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Flexibilita a pracovni zdravi

Flexibilni usporadani prace jako
benefit i riziko pro dusevni zdravi
akademikU a akademicek.

Flexibilita v akademickych
kulturach

Flexibilita jako klicova charakteristika
pozitivni akademické kultury.

Flexibilita a akademicky
leadership

Role flexibility v fizeni akademickych
pracovnikl a pracovnic.



Organizacni studia vysokého skolstvi
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Mgr. Katerina Machovcova,

P.D.
b

Komplexni analyza psychosocialnich pracovnich podminek
a pracovniho zdravi ¢eskych akademiku a akademicek

-

e Identifikace hlavnich prediktoru well-being
v psychosocialnim pracovnim prostredi, teoreticky ramec:
Job Demands-Resources Theory (JD-R; Bakker & Demerouti, 4
2007, 2014, 2017, 2023)

 Jaké jsou klicové pracovni zdroje (job resources)?

-~

F-.,,

DochlMegr. Jiri Mudrak; Ph:D.

|

e Jaké jsou klicové pracovni naroky (job demands?)
* Implikace pro praxi



Realizované projekty OSHE | 2010-2024

2022-2025: ,,Narodni institut pro vyzkum socioekonomickych dopadl nemoci a
systémovych rizik” (LX22NP0O5101)

2023: Prevence neetického jednani na akademické pudé a podpora kompetenci v péci o
obéti, CRP projekt.

2021-2022: ,Pruzkum spokojenosti s pracovnimi podminkami na Univerzité Karlové”
2021-2022: ,Vysokoskolsti studenti a akademici po treti viné pandemie koronaviru“

2020-2022: ,Excelentni vyzkum mezi jedincem, instituci a diskurzem: Kolaborativni
konstrukce vyzkumné produktivity na vyzkumnych institucich” (GACR 20-137325)

2017-2019: ,Rozvoj akademicke excelence: Systemicky pristup k mimoradnému vykonu u
akademik( a akademiéek na po¢atku kariéry” (GACR 17-208565)

2014-2016: ,Kvalita pracovniho prostredi a well-being zaméstnancu ve verejném vysokém
$kolstvi“ (GACR14-02098S)

2014-2015: ,Resistance to workplace bullying in higher education: Exploring differences
between neoliberal and post-state-socialist workplaces.” UNC Chapell-Hill, USA.

2010-2012: ,,Sikana a mobbing v tercidrnim vzdélavani: Moznosti kvalitativni metodologie
jako vyzkumného a intervencniho nastroje” (GA10 P407/10/P146)



| Metodologie nasich vyzkumu

Online dotaznikova Setreni Kvalitativni interview

2011-2012: N =1 533 (3 univerzity) 2011-2012: N = 40 (3ikanovani)
2014-2015: N = 2 229 (Ceské univerzity) 2015-dosud: N = 200 (akademicti lidri,
2021-2022: N = 1 384 AP + 1 186 THP (rovné AP, THP a ECR, excelentni AP)
prilezitosti a pracovni spokojenost na UK) 2020: 2. vina rozhovor( s akademickymi
2021-2022: N = 3 773 (akademici po lidry/némi

pandemii) 2022-2023: mobbing VS studujicich
2023: N = 1 400 (obecné populace, i AP) 2023-dosud: psychologické bezpeci na
2023: N = 1217 (obecna populace, i AP) umeéleckych fakultach (AP + studujici)
Dotazniky: COPSOQ II, 1, NAQ-R, UWES, Tematicka analyza (Braun & Clarke,
OCM 2006, 2022)



Vyzkumy: nase hlavni témata

Pracovni well-being

» Stres, vyhoreni,
spokojenost,
angazovanost

» Psychosocialni faktory
ovlivaujici pracovni
zdravi akademiku

» Systémovy kontext

Kariérni rozvoj

» Podminky akademicke
excelence

» Excelence juniornich
akademiku/Cek

» Kariérni drahy
» Opousténi akademicke
profese

Akademické kultury
a leadership

» Funkcni a dysfunkcni
akademické kultury

» Kvalitni leadership
z perspektivy junioru

» Profesni drahy vedoucich
kateder



Flexibilita a pracovni zdravi/well-being akademiku




Pracovni zdravi (WHO)

»Pracovni zdravi” je oblast verejného zdravi zameérujici
se na podporu a uchovani nejvyssiho mozného stupne
fyzického, dusevniho a socialniho well-being
pracovnikd a pracovnic.

Cilem je:

e udrzovani a podpora zdravi pracovnikt/pracovnic a
jejich pracovni kapacity;

e zlepSeni pracovnich podminek a pracovniho
prostredi;

* rozvoj organizace prace a organizacnich kultur tak,
aby zahrnovaly efektivni systémy rizeni, personalni
politiku, zasady pro participaci a manazerské
praktiky zlepsujici bezpecnost a zdravi pfri praci.




Komponenty

Dimenze pracovniho well-being pra covn |'h0 WE”-bEi ng
(Bakker & Demerouti, 2014; Kinman,

Jones, & Kinman, 2006; Mudrdk et al.,

2018)
Pracovni Pracovni
Kognitivni hodnoceni prace: © spokojenost zaujeti
pracovni spokojenost
Pozitivni emoce ve vztahu k praci: ) .
Aracovnt zaujeti , Pracovni & Vyhoreni

stres (burnout)

Negativni emoce ve vztahu k
praci: pracovni stres a burnout




V4 V4

Flexibilni pracovni usporadani
(flexible work arrangements, FWA)

Usporadani umoznuijici flexibilitu prace ve vztahu ke , kdy“ a , kde“
(Allen et al., 2013)

Prace na ¢astecny Uvazek
Prace z jiného mista (na dalku, home office), hybridni rezim

Flexibilni pracovni doba (moznost volby zac¢atku a konce
pracovni doby)

Prace na volné noze, dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomér (DPP/DPC)

Kompresovany pracovni tyden (prace delSi dobu v méné
dnech)

Sdilené pracovni misto (dvé Ci vice osob na ¢asteCny uvazek
sdileji jeden uvazek na plny uvazek)

Prestavky v kariére: preruseni vykonu zaméstnani na urcitou
dobu, po skonéeni opétovny nastup




Flexibilita v akademicke
praci: proc ji potfebujeme?

Flexibilita a autonomie = klicové
benefity akademické prace

Vyssi spokojenost

VysSi motivace a loajalita

Vyssi produktivita a kvalita prace
Vétsi talentovy pool, snazsi nabor

Podpora diverzity (zapojeni
zaméstnancu s pecovatelskymi
povinnostmi, zdravotnimi omezenimi,

ad.)
Podpora rovnych prilezitosti
Uspora nakladt (zaméstnanec i VS)

Lepsi work-life/family balance — snizeni
konfliktu prace-rodina



Konflikt prace-rodina | work-
family konflikt (WFC)

*  Konflikt prace - rodina: forma konfliktu roli, pri
kterém jsou naroky prace a naroky rodiny vzajemné
nekompatibilni = stres

*  WEFC je klicovy prediktor vyhoreni akademiki a
akademicek

— Ceéti akademici a akademicky (Mudrék et al.,
2018; Zabrodska et al., 2018; Zernerova,
Zabrodska & Mudrdk, under review)

V7

— Zahranici

*  WFC ma primy pozitivni efekt na vyhoreni a soucasné
mediuje vétsSinu efektu mnozstvi prace na vyhoreni.

EDUCATIONAL PSYCHOLOGY, 2017 % Rout!edge
https://doi.org/10.1080/01443410.2017.1340590 aylor & Francis Group

Burnout among university faculty: the central role of
work-family conflict

Katefina Zabrodska, Jifi Mudrak, lva Solcova, Petr Kvéton, Marek Blatny and
Katefina Machovcova

Institute of Psychology, Czech Academy of Sciences, Prague, Czech Republic

ABSTRACT ARTICLE HISTORY
This study examined both direct and indirect associations of faculty Received 13 May 2016
burnout with psychosocial work environments, using the job Accepted 7 June 2017
resources-demands framework. A sample of 2,229 faculty members
(57.1% male) throughout‘ public un_iyersities in the Czech Republic University faculty; academic
completed a questionnaire comprising measures of burnout and staff; bumout; job
psychosocial work environment characteristics from the Copenhagen demands-resources model
Psychosocial Questionnaire Il. We formulated a structural model that (JO-R); psychosocial work
hypothesised a positive effect of job demands (quantitative demands, environment; COPSOQ I
work-family conflict (WFC), job insecurity) and a negative effect of job higher education
resources (influence, social community, role clarity) on burnout. Results

showed that the strongest predictor of burnout was WFC, which had

a direct positive effect on burnout and mediated the positive effect

of quantitative demands on burnout. Further, a small direct negative

effect of age and an indirect positive effect of involvement in research

grants and administrative paperwork on burnout were observed. The

findings indicate that university management can most effectively

address burnout in academic staff not only by implementing policies

that reduce WFC, workload and administrative paperwork, but also by

providing more job resources to younger faculty and faculty involved

in grant-based projects.

KEYWORDS

Compared to past generations of university faculty, today’s academics have to cope with
increasingly demanding work environments. They face challenging and often conflicting
expectations, such as rapidly publishing innovative research, providing high-quality
teaching of large classes, and combining scholarly excellence with managerial and
entrepreneurial skills (Acker & Armenti, 2004; Winefield, Boyd, & Winefield, 2014; Ylijoki,
2013). Coping with these complex demands on a daily basis can be stressful. One of the
psychological syndromes that may develop from experiencing such stressors for extended
periods of time is burnout. Burnout refers to a depletion of mental resources caused by
chronic stress at work (Peeters, Montgomery, Bakker, & Schaufeli, 2005). This syndrome is
defined as ‘a persistent, negative, work-related state of mind in “normal” individuals thatis
primarily characterised by exhaustion, which is accompanied by distress, a sense of reduced
effectiveness, decreased motivation, and development of dysfunctional attitudes and

CONTACT Katefina Zabrodsks (@) zabrodska@psu.cas.cz

2017 Informa UK Limited, trading as Taylor & Francis Group
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Figure 1. The final SEM model of burnout.




Doporucovana opatreni pro snizeni konfliktu

prace-rodina

AN

X N X X

Casova a prostorova flexibilita prace, hybridni
meetingy

Family-friendly culture, podpora ze strany vedeni
Respektovani pracovni doby

Fond na péci o dité do 3-6 let

Po-navratové granty pro akademiky-rodice

Zohlednéni péce o dité v evaluacich a grantovych
zadostech: akceptace nelinearni drahy, “achievement
relative to opportunity”




Flexibilita v akademické
praci: jaka jsou rizika?

Flexibilita jako stresor?
(Gallup, 2023)

,Bezhranicnost” akademické prace, obtizné
oddéleni prace a osobniho Zivota (e.g. Ylijoki,
2013)

Technostres (Reddick et al., 2012)

Zdroj nerovnosti, napr. akademicti vs.
neakademicti pracovnici, juniorni vs. seniorni
(Smyth, Cortis, & Powel, 2021)

Omezeni kariérniho rtstu
Izolace a nedostatek socialni podpory
Nevyhodnost ¢astecnych uvazku

Omezeni tymové spoluprace, potencialné
nesoulad v pracovnich kolektivech

Obtizné;jsi rizeni pracovnikd, napf. v disledku
omezeni okamzité dostupnosti zaméstnance,

Technologické obtize limitujici vykon



Flexibilita, nebo bezhranicnost?

,Jak ja travim v kancelari 10, 12 hodin denné, abych to vsechno stihal. A kdyz chci treba
zlepsit vyuku o 10 %, musim si ten cas ukrast z vyzkumu. Protoze vyuka a vyzkum jsou ve
skutecnosti dvé rizné prdce. Samozrejmé si je mizete spojit, ale to pak zabere jesté vice
casu, coz znamend vikendy. Nastésti mame docela dost tydnu dovolené, takze je vyuzivam
na vyzkum. A jen takovd mala zajimavost: neddvno jsem Cetl, Ze vétsina clanku se odesild
béhem vikendu, protoze to je jediny cCas, ktery mizeme ukrdst nasim rodindm a
doopravdy se na to soustfedit.” (akademik, CR)

,Prace na vysokeé skole ma jedno velkeé privilegium. At uz chcete délat jakozto rodice ve
svém volném case cokoliv, mazete pracovni ukoly dodéldvat v noci, kdyz déti usnou,
anebo jako ja o vikendech. To je privilegium... Ale uz neni privilegium pracovat tolik hodin,

kolik pracujeme, a Zit v takovém stresu, v jakém zijeme....” (akademicka, UK, zdroj: Ward
& Wolf-Wendel, 2004, p. 244)



Technostres

Techno-stres:

,Negativni psychologické reakce na pouzivani (a
RN zneuzivani) ICT technologii, a rovné? také gkodlivé

ucinky implementace ICT technologii na pracovisti“
ICT (Salanova, Llorens, & Ventura, 2014).

N /TN

Vykonnost Prehlceni
Flexibilita Prerusovani ukold
Produktivita

Stirani hranic prace-osobni zivot

\\_/ Kontraproduktivni ICT

17



Co obnasi technostres?

Great, only
1,692,358
emails.

,Kultura dostupnosti“: kvalifikovani
pracovnici stravi kontrolovanim emailu az 25
hodin tydné (Newport, 2016)

BéZné je narusovani pracovnich ukoll a
efektivity meetingll pouzivanim ICT
nesouvisejici s danou Cinnosti. V priméru
trva az 15 minut vratit pozornost plné k
primarni aktivité.

Vyzkumy odhaduji ztratu min. 30 minut z
pracovni doby denné jen z divodu prepinani
pozornosti mezi rGznymi typy ICT.

Vztah flexibility prace a technostresu?

18



Hledani
rovnovahy

Potfebujeme rozlisovat
mezi flexibilitou jako
benefitem a flexibilitou
jako (Casto nevyrcenou)
povinnosti.




* Flexibilita jako klicovy benefit akademické prace, ale...

— Potreba systematické evaluace konkrétnich
flexibilnich forem prace a jejich dopadu na vykon
jednotlivcl i pracoviste, zpétna vazba od
zameéstnancu

— Potreba ,Sit” flexibilitu na miru konkrétnimu
pracovisti: zohlednit organizacni faktory (kultura
pracovisté, povaha prace, ad.).

— Potreba individualniho pristupu a edukace ve

4 1 vztahu k flexibilité: zohlednit individualni faktory
dOpOrucenl (preference hranic, time-management, rodinny
status, faze zivotniho cyklu, ad.)

— Potreba ze strany univerzit investovat do robustni
infrastruktury: digitalni nastroje, podpora
dusevniho zdravi, edukace a trénink pracovnich
dovednosti pro vzdalené nebo hybridni formy prace.

Implikace &

— V jaké mire se to déeje?




Flexibilita a akademickeé kultury




Organizacni kultura

(a jeji projevy na VS pracovistich)

Soubor sdilenych hodnot, presvédceni,
norem a zpusobU chovani, které jsou v
ramci organizace utvareny a sdileny.

Zakladni ramec pro interakce a rozhodovani
v organizaci. Ovlivhuje, jak se zameéstnanci a
zamestnankyné chovaji, jaké priority si
kladou a jaké hodnoty prosazuiji.

Projevuje se prostrednictvim kazdodennich
praktik, ritudll, komunikace a vzorcl
chovani v organizaci.

Na VS se typicky formuje na Urovni katedry,
ustavu Ci oddéleni.

Kultura pracovisté je Uzce provazana s
akademickym leadershipem.



Dys/funkéni akademické kultury

* Funkcni | pozitivni kultura

e Kultura pracovisté podporujici kvalitni vykon a
soucasne dusevni zdravi a well-being
zaméstnancl/kyn.

* Podpora, respekt, divéra, spravedlnost, eti¢nost,
inspirace, smysluplnost,...

* Dysfunkéni | toxicka kultura

e Kultura pracovisté podnécujici rizné formy
nefunkcéniho, toxického ¢i neetického chovani
prostrednictvim hodnot pracovisté, systému
hodnoceni a odménovani, vize a stylt leadershipu
(Van Fleet & Griffin 2006).




Competing
Values
Framework

Robert E. Quinn & Kim S.

Cameron

Competing Values Framework

Flexibility and discretion

Adhocracy

Hierarchy Market
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Klanova kultura: spoluprace, horizontalni struktura

Kultura adhokracie: sdileni myslenek, riskovani, orientace
navenek

Trzni kultura: profit, vykon, lidské zdroje
Hierarchicka kultura: pravidla, interni vztahy, kontrola



Typologie akademickych kultur

3.5
3,3
3,1
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==@==Self-actualizing  ==@==|aissez faire === Performance Fraternity

Mudrak, J., Zabrodska, K., Machovcov3, K., et al. (2022). Competing values at public universities:
Organisational cultures and job demands-resources in academic departments. Higher Education
Quarterly, 76(1), 153-173. 25



Akademické kultury na ¢eskych VS

1. Sebe-aktualizujici kultura 2. Vykonnostni kultura
. Autonomie a rozvoj individualniho Akademicky kapitalismus
o potencidlu Produktivita jako zakladni hodnota
E‘ Rozvoj poznani jako zakladni Ddraz na méreni vykonu
=  hodnota Podpora a rozvoj lidskych zdrojl
Vedouci jako kolegové Vedouci jako manazeri
3. Vykofistujici kultura 4. Fraternitni kultura
‘= Nadmerny tlak na vykon, Nezdjem o vykon a kvalitu prace
'S bezadekvatni odmeny, vyuzivani Nepotismus a protekcionafstvi
= junior-m'c’h akadvemikti] Rigidni normy a mocenské hierarchie
E Exc{eswnl ménaz.erska k,ontrola vynucované ,fraternitou”
A s cilem maximalizace vykonu Neetické chovani a mobbing
Neetické chovani a mobbing
Pauknerova, D., Zdbrodska, K. & Walton, M. (2023). Are organisations inherently toxic? An exploration of CEO toxicity,
— workplace bullying and destructive workplace cultures. In A. Kinder, R. Hudges & C. Cooper (Eds.), Occupational health and

j

wellbeing: Current issues in Work & Organisational Psychology. London: Routledge.



* Podpora funkcnich akademickych kultur:
sebe-aktualizujici a vykonnostni.

* Podpora sebe-aktualizujici kultury na VS:
— Vize ,spolecného dobra”
— Autonomie a vliv na praci
— Socialni podpora a komunita
— Kvalitni akademicky leadership

doporuceni — Flexibilita (oproti kontrole)

e Dysfunkcni kultury spojuje diraz na kontrolu (oproti
flexibilité) a formalizaci.

— Vlastneéni instituce

— Dysfunkéni koncept , flexibility” — flexibilita jako
absence rizeni a pravidel, favorizovani

Implikace &




Flexibilita a akademicky leadership

o



Akademicky leadership - specifika

Promeény akademického prostredi — idealizovany obraz
korporatni efektivity, manazerskeé rizeni (Deem et al., 2007,
Shin, Jung 2014).

Specificka situace v CR: bezprecedentni mira autonomie s
prvky marketizace (Prudky et al., 2010, Pesik & Gounko,
2011, Zabrodska et al., 2016, Mudrak et al., 2020)

Pro realizaci zmén je potreba manazer(k)y, kteri je podpofri a
zajisti (o€ekavany) pracovni vykon (De Boer, Goedebebuure,
Meek 2010) — klicové je vedeni na stredni urovni (vedouci
kateder/ustavl/institutd)

V CR nedostatek pozornosti k otazkam akademického
managementu (formalni, dosahovani cilt) a leadershipu
(neformalni, vize)

Pozornost je ale nutné vénovat i vztahim mezi leadera a
followers




Kdo je schopny veést?

Leadership je skupinovy proces, stoji na dobrovolnosti:
nechdm se vést, protoze to povazuji za smysluplné
inspirujici

Vést je schopny ten, kdo cClen(k)y skupiny presvédci, Zze
dobre reprezentuje to, co maji spolecné a kdo dokdze
vyzdvihnout ¢im je takto skupina jedinecna v porovnadni
s druhymi. (Haslam, Reicher, Platow, 2020)

Nehledame univerzadlniho leadera, ale hledame vzdy
leadera prave pro tuto konkrétni skupinu.




Akademicky leadership
na Ceskych VS

e 23.7% AP nespokojeno
s kvalitou svého primého
nadrizeného (N=1202)

 Nespokojenost s kvalitou
akademického leadershipu je 3.
hlavni zdroj nespokojenosti
akademikt (po pretizeni a
nedostatku financi) Mudrak, J., Zabrodska, K., & Machovcova, K. (2020). A
self-determined profession? Perceived work conditions

and the satisfaction paradox among Czech academic
faculty. Sociologicky ¢asopis, 56(3), 387-418.




yVedeni nasi katedry je nekompetentni a nepatri do 21. stoleti. Vedouci katedry
neumi adekvatné motivovat, neumi nastavit férove odmeény na zakladé vykonu,
organizovat praci, ani dlouhodobé pldnovat.” (odborny asistent, prirodni védy);

,Vedeni katedry prokazuje skutecnou neschopnost vést lidi a koordinovat jejich
praci.” (odborny asistent, humanitni veédy);

yVedouci katedry postrada manazerske dovednosti, utapi se v trivialitach a
vysledkem je, Ze katedra nikam nesméruje.” (lektor, humanitni védy)

,Vsechny problémy souvisi s neomezenou moci vedouciho katedry, ktery svoji
moc zneuZziva. Odmeény za publikace nejsou nikde stanoveny, coZ znamend, ze
veskeré penize ziskané z publikaci mizi neprtihledné do fondi katedry a k
autoriim se vubec nedostanou. Rozhoduje jenom vedouci katedry. Zaméstnanci
ve stejné pozici maji velmi odlisnou pracovni zatéez. Néekteri uci hodné, jini malo.
Opét zalezi jenom na vedoucim katedry. Odmeény nejdou tém, co produkuji

vysledky, ale tem, kdo jsou jeho kamaradi. Celé je to kompletné v jeho rukach.”
(postdoc, technické védy)

Zdroj: Mudrak, J., Zabrodska, K., & Machovcova, K. (2020).
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Early career researchers as active followers: perceived
demands of supervisory interventions in academic
workplaces

Katerina Machovcova ©, Jiri Mudrak @, Katerina Cidlinska =@ and
Katerina Zabrodska

Institute of Psychology, Czech Academy of Sciences, Praha, Czechia

ABSTRACT ARTICLE HISTORY

Academic institutions are characterized by specific dynamics Received 21 May 2021

between leaders and followers. Academics prefer work autonomy Accepted 7 January 2022

but expect quality leadership. In this article, we explore how early

career researchers (ECRs) constructed followership identities Foll hin: academi
. . . . . owership; academic

through their expectations of supervisory interventions. We used leadership; early career

thematic analysis to analyze 39 interviews. The identified themes i

of ECR followership identity constructions were as follows: 1) identities; career

Followers as apprentices: Seeking support in reaching career development

milestones; 2) Followers as motivated performers: Expecting

efficient work organization; and 3) Followers as team members:

Calling for a shared vision. We argue that the ECR demand for

proactive supervisory interventions and the adoption of active

followership identities is necessary to foster full academic

autonomy development and to overcome negative aspects of

experienced isolation in academic life. Acknowledging

hierarchical relationships between leaders and followers in HE has

the potential to contribute to enhanced career support for ECRs.
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Ocekavani junioru na leadership:
ECR s excelentnimi vysledky

 Rovnovaha mezi autonomii (zejm. ve vztahu k

vedecké Cinnosti) a strukturou (zejm. ve smyslu
podpory akademické drahy a fungovani
védeckych tymu)
— Vitana podpora pfi prechodu mezi klicovymi
milniky akademické kariéry (dokonceni
doktoratu, osamostatnéni v post-doc fazi)

— Nezbytna spolehlivost v organizaci
(strukturovana komunikace, jasna ocekavani,
standardy kvality)

— Formulace vize, tymova kooperace, zpétna
vazba



Role ﬂex|b|||ty V *  Flexibilita jako schopnost naladit se na

kulturu pracovisté — hodnoty, normy,

akademickem komunikace.

* Flexibilita jako schopnost rozlisovat diverzitu
potreb , nasledovniki”, napf. dle seniority,
genderu, ...

leadershipu

* Flexibilita jako schopnost adaptovat se na
dynamické promén akademického sektoru
(interni i externi).

* Psychicka flexibilita jako faktor osobni
resilience vedoucich pracovnikd.

* Flexibilita jako schopnost podpofrit
autonomii a participaci akademickych
,hasledovnikua“.

L - =— — —

=
—

Flexibilita jako inovativnost — podpora
inovaci a kreativity na pracovisti.
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