 28,604 33,551 0,853 0,394 | 1,000
Odmitam uvést, bez odpoveédi-60 000 K¢ nebo vice 128,775 | 48,463 2,657 0,008 | 0,118
35000 az 59 999 K&-60 000 K& nebo vice -100,171 | 42,553 |-2,354 |0,019 | 0,279

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,05.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.




Piiloha VII. (VT3) Vysledky statistickych testd pro Ho14-Ho17

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkt provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti
Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Correlations

PA UWES3 |S2 WLB |zZ
Spearman's PA Correlation Coefficient | 1,000 |,484™ — 427" | 492 | -476™
rho
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 |0,000 |0,000
N 1001 1001 1001 1001 1001
UWES3 | Correlation Coefficient |,484™ | 1,000 —-,328™ |,433"™ |-308™
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 |0,000 |0,000
N 1001 1001 1001 1001 1001
S2 Correlation Coefficient |—,427" |—-328™ 1,000 |—,467" |,468™
Sig. (2-tailed) 0,000 |0,000 0,000 {0,000
N 1001 1001 1001 1001 1001
WLB Correlation Coefficient |,492™ |,433™ —467 | 1,000 |-,270™
Sig. (2-tailed) 0,000 |0,000 0,000 0,000
N 1001 1001 1001 1001 1001
ZZ Correlation Coefficient | —,476™ |—,308™ ,468™ | —270™ |1,000
Sig. (2-tailed) 0,000 |0,000 0,000 {0,000
N 1001 1001 1001 1001 1001
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Rozhodnuti (zamitnuti Ho) X ano ano ano ano
Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable: UWES3
Source Type 111 Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Corrected Model 623,0822 39 15,976 10,771 0,000
Intercept 121,337 1 121,337 81,799 0,000
SEX 17,982 1 17,982 12,122 0,001
VS 2,606 1 2,606 1,757 0,185
POZ 0,39 1 0,39 0,263 0,608
sIEDU 9,534 1 9,534 6,427 0,011
LIM_New 0,276 1 0,276 0,186 0,666
KP2 0,002 1 0,002 0,001 0,971
HMP 0,168 1 0,168 0,114 0,736
ZZPR 13,462 1 13,462 9,075 0,003
PA 516,407 30 17,214 11,605 0,000
Error 1596,082 1076 1,483
Total 22970,556 1001
Corrected Total 2219,165 1000

a. R Squared =,281 (Adjusted R Squared = ,255)
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Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable: S2

Source Type 11l Sum of | df Mean Square F Sig.
Squares

Corrected Model 276,2742 39 7,084 10,167 0,000

Intercept 110,312 1 110,312 158,327 0,000

SEX 2,113 1 2,113 3,033 0,082

VS 0,335 1 0,335 0,48 0,488

POZ 2,628 1 2,628 3,772 0,052

sIEDU 0,391 1 0,391 0,562 0,454

LIM_New 0,218 1 0,218 0,312 0,576

KP2 0,038 1 0,038 0,055 0,815

HMP 1,175 1 1,175 1,686 0,194

ZZPR 3,83 1 3,83 5,497 0,019

PA 257,223 30 8,574 12,306 0,000

Error 749,685 1076 0,697

Total 7457 1001

Corrected Total 1025,96 1000

a. R Squared =,269 (Adjusted R Squared =,243)

Tests of Between-Subjects Effects

Dependent Variable: WLB

Source Type 111 Sum of df Mean Square |F Sig.
Squares

Corrected Model 425,375? 39 10,907 11,39 0,000

Intercept 203,32 1 203,32 212,315 0,000

SEX 0,655 1 0,655 0,684 0,409

VS 0,884 1 0,884 0,923 0,337

POZ 0,242 1 0,242 0,253 0,615

sIEDU 6,688 1 6,688 6,984 0,008

LIM_New 0,741 1 0,741 0,774 0,379

KP2 3,091 1 3,091 3,228 0,073

HMP 0,275 1 0,275 0,287 0,592

ZZPR 1,313 1 1,313 1,371 0,242

PA 391,019 30 13,034 13,611 0,000

Error 1030,414 1076 0,958

Total 18874,5 1001

Corrected Total 1455,789 1000

a. R Squared =,292 (Adjusted R Squared = ,267)
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Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable: ZZ

Source Type 111 Sum of df Mean Square |F Sig.
Squares
Corrected Model 492,649? 39 12,632 10,412 0,000
Intercept 184,393 1 184,393 151,992 0,000
SEX 3,641 1 3,641 3,001 0,084
VS 0,046 1 0,046 0,038 0,846
POZ 1,583 1 1,583 1,305 0,254
sIEDU 0,907 1 0,907 0,747 0,387
LIM_New 0,112 1 0,112 0,092 0,762
KP2 0,109 1 0,109 0,09 0,764
HMP 0,22 1 0,22 0,181 0,671
ZZPR 0,082 1 0,082 0,068 0,794
PA 450,785 30 15,026 12,386 0,000
Error 1305,376 1076 1,213
Total 13143,667 1001
Corrected Total 1798,025 1000

a. R Squared = ,274 (Adjusted R Squared = ,248)
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Piiloha VIII. (VT4) Vysledky statistickych testii pro Hois-Ho22

Zdroj: vlastni zpracovani na zékladé vysledka provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti
Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Correlations

VPA PA UWES3 |S2 WLB |zZ
Spearman's | VPA Correlation 1,000 D07** |, 461** | —,449%* | 554** | —295%*
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,000 |0,000 0,000 |0,000 |0,000
N 1001 1001 1001 1001 1001 1001
PA Correlation ,507** | 1,000 |,484** | —427** | 492*%* | — 476**
Coefficient
Sig. (2-tailed) 0 0 0 0 0
N 1001 1001 1001 1001 1001 1001
UWESS3 | Correlation A61** | 484** | 1,000 —,328** | ,433** | —,308**
Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,000 |0,000 0,000 |0,000 |0,000
N 1001 1001 1001 1001 1001 1001
S2 Correlation —,449%* | — A27** | —328** | 1,000 |—,467**|,468**
Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,000 |0,000 |0,000 0,000 |0,000
N 1001 1001 1001 1001 1001 1001
WLB Correlation ,DB4** | A92*%* | A33** | —A467** | 1,000 —,270**
Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,000 |0,000 |0,000 0,000 0,000
N 1001 1001 1001 1001 1001 1001
zz Correlation —,295** | — 476** | —,308** | ,468** |—,270**| 1,000
Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,000 |0,000 |0,000 0,000 |0,000
N 1001 1001 1001 1001 1001 1001
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Rozhodnuti (zamitnuti Ho) X ano ano ano ano ano
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Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable: PA

Source Type Il Sum of df Mean Square F Sig.
Squares

Corrected Model 242,568? 39 6,22 13,84 0,000

Intercept 157,123 1 157,123 349,639 0,000

SEX 0,572 1 0,572 1,272 0,260

VS 0,858 1 0,858 1,91 0,167

POZ 0,388 1 0,388 0,864 0,353

sIEDU 0,795 1 0,795 1,768 0,184

LIM_New 1,413 1 1,413 3,145 0,076

KP2 3,255 1 3,255 7,243 0,007

HMP 3,011 1 3,011 6,7 0,010

ZZPR 1,359 1 1,359 3,024 0,082

VPA 219,265 30 7,309 16,264 0,000

Error 483,54 1076 0,449

Total 16638,111 1001

Corrected Total 726,108 1000

a. R Squared = ,334 (Adjusted R Squared =,310)

Tests of Between-Subjects Effects

Dependent Variable: UWES3

Source Type 11 Sum of df Mean Square F Sig.
Squares

Corrected Model 596,344 39 15,291 10,139 0,000

Intercept 113,731 1 113,731 75,409 0,000

SEX 25,045 1 25,045 16,606 0,000

VS 5,216 1 5,216 3,459 0,063

POZ 0,002 1 0,002 0,002 0,969

sIEDU 12,262 1 12,262 8,13 0,004

LIM_New 0,689 1 0,689 0,457 0,499

KP2 0,929 1 0,929 0,616 0,433

HMP 0,911 1 0,911 0,604 0,437

ZZPR 4,252 1 4,252 2,819 0,093

VPA 489,668 30 16,322 10,822 0,000

Error 1622,821 1076 1,508

Total 22970,556 1001

Corrected Total 2219,165 1000

a. R Squared =,269 (Adjusted R Squared = ,242)
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Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable: S2

Source Type Il Sum of df Mean Square F Sig.
Squares

Corrected Model 263,1712 39 6,748 9,519 0,000

Intercept 110,981 1 110,981 156,551 0,000

SEX 1,112 1 1,112 1,569 0,211

VS 0,19 1 0,19 0,268 0,605

POZ 0,443 1 0,443 0,624 0,430

sIEDU 0,526 1 0,526 0,742 0,389

LIM_New 0,335 1 0,335 0,473 0,492

KP2 0,612 1 0,612 0,863 0,353

HMP 4,694 1 4,694 6,621 0,010

ZZPR 0,313 1 0,313 0,441 0,507

VPA 244,12 30 8,137 11,479 0,000

Error 762,789 1076 0,709

Total 7457 1001

Corrected Total 1025,96 1000

a. R Squared = ,257 (Adjusted R Squared =,230)

Tests of Between-Subjects Effects

Dependent Variable: WLB

Source Type Il Sum of df Mean Square F Sig.
Squares

Corrected Model 513,9142 39 13,177 15,054 0,000

Intercept 204,684 1 204,684 233,831 0,000

SEX 0,015 1 0,015 0,017 0,896

VS 1,394 1 1,394 1,592 0,207

POz 0,833 1 0,833 0,952 0,329

sIEDU 4,165 1 4,165 4,758 0,029

LIM_New 1,173 1 1,173 1,34 0,247

KP2 7,344 1 7,344 8,39 0,004

HMP 0,01 1 0,01 0,011 0,916

ZZPR 0,015 1 0,015 0,017 0,895

VPA 479,557 30 15,985 18,262 0,000

Error 941,875 1076 0,875

Total 18874,5 1001

Corrected Total 1455,789 1000

a. R Squared = ,353 (Adjusted R Squared =,330)
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Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable: ZZ

Source Type Il Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Corrected Model 264,4942 39 6,782 4,759 0,000
Intercept 220,997 1 220,997 155,063 0,000
SEX 0,607 1 0,607 0,426 0,514
VS 1,37 1 1,37 0,961 0,327
POZ 3,596 1 3,596 2,523 0,112
sIEDU 3,414 1 3,414 2,396 0,122
LIM_New 0,385 1 0,385 0,27 0,603
KP2 2,026 1 2,026 1,421 0,233
HMP 5,258 1 5,258 3,69 0,055
ZZPR 0,267 1 0,267 0,187 0,666
VPA 222,629 30 7,421 5,207 0,000
Error 1533,531 1076 1,425
Total 13143,667 1001
Corrected Total 1798,025 1000

a. R Squared = ,147 (Adjusted R Squared =,116)
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Piiloha I1X. (VTs) Vysledky statistickych testti pro Ho23-Hoze

Zdroj: vlastni zpracovani na zékladé vysledka provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti
Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Model VTs.1

Y: UWES3
X: PA

M: VPA

*k*k

* % *kk

*

OUTCOME VARIABLE: VPA

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5384 0,2899 0,9313 407,8791 1,0000 999,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,9215 0,1466 6,2875 0,0000 0,6339 1,2091
PA 0,7687 0,0381 20,1960 0,0000 0,6940 0,8433
OUTCOME VARIABLE: UWES3
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5384 0,2899 1,4128 203,6863 2,0000 998,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,8318 0,1841 4,5191 0,0000 0,4706 1,1930
PA 0,5834 0,0556 10,4863 0,0000 0,4742 0,6925
VPA 0,3463 0,0390 8,8860 0,0000 0,2698 0,4227

wxxsssersss DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y st

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI
0,5834 0,0556 10,4863 0,0000 0,4742 0,6925
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
VPA 0,2662 0,0374 0,1953 0,3428

KAEAAAKRAAAAAAAAAAk K ANALYSIS NOTES AND ERRORS *ARAAAAAAAAAAAd ik k
Sample Size: 1001
Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 5000
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Model VTs2

Y.
X:
M:

S2
PA
VPA

*hkkhkhhkkhhkhkkhhkhkhkhkkhhkkkhhkkhhkhkhhkihkhkhkhkhhkhkihkhkhhrhkhkhhkrhhkrhhhhkihkkhhhkihkikhhkihkikhkkix

OUTCOME VARIABLE: VPA

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5384 0,2899 0,9313 407,8791 1,0000 999,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,9215 0,1466 6,2875 0,0000 0,6339 1,2091
PA 0,7687 0,0381 20,1960 0,0000 0,6940 0,8433
*hkhkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhkkhkhkhkhhkhkhhkhkhkkhhkhhkhkkhkhkhhhkhkhkhkhkhkkhkhkhhhhkhkihhkhhihhkkiikiikkh
OUTCOME VARIABLE: S2
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5206 0,2711 0,6646 185,5671 2,0000 998,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 4,6775 0,1262 37,0536 0,0000 4,4298 4,9253
PA -0,3485 0,0382 -9,1327 0,0000 -0,4233 —0,2736
VPA —-0,2506 0,0267 -9,3763 0,0000 -0,3030 -0,1982

sk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y #osssosss

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI
—0,3485 0,0382 -9,1327 0,0000 -0,4233 —-0,2736
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
VPA -0,1926 0,0258 —-0,2443 -0,1450

*hkkkhkkhkkkhkkhkkhkkkkhkkikhkhkikikk ANALYSIS NOTES AND ERRORS *khkkkkhkkhkkkkikkhkkkikikkkkik
Sample Size: 1001
Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 5000
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Model VTs3

Y.
X:
M:

WLB
PA
VPA

*hkkhkhhkkhhkhkkhhkhkhkhkkhhkkkhhkkhhkhkhhkihkhkhkhkhhkhkihkhkhhrhkhkhhkrhhkrhhhhkihkkhhhkihkikhhkihkikhkkix

OUTCOME VARIABLE: VPA

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5384 0,2899 0,9313 407,8791 1,0000 999,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,9215 0,1466 6,2875 0,0000 0,6339 1,2091
PA 0,7687 0,0381 20,1960 0,0000 0,6940 0,8433
Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PA
constant 0,0215 —0,0055
PA —0,0055 0,0014
*hkkkhkhkkhkhkkhkhkkkhkhkhkhkkhkhhkkhhkhkhkhkhkhhkhkhkhhkhkhhhkhkhhhhkkhkhhhhkhhkhkhhhhkhkihkhhhhhkhiihkiikx
OUTCOME VARIABLE: WLB
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,6118 0,3743 0,8187 298,5569 2,0000 998,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,8134 0,1401 5,8051 0,0000 0,5384 1,0883
PA 0,4453 0,0423 10,5155 0,0000 0,3622 0,5284
VPA 0,3834 0,0297 12,9251 0,0000 0,3252 0,4416

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PA VPA
constant 0,0196 —0,0042 —0,0008
PA —0,0042 0,0018 —0,0007
VPA —0,0008 -0,0007 0,0009

sk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y #ossssiss

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI
0,4453 0,0423 10,5155 0,0000 0,3622 0,5284
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
VPA 0,2947 0,0344 0,2321 0,3650
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*k*k

Akrxxx ANALYSIS NOTES AND ERRORS ** %
Sample Size: 1001
Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 5000

Model VTs.4

Y:
X:
M:

*k*k

OUTCOME VARIABLE: VPA

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5384 0,2899 0,9313 407,8791 1,0000 999,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,9215 0,1466 6,2875 0,0000 0,6339 1,2091
PA 0,7687 0,0381 20,1960 0,0000 0,6940 0,8433
OUTCOME VARIABLE: 27
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4892 0,2393 1,2182 157,0077 2,0000 998,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6,1290 0,1709 35,8608 0,0000 5,7937 6,4644
PA -0,7214 0,0517 —-13,9645 0,0000 -0,8227 —-0,6200
VPA —0,0606 0,0362 —-1,6736 0,0945 -0,1316 0,0104

wxxssskersss DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y st

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI
—-0,7214 0,0517 —13,9645 0,0000 -0,8227 -0,6200
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
VPA —0,0466 0,0343 -0,1129 0,0207

*hkkkhkkkhkhkkhkhkkkhkhkkhkhkkikk ANALYSIS NOTES AND ERRORS *hkkkhkhkkhkkkhkhkkhkhkhkhkhkihkkh
Sample Size: 1001
Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 5000
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Piiloha X. (VTs) Vysledky statistickych testi pro Ho27-Hozo

Zdroj: vlastni zpracovani na zékladé vysledka provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti
Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Model VTe.1
Y:
X:
M:

UWES3
VPA
PA

*k*k

* % *kk

*

OUTCOME VARIABLE: PA

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5384 0,2899 0,4570 407,8791 1,0000 999,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 2,3270 0,0744 31,2714 0,0000 2,1810 2,4730
VPA 0,3772 0,0187 20,1960 0,0000 0,3405 0,4138
OUTCOME VARIABLE: UWES3
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5384 0,2899 1,4128 203,6863 2,0000 998,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,8318 0,1841 45191 0,0000 0,4706 1,1930
VPA 0,3463 0,0390 8,8860 0,0000 0,2698 0,4227
PA 0,5834 0,0556 10,4863 0,0000 0,4742 0,6925

wxxsssersss DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y st

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI
0,3463 0,0390 8,8860 0,0000 0,2698 0,4227
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
PA 0,2200 0,0235 0,1768 0,2687

*khkhkkhkhkkhkhkihkkhkhkkikk ANALYSIS NOTES AN D ERRORS *hkhkkhkhkkihkhkkhhkkihkhkiikkx

Sample Size:

1001

Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 5000
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Model VTs.2
Y:
X:
M:

S2
VPA
PA

*hkkhkhhkkhhkhkkhhkhkhkhkkhhkkkhhkkhhkhkhhkihkhkhkhkhhkhkihkhkhhrhkhkhhkrhhkrhhhhkihkkhhhkihkikhhkihkikhkkix

OUTCOME VARIABLE: PA

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5384 0,2899 0,4570 407,8791 1,0000 999,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 2,3270 0,0744 31,2714 0,0000 2,1810 2,4730
VPA 0,3772 0,0187 20,1960 0,0000 0,3405 0,4138
*hkhkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhkkhkhkhkhhkhkhhkhkhkkhhkhhkhkkhkhkhhhkhkhkhkhkhkkhkhkhhhhkhkihhkhhihhkkiikiikkh
OUTCOME VARIABLE: S2
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5206 0,2711 0,6646 185,5671 2,0000 998,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 4,6775 0,1262 37,0536 0,0000 4,4298 4,9253
VPA -0,2506 0,0267 -9,3763 0,0000 -0,3030 -0,1982
PA —-0,3485 0,0382 -9,1327 0,0000 -0,4233 —-0,2736

sk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y #osssosss

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI
—0,2506 0,0267 -9,3763 0,0000 -0,3030 -0,1982
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
PA -0,1314 0,0162 -0,1637 -0,1005

*hkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkkhkiiik ANALYSIS NOTES AND ERRORS *hkkhkkkkhkhkhkhkhkihhhhx

Sample Size:

1001

Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 5000
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Model VTs23
Y:
X:
M:

WLB
VPA
PA

*hkkhkhhkkhhkhkkhhkhkhkhkkhhkkkhhkkhhkhkhhkihkhkhkhkhhkhkihkhkhhrhkhkhhkrhhkrhhhhkihkkhhhkihkikhhkihkikhkkix

OUTCOME VARIABLE: PA

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5384 0,2899 0,4570 407,8791 1,0000 999,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 2,3270 0,0744 31,2714 0,0000 2,1810 2,4730
VPA 0,3772 0,0187 20,1960 0,0000 0,3405 0,4138
*hkhkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhkkhkhkhkhhkhkhhkhkhkkhhkhhkhkkhkhkhhhkhkhkhkhkhkkhkhkhhhhkhkihhkhhihhkkiikiikkh
OUTCOME VARIABLE: WLB
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,6118 0,3743 0,8187 298,5569 2,0000 998,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,8134 0,1401 5,8051 0,0000 0,5384 1,0883
VPA 0,3834 0,0297 12,9251 0,0000 0,3252 0,4416
PA 0,4453 0,0423 10,5155 0,0000 0,3622 0,5284

sk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y #osssosss

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI
0,3834 0,0297 12,9251 0,0000 0,3252 0,4416
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
PA 0,1680 0,0200 0,1307 0,2082

*hkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkkhkiiik ANALYSIS NOTES AND ERRORS *hkkhkkkkhkhkhkhkhkihhhhx

Sample Size:

1001

Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 5000
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Model VT4
Y:
X:
M:

2z
VPA
PA

*hkkhkhhkkhhkhkkhhkhkhkhkkhhkkkhhkkhhkhkhhkihkhkhkhkhhkhkihkhkhhrhkhkhhkrhhkrhhhhkihkkhhhkihkikhhkihkikhkkix

OUTCOME VARIABLE: PA

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5384 0,2899 0,4570 407,8791 1,0000 999,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 2,3270 0,0744 31,2714 0,0000 2,1810 2,4730
VPA 0,3772 0,0187 20,1960 0,0000 0,3405 0,4138
*hkhkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhkkhkhkhkhhkhkhhkhkhkkhhkhhkhkkhkhkhhhkhkhkhkhkhkkhkhkhhhhkhkihhkhhihhkkiikiikkh
OUTCOME VARIABLE: Z2Z
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4892 0,2393 1,2182 157,0077 2,0000 998,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6,1290 0,1709 35,8608 0,0000 5,7937 6,4644
VPA —0,0606 0,0362 -1,6736 0,0945 -0,1316 0,0104
PA -0,7214 0,0517 —13,9645 0,0000 -0,8227 —0,6200

sk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y #osssosss

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI
—0,0606 0,0362 -1,6736 0,0945 -0,1316 0,0104
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
PA -0,2721 0,0253 -0,3230 —-0,2247

*hkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkkhkiiik ANALYSIS NOTES AND ERRORS *hkhkhkkhkhkhkhkhkhkhkhhhhhx

Sample Size:

1001

Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 5000
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Piiloha XI. (VT7) Vysledky statistickych testti pro Hoz1-Hos2

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkt provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti

Microsoft 365 Excel (verze 2402)

Model VT7.1 (SVOsi-35)

Y.
X:
W:

SEX

UWES3
PA

SEX, VS, POZ, sIEDU, LIM_New, KP2, HMP, ZZPR

*hkkhkhkkhhkhkkhhkhhkhkkhhkhkkhhkkhhkhkhhkihkhkkhhkhhkhkihkhkhhrhkhkhhkkhhhhhhhhkhhkkhkhhkihkikhhkihkikhkkix

OUTCOME VARIABLE: UWES3

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4941 0,2441 1,5053 107,3272 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,0898 0,5914 1,8428 0,0657 —0,0707 2,2503
PA 0,7547 0,1543 4,8921 0,0000 0,4520 1,0575
SEX 0,0618 0,3731 0,1657 0,8684 —0,6703 0,7939
Int 1 0,0591 0,0969 0,6102 0,5419 -0,1310 0,2492
Product terms key:
Int_1: PA X SEX
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0003 0,3724 1,0000 997,0000 0,5419
Focal predict: PA X)
Mod var: SEX W)
VS
*hkhkkhkhkkkhkhkkhkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhhkhkhkhkhhkhhkhkhkhkhkhhkhhkhkhhhhhkhkhhkhhkhhkhhhkhkhhhhkhkhhkkihhhhik
OUTCOME VARIABLE: UWES3
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4875 0,2376 1,5183 103,5784 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,9515 0,6927 2,8174 0,0049 0,5922 3,3107
PA 0,5763 0,1824 3,1604 0,0016 0,2185 0,9342
VS —-0,3528 0,3069 —1,1495 0,2506 —-0,9551 0,2495
Int 1 0,1218 0,0801 1,5199 0,1288 -0,0354 0,2789
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Product terms key:

Int_1:

PA

X

VS

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0018 2,3102 1,0000 997,0000 0,1288
Focal predict: PA X)
Mod var: VS (W)
POz
OUTCOME VARIABLE: UWES3
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4859 0,2361 1,5213 102,6928 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,1766 0,5872 0,3008 0,7636 —0,9756 1,3288
PA 1,0904 0,1524 7,1537 0,0000 0,7913 1,3895
POZ 0,8054 0,4599 1,7514 0,0802 -0,0970 1,7078
Int_1 -0,1989 0,1193 -1,6663 0,0960 —-0,4330 0,0353
Product terms key:
Int_1: PA X POz
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0021 2,7766 1,0000 997,0000 0,0960
Focal predict: PA X)
Mod var: POz (W)
sIEDU
OUTCOME VARIABLE: UWES3
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4901 0,2402 1,56132 105,0431 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,7854 0,4853 1,6182 0,1059 -0,1670 1,7378
PA 0,8734 0,1266 6,8984 0,0000 0,6249 1,1218
sIEDU 0,2169 0,2530 0,8576 0,3913 —0,2795 0,7133
Int 1 —-0,0184 0,0655 —-0,2813 0,7785 —-0,1469 0,1100
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Product terms key:

Int_1:

PA

X

SIEDU

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0001 0,0792 1,0000 997,0000 0,7785
Focal predict: PA X)
Mod var: sIEDU (W)
LIM_New
OUTCOME VARIABLE: UWES3
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4862 0,2364 1,5207 102,8743 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,6210 0,4806 3,3729 0,0008 0,6779 2,5641
PA 0,7669 0,1233 6,2191 0,0000 0,5249 1,0089
LIM_New -0,1154 0,1096 —1,0529 0,2926 —-0,3303 0,0996
Int_1 0,0199 0,0282 0,7064 0,4801 —0,0354 0,0751
Product terms key:
Int_1: PA X LIM_New
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0004 0,4990 1,0000 997,0000 0,4801
Focal predict: PA X)
Mod var: LIM_New (W)
KP2
*hkkkhkkkhkhkkhkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhhkhkhhkhkhkhhkhkhkkhkhkhhkhhkhkhhhhhkhkhhhkhkhhkhihkhhhhhkhihhkihihhik
OUTCOME VARIABLE: UWES3
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4835 0,2338 1,5258 101,4123 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,0875 0,5030 2,1623 0,0308 0,1006 2,0745
PA 0,8559 0,1283 6,6733 0,0000 0,6042 1,1076
KP2 0,0268 0,2144 0,1248 0,9007 -0,3940 0,4475
Int_1 —-0,0023 0,0552 —0,0420 0,9665 -0,1106 0,1060
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Product terms key:

Int_1:

PA

X

KP2

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0000 0,0018 1,0000 997,0000 0,9665
Focal predict: PA X)
Mod var: KP2 (W)
HMP
OUTCOME VARIABLE: UWES3
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4838 0,2340 1,5254 101,5377 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,8552 0,6477 1,3204 0,1870 —0,4158 2,1262
PA 0,9095 0,1702 5,3429 0,0000 0,5755 1,2436
HMP 0,0863 0,1781 0,4844 0,6282 —0,2632 0,4357
Int_1 -0,0178 0,0464 —-0,3828 0,7019 —-0,1088 0,0733
Product terms key:
Int_1: PA X HMP
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0001 0,1465 1,0000 997,0000 0,7019
Focal predict: PA X)
Mod var: HMP (W)
ZZPR
*hkkkhkkkhkhkkhkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhhkhkhhkhkhkhhkhkhkkhkhkhhkhhkhkhhhhhkhkhhhkhkhhkhihkhhhhhkhihhkihihhik
OUTCOME VARIABLE: UWES3
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4885 0,2387 1,5162 104,1724 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,2205 0,2041 5,9785 0,0000 0,8199 1,6211
PA 0,8223 0,0530 15,5188 0,0000 0,7183 0,9262
ZZPR -0,4283 0,5090 —0,8415 0,4003 -1,4272 0,5705
Int 1 0,1802 0,1326 1,3591 0,1744 —-0,0800 0,4403

214




Product terms key:

Int_1:

PA

X

ZZPR

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0014 1,8473 1,0000 997,0000 0,1744
Focal predict: PA X)
Mod var: ZZPR (W)

*hkkhkhkhkhkhkhkhkhhkkikikhkkhkiik ANALYSIS NOTES AND ERRORS *hkhkhkhkhkhkhhkhkkhkkikkikhkhkiikk
Sample Size: 1001
Level of confidence for all confidence intervals in output: 95

Model VT7.2 (SVOzs-46)

Y. S2

X: PA

W: SEX, VS, POZ, sIEDU, LIM_New, KP2, HMP, ZZPR
SEX

B e R S e e S R R R S S S S S S S S S S S S

OUTCOME VARIABLE: S2

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4591 0,2107 0,7203 88,7355 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 4,6816 0,4091 11,4437 0,0000 3,8788 5,4843
PA —0,6450 0,1067 —6,0438 0,0000 —-0,8544 —0,4356
SEX -0,1477 0,2581 —-0,5724 0,5672 —0,6542 0,3587
Int_1 0,0674 0,0670 1,0054 0,3149 —0,0641 0,1988
Product terms key:
Int_1: PA X SEX
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0008 1,0109 1,0000 997,0000 0,3149
Focal predict: PA X)
Mod var: SEX (W)
VS

B e L s S S S o o 2 2 S 2 2 2

OUTCOME VARIABLE: S2
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Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4606 0,2122 0,7190 89,5075 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,4934 0,4767 7,3289 0,0000 2,5580 4,4287
PA -0,3317 0,1255 —2,6429 0,0083 -0,5779 —0,0854
VS 0,4472 0,2112 2,1173 0,0345 0,0327 0,8616
Int_1 —-0,0976 0,0551 -1,7711 0,0769 -0,2058 0,0105
Product terms key:
Int_1: PA X VS
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0025 3,1367 1,0000 997,0000 0,0769
Focal predict: PA X)
Mod var: VS (W)
POz
OUTCOME VARIABLE: S2
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4592 0,2109 0,7202 88,8035 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 5,1673 0,4040 12,7907 0,0000 4,3745 5,9600
PA -0,6974 10,1049 —6,6501 0,0000 -0,9032 -0,4916
POZ -0,5969 0,3164 —1,8865 0,0595 -1,2178 0,0240
Int_1 0,1289 0,0821 1,5695 0,1169 —-0,0323 0,2900
Product terms key:
Int_1: PA X POz
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0019 2,4632 1,0000 997,0000 0,1169
Focal predict: PA X)
Mod var: POz (W)
SIEDU

B L s S S S S S S o o e 2 2 S 2 2 2

OUTCOME VARIABLE: S2
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Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4561 0,2081 0,7228 87,3061 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 4,8203 0,3354 14,3707 0,0000 4,1621 5,4785
PA —0,6330 0,0875 —7,2340 0,0000 —-0,8047 —0,4613
sIEDU —-0,2115 0,1748 -1,2100 0,2265 —0,5546 0,1315
Int_1 0,0520 0,0452 1,1485 0,2510 —-0,0368 0,1407
Product terms key:
Int_1: PA X sIEDU
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0010 1,3192 1,0000 997,0000 0,2510
Focal predict: PA X)
Mod var: slEDU W)
LIM_New
OUTCOME VARIABLE: S2
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4556 0,2076 0,7232 87,0546 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 4,5918 0,3314 13,8546 0,0000 3,9414 5,2422
PA —0,5904 10,0850 —6,9428 0,0000 -0,7573 —0,4235
LIM_New —0,0363 0,0756 —0,4806 0,6309 —-0,1846 0,1119
Int_1 0,0124 0,0194 0,6403 0,5221 —-0,0257 0,0505
Product terms key:
Int_1: PA X LIM_New
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0003 0,4100 1,0000 997,0000 0,5221
Focal predict: PA X)
Mod var: LIM_New (W)
KP2

B L s S S S S S S o o e 2 2 S 2 2 2

OUTCOME VARIABLE: S2
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Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4557 0,2076 0,7231 87,0775 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 4,7243 0,3463 13,6441 0,0000 4,0448 5,4038
PA —0,6023 0,0883 —6,8214 0,0000 —0,7756 —0,4290
KP2 -0,1256 0,1476 —0,8510 0,3950 —-0,4152 0,1640
Int_1 0,0278 0,0380 0,7306 0,4652 —0,0468 0,1023
Product terms key:
Int_1: PA X KP2
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0004 0,5338 1,0000 997,0000 0,4652
Focal predict: PA X)
Mod var: KP2 W)
HMP
OUTCOME VARIABLE: S2
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4621 0,2135 0,7177 90,2398 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 5,4056 0,4443 12,1674 0,0000 4,5338 6,2774
PA —0,7446 0,1168 —6,3765 0,0000 -0,9737 —0,5154
HMP —-0,2791 0,1222 —2,2845 0,0226 —0,5188 —0,0394
Int_1 0,0598 0,0318 1,8792 0,0605 —0,0026 0,1223
Product terms key:
Int_1: PA X HMP
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0028 3,5315 1,0000 997,0000 0,0605
Focal predict: PA X)
Mod var: HMP (W)
ZZPR

B L s S S S S S S o o e 2 2 S 2 2 2

OUTCOME VARIABLE: S2
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Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4596 0,2112 0,7199 88,9973 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 4,4567 0,1407 31,6829 0,0000 4,1807 4,7328
PA -0,5372 0,0365 —14,7154 0,0000 -0,6089 —0,4656
ZZPR —0,0661 0,3507 —-0,1884 0,8506 —0,7543 0,6222
Int_1 —-0,0311 0,0913 —0,3408 0,7334 —-0,2104 0,1481
Product terms key:
Int_1: PA X ZZPR
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0001 0,1161 1,0000 997,0000 0,7334
Focal predict: PA X)
Mod var: ZZPR W)

Fkskddkdkkdkkkkkkrr ANALYSIS NOTES AND ERRORS ****sskkxx Aok

Sample Size: 1001
Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
Model VT7.3 (SVOar-s4)
Y: WLB
X: PA
W: SEX, VS, POZ, slEDU, LIM_New, KP2, HMP, ZZPR
SEX
*hhkkhkkkhkhkkhkhkhkhkhkkhkhkhkhkhkhhkhhkhkhkhkhhkhhkhkhkkhkhkhhkhhkhkhhhhhkhhhkhhkhhkhhhkhhhhhkhihhkihihhikx
OUTCOME VARIABLE: WLB
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5193 0,2697 0,9566 122,7064 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,0873 0,4714 2,3063 0,0213 0,1621 2,0124
PA 0,7652 0,1230 6,2217 0,0000 0,5238 1,0065
SEX 0,0518 0,2974 0,1743 0,8617 -0,5318 0,6355
Int_1 —-0,0165 0,0772 -0,2135 0,8310 -0,1680 0,1350
Product terms key:
Int_1: PA X SEX
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Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0000 0,0456 1,0000 997,0000 0,8310
Focal predict: PA X)
Mod var: SEX (W)
VS
OUTCOME VARIABLE: WLB
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5202 0,2706 0,9553 123,3103 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,7445 0,5494 3,1750 0,0015 0,6663 2,8227
PA 0,5784 0,1447 3,9984 0,0001 0,2945 0,8622
VS -0,2629 0,2435 -1,0800 0,2804 —0,7407 0,2148
Int_1 0,0734 0,0635 1,1545 0,2486 —-0,0513 0,1980
Product terms key:
Int_1: PA X VS
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0010 1,3329 1,0000 997,0000 0,2486
Focal predict: PA X)
Mod var: VS (W)
POz
*hkhkkhkkkhkhkkhkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhkhkhkhkhkhkhkhhkhkhkkhkhkhhkhhkhkhhkhhhkhkhkhkhkhkhhkhihkhhhhhkihhkihhhiik
OUTCOME VARIABLE: WLB
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5201 0,2705 0,9555 123,2505 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,7009 0,4653 1,5063 0,1323 -0,2122 1,6140
PA 0,8676 0,1208 7,1827 0,0000 0,6306 1,1047
POZ 0,3844 0,3644 1,0548 0,2918 -0,3307 1,0996
Int_1 -0,1055 0,0946 -1,1150 0,2651 -0,2910 0,0801
Product terms key:
Int_1: PA X POZ
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Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0009 1,2433 1,0000 997,0000 0,2651
Focal predict: PA X)
Mod var: POz (W)
sIEDU
AEAAAAAAKAKAKRAAAAAAAAARAAAAAAAAAKAAAAAAAAA A A AAAAAA AR AR A A A A AAAAAdhhhihhhkkx
OUTCOME VARIABLE: WLB
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5232 0,2737 0,9513 125,2382 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,6500 0,3848 1,6891 0,0915 -0,1052 1,4052
PA 0,8351 0,1004 8,3186 0,0000 0,6381 1,0320
sIEDU 0,2974 0,2006 1,4825 0,1385 —0,0962 0,6909
Int_1 —0,0561 0,0519 -1,0815 0,2797 -0,1580 0,0457
Product terms key:
Int_1: PA X sIEDU
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0009 1,1697 1,0000 997,0000 0,2797
Focal predict: PA X)
Mod var: slEDU (W)
LIM_New
AEAEAEAAAAAAAAAAITITAAAAAAAAAAAITAAAAAAAAAAA T A A A A A A AAAAddErhAhkhAhAdddiiiihhixkx
OUTCOME VARIABLE: WLB
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5227 0,2732 0,9519 124,9389 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,6743 0,3802 4,4033 0,0000 0,9282 2,4205
PA 0,6432 0,0976 6,5931 0,0000 0,4518 0,8347
LIM_New -0,1248 0,0867 -1,4394 0,1503 -0,2949 0,0453
Int_1 0,0235 0,0223 1,0537 0,2923 -0,0202 0,0672
Product terms key:
Int_1: PA X LIM_New
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Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0008 1,1103 1,0000 997,0000 0,2923
Focal predict: PA X)
Mod var: LIM_New (W)
KP2
AEAAAAAAKAKAKRAAAAAAAAARAAAAAAAAAKAAAAAAAAA A A AAAAAA AR AR A A A A AAAAAdhhhihhhkkx
OUTCOME VARIABLE: WLB
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5208 0,2712 0,9545 123,6908 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,4080 0,3978 3,5393 0,0004 0,6273 2,1886
PA 0,7065 0,1014 6,9643 0,0000 0,5074 0,9056
KP2 -0,1043 0,1696 -0,6149 0,5387 -0,4370 0,2285
Int_1 0,0137 0,0437 0,3140 0,7536 —0,0720 0,0994
Product terms key:
Int_1: PA X KP2
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0001 0,0986 1,0000 997,0000 0,7536
Focal predict: PA X)
Mod var: KP2 (W)
HMP
AEAEAEAAAAAAAAAAITITAAAAAAAAAAAITAAAAAAAAAAA T A A A A A A AAAAddErhAhkhAhAdddiiiihhixkx
OUTCOME VARIABLE: WLB
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5204 0,2708 0,9551 123,4215 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 0,5883 0,5125 1,1478 0,2513 —-0,4174 1,5940
PA 0,9024 0,1347 6,6989 0,0000 0,6380 1,1667
HMP 0,1650 0,1409 1,1710 0,2419 -0,1115 0,4415
Int_1 —0,0459 0,0367 -1,2508 0,2113 -0,1180 0,0261
Product terms key:
Int_1: PA X HMP
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Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0011 1,5645 1,0000 997,0000 0,2113
Focal predict: PA X)
Mod var: HMP (W)
ZZPR
AEAAAAAAKAKAKRAAAAAAAAARAAAAAAAAAKAAAAAAAAA A A AAAAAA AR AR A A A A AAAAAdhhhihhhkkx
OUTCOME VARIABLE: WLB
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5202 0,2707 0,9553 123,3255 3,0000 997,0000 0,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,1801 0,1620 7,2824 0,0000 0,8621 1,4981
PA 0,7329 0,0421 17,4260 0,0000 0,6504 0,8154
ZZPR -0,0816 0,4040 —-0,2019 0,8400 —-0,8745 0,7113
Int_1 0,0485 0,1052 0,4606 0,6452 —-0,1580 0,2549
Product terms key:
Int_1: PA X ZZPR
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0002 0,2122 1,0000 997,0000 0,6452
Focal predict: PA X)
Mod var: ZZPR (W)
*khkkhkhkhkhkhkhkhkhkhkkikkiiiikk ANALYSIS NOTES AND ERRORS *hkhkhkhkhkhkhhkhkkikkikkikiiiikk
Sample Size: 1001
Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
Model VT7.4 (SVOss.62)
Y: YA
X: PA
W: SEX, VS, POZ, slEDU, LIM_New, KP2, HMP, ZZPR
SEX
*hkhkkhkkkhkhkkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhkhkhkhhkhhhkhkhkhkkhkhkhhkhkhkhkhhkhhhkhkhkhkhkhhhkhihkhhhhhkihhkihihiik
OUTCOME VARIABLE: ZzZ
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4888 0,2389 1,2201 104,3137 3,0000 997,0000 0,0000
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Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 5,6248 0,5324 10,5643 0,0000 4,5800 6,6696
PA —0,6854 0,1389 —4,9348 0,0000 —-0,9579 —0,4128
SEX 0,3042 0,3359 0,9057 0,3653 -0,3549 0,9634
Int_1 —0,0558 0,0872 —-0,6394 0,5227 —-0,2269 0,1154
Product terms key:
Int_1: PA X SEX
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng |F dfl df2 p
X*W 0,0003 0,4088 1,0000 997,0000 0,5227
Focal predict: PA X)
Mod var: SEX (W)
VS
OUTCOME VARIABLE: ZZ
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4893 0,2394 1,2193 104,5868 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6,5152 0,6207 10,4958 0,0000 5,2971 7,7333
PA —-0,8353 0,1634 -5,1114 0,0000 -1,1560 —0,5146
VS —-0,2143 0,2750 -0,7791 0,4361 —0,7540 0,3254
Int_1 0,0331 0,0718 0,4615 0,6445 -0,1077 0,1740
Product terms key:
Int_1: PA X VS
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng |F dfl df2 p
X*W 0,0002 0,2130 1,0000 997,0000 0,6445
Focal predict: PA X)
Mod var: VS (W)
POz
*hkhkkhkkkhkhkhkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhhkhkhhkhhhhkhkhkkhkhkhhkhhkhkhhkhhhkhkhkhkhkhkhhkhihkhhhihkihhkihhhiik
OUTCOME VARIABLE: ZzZ
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4874 0,2375 1,2223 103,5251 3,0000 997,0000 0,0000
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Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6,1614 0,5263 11,7068 0,0000 5,1286 7,1942
PA —-0,8075 0,1366 —-5,9103 0,0000 —1,0756 —0,5394
POZ —-0,0719 0,4122 —-0,1745 0,8615 -0,8808 0,7369
Int_1 0,0328 0,1070 0,3069 0,7590 -0,1771 0,2427
Product terms key:
Int_1: PA X POZ
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0001 0,0942 1,0000 997,0000 0,7590
Focal predict: PA (X)
Mod var: POz (W)
sIEDU
OUTCOME VARIABLE: 27
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4897 0,2398 1,2187 104,8109 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6,5064 0,4356 14,9377 0,0000 5,6516 7,3611
PA —-0,8455 0,1136 —-7,4411 0,0000 —-1,0684 —0,6225
sIEDU —-0,2496 0,2270 -1,0994 0,2719 —-0,6951 0,1959
Int 1 0,0460 0,0587 0,7833 0,4336 —0,0693 0,1613
Product terms key:
Int_1: PA X sIEDU
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0005 0,6135 1,0000 997,0000 0,4336
Focal predict: PA (X)
Mod var: sIEDU (W)
LIM_New
*hkhkkhkhkkhkhkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhkhkhkhhkhhhkhkhkhkkhkhkhhkhhhkhhkhhhkhkhkhhhhhkhihkhhhihkihkhihhhiik
OUTCOME VARIABLE: ZZ
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4875 0,2377 1,2220 103,6224 3,0000 997,0000 0,0000
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Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6,0876 0,4308 14,1298 0,0000 5,2421 6,9330
PA —-0,7878 0,1105 —7,1269 0,0000 —1,0047 —0,5709
LIM_New —0,0040 0,0982 —-0,0409 0,9674 -0,1967 0,1887
Int_1 0,0052 0,0252 0,2060 0,8368 —0,0443 0,0547
Product terms key:
Int_1: PA X LIM_New
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0000 0,0424 1,0000 997,0000 0,8368
Focal predict: PA X)
Mod var: LIM_New (W)
KP2
OUTCOME VARIABLE: 27
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4878 0,2379 1,2217 103,7471 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 5,9634 0,4501 13,2505 0,0000 5,0802 6,8466
PA -0,7200 0,1148 —6,2740 0,0000 —0,9452 —0,4948
KP2 0,0555 0,1918 0,2894 0,7723 —-0,3209 0,4320
Int 1 —-0,0235 0,0494 —-0,4761 0,6341 —0,1204 0,0734
Product terms key:
Int_1: PA X KP2
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0002 0,2266 1,0000 997,0000 0,6341
Focal predict: PA X)
Mod var: KP2 (W)
HMP
*hkhkkhkhkkhkhkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhhkhkhkhkhhkhhhkhkhkhkkhkhkhhkhhhkhhkhhhkhkhkhhhhhkhihkhhhihkihkhihhhiik
OUTCOME VARIABLE: ZZ
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4894 0,2395 1,2191 104,6706 3,0000 997,0000 0,0000
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Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6,6002 0,5790 11,3991 0,0000 5,4640 7,7365
PA —0,8589 0,1522 —5,6434 0,0000 -1,1575 —0,5602
HMP —-0,1551 0,1592 —-0,9742 0,3302 -0,4675 0,1573
Int_1 0,0277 0,0415 0,6670 0,5049 —0,0537 0,1091
Product terms key:
Int_1: PA X HMP
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0003 0,4449 1,0000 997,0000 0,5049
Focal predict: PA X)
Mod var: HMP (W)
ZZPR
OUTCOME VARIABLE: 2z
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
0,4882 0,2383 1,2210 103,9921 3,0000 997,0000 0,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 5,9942 0,1832 32,7189 0,0000 5,6346 6,3537
PA —0,7458 0,0475 —15,6848 0,0000 —0,8391 —0,6525
ZZPR 0,4906 0,4568 1,0741 0,2830 —0,4058 1,3870
Int_1 —-0,1398 0,1190 -1,1752 0,2402 —-0,3732 0,0936
Product terms key:
Int_1: PA X ZZPR
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W 0,0011 1,3812 1,0000 997,0000 0,2402
Focal predict: PA X)
Mod var: ZZPR (W)

*hkkkhkkhkkkhkkhkkhkkkkhkkikhkhkkikikk ANALYSIS NOTES AND ERRORS *khkkkkhkkhkkkkikkhkkkikikkkkik
Sample Size: 1001
Level of confidence for all confidence intervals in output: 95
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Piiloha XII. (VTg) Vysledky statistickych testt pro Hoss-Ho7e

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkt provedenych analyz v IBM SPSS Statistics 25 za vyuziti
Microsoft 365 Excel (verze 2402)

ANOVA
Cluster Error F Sig.
Mean Square df | Mean Square df
PA 211,785 1 0,432 999 490,76 0,000
VPA 442,864 1 0,868 999 510,11 0,000
UWES3 838,999 1 1,148 999 731,07 0,000
S2 255,909 1 0,655 999 390,92 0,000
WLB 442,201 1 0,865 999 511,48 0,000
7z 366,079 1 1,233 999 296,8 0,000
Kontingen¢ni tabulka
Cluster | Cluster | Testova stupné p-hodnota
1 2 statistika volnosti
SEX Muz 280 271 0,218 1 0,641
Zena 222 228
VS* Mladi lidé 93 63 10,658 2 0,005
Lidé stfedniho véku 298 289
Lidé pteddichodového | 111 146
veéku
POZ Radovy zaméstnanec 425 404 2,407 1 0,121
Vedouci zaméstnanec 77 95
SsIEDU Bez maturity 227 171 12,577 2 0,002
S maturitou 172 208
Vysokoskolské 103 120
LIM_New* | Nizsi bilé limecky 45 50 22,0705 6 0,001
Nizsi modré limecky 48 78
Sluzby a obchod 104 106
Skolstvi a zdravotnictvi |99 101
Technické bilé limecky |53 29
Vyssi bilé limecky 140 108
Vys§si modré limecky 14 27
KP2 Mikro a maly podnik 129 157 4,793 2 0,091
Stredni podnik 108 109
Velky podnik 265 233
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Ptiloha XII. pokracovani

HMP* Méné nez 6 000 K¢ 2 1 20,241 0,001
6 000 az 19 999 K¢ 57 38
20 000 az 34 999 K¢ 213 201
35000 az 59 999 K¢ 159 157
60 000 K¢ nebo vice 15 46
Odmitam uvést, bez 56 55
odpovédi
ZZPR¥* Ano 448 423 4,068 0,004
Ne 55 76

*Vzhledem k pouziti vahovych koeficientii a ndslednému zaokrouhlovani vaZenych dat se miize celkovy soucet

respondentii nepatrné lisit od ocekdavaného poctu (1 001 respondentii), a to 0 maximalné jednu jednotku.
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