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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva komplexni problematikou kvality pracovniho Zivota a pracovni
angazovanosti. V uvodnich kapitolach predstavuje obecna vychodiska, nastiiiuje vyvoj
ptistupti a Sirs$i souvislosti. Na uvedené poznatky déle navazuje a podrobnégji specifikuje
jednotlivé oblasti. Zatimco prvni kapitola je vénovana predevsim chapani kvality zivota
optikou rozliénych védnich disciplin, druha kapitola se zaméiuje na uzsi koncept kvality
pracovniho zivota a pfedstavuje vybrané teorie 1 vyvoj piistupi. Nasledujici tematicka Cast
textu se zabyva pracovni angazovanosti — vymezuje uvedeny pojem, predstavuje jeho
transformaci i vztah k dalsim fenoméntim jako jsou napiiklad pracovni spokojenost, well-

being nebo syndrom vyhofteni.

V ramci diplomové prace bylo taktéz realizovano empirické Setfeni, jehoz cilem bylo popsat
aktualni subjektivné vnimanou kvalitu pracovniho zivota a stav pracovni angazovanosti
pracovnikil piisobicich ve vzd€lavacich organizacich. Kvili pandemii nového typu
koronaviru Covid-19 bylo v uplynulém roce realizovdno mnoho opatieni, kterd zdsadnim
zpusobem ovliviiuji a méni zptisob vykonu jejich profese. Souvisejici zmény maji
turbulentni a velmi téZko ptedvidatelnou povahu, ¢imz pro pracovniky pfedstavuji znacnou
vyzvu a z dlouhodobého hlediska mohou ovliviiovat vnimani jejich kvality pracovniho
Zivota 1 miru pracovni angazovanosti. Jako vhodna cilova skupina dotaznikového Setteni
byli vybrani ucitelé, ktefi pusobi na zakladnich Skolach v hlavnim mésté Praze a ve
Stfedoceském kraji. Cilem empirického Setfeni bylo pfedevSim zjistit, jak pfistupuji ke
zménam, jak vnimaji svou aktudlni kvalitu pracovniho Zivota a jaka je Grovei jejich pracovni

angazovanosti témef rok po vypuknuti pandemie.

KLICOVA SLOVA

Kvalita zZivota, kvalita pracovniho zivota, pracovni angaZovanost, well-being, pracovni
spokojenost, ucitelé



ABSTRACT

The Master’s thesis focuses on the complexities of quality of work life and work engagement
among education staff. The introduction presents a general overview of key concepts and
outlines the development of approaches and the wider context. Drawing on the theoretical
background, the following text addresses specific problems in greater detail. While the first
chapter deals with a more general understanding of quality of life in various disciplines, the
second chapter narrows its focus to the concept of quality of work life introducing selected
theories and contemporary research approaches. Another thematic part of the thesis explores
work engagement — it defines the concept, its development and relation to other phenomena

(for instance, work satisfaction, well-being, or the burn-out syndrome).

The thesis also includes an empirical study with the intention to describe the subjectively
perceived quality of work life and the level of work engagement among employees of
educational organizations. Due to the Covid-19 pandemic, numerous measures needed to be
adopted, which have profoundly transformed and influenced the way teachers perform their
job tasks. The turbulent nature and low predictability of related changes represent an
unprecedented challenge and can influence long-term quality of work life and work
engagement of educators. The selected target group were teachers working at basic schools
in Prague and the Central Bohemian Region. Focusing on the current situation, the empirical
study aimed to find out how the teachers approach the changes and how they perceive the
quality of their work life and measure the level of their work engagement one year after the

start of the pandemic.

KEY WORDS

Quality of life, quality of work life, work engagement, well-being, job satisfaction,
teachers
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Uvod

Stézejnimi tématy této prace jsou kvalita pracovniho zivota a pracovni angazovanost. Jedna
o velmi komplexni problematiky majici interdisciplinarni a multidisciplinarni povahu.
Uvedené charakteristiky odrazeji zejména skuteCnost, ze kvalita pracovniho Zzivota
ipracovni angazovanost jsou spletit€ propojeny s nejriznéjSimi  oblastmi
akademického i vefejného zajmu a také s mnoha védnimi obory. Pouze syntéza poznatki
z riznych disciplin proto poskytuje dostatecny vhled do jednotlivych dimenzi uvedenych
konceptii. Ackoli bylo v uplynulych letech publikovano nezanedbatelné mnozstvi
odbornych praci abyla realizovdna celd tfada vyzkumi zabyvajicich se uvedenymi
fenomény, je i v soucasné dob¢ nanejvys zddouci zkoumat jejich souvislosti a nadale
monitorovat oba koncepty takovym zplisobem, aby jednotlivé organizace i prislusni tvlirci
politik mohli v reakci na zjisténé trendy vytvaret vhodné strategie a piijimat relevantni

opatieni k jejich napliovani.

Mnoho teoretickych poznatkli zminénych v této zavéreCné praci vychdzi z pozitivni
psychologie a také psychologie prace a organizace. Kromé toho je vSak kladen diiraz i na
vymezeni souvislosti a nezpochybnitelného piinosu dalSich védnich oblasti — naptiklad
sociologie nebo mediciny. Prace predstavuje stéZejni teorie, vysledky vyzkumt, aktudlni
vyvojove trendy a také vyzvy souvisejici se souc¢asnou situaci, ovlivnénou pandemii nového
typu koronaviru Covid-19. Cilem zavérecné prace je poskytnout teoreticky vhled do
problematiky a déle popsat soucasny stav pracovni angazovanosti a subjektivniho vnimani
celkové kvality pracovniho zivota profesni skupiny ucitell piisobicich na zakladnich skolach
ve StiedoCeském kraji a v hlavnim mésté Praze. Mezi dil¢i cile textu lze zatradit snahu
identifikovat a popsat pfipadné zmény, které mohly ve vnimani a postojich ucitelt viici jejich

praci nastat v poslednim roce (tedy v pribéhu pandemie Covid-19).

Zavérecna prace se sklada z nekolika tematickych celkli. V prvni ¢asti jsou predstavena
vychodiska kvality Zivota v obecné roviné, na ktera je nasledné navazano bliz§im popisem
konceptu kvality pracovniho Zivota a souvisejicich fenomént jako naptiklad osobni pohody.
Druhym okruhem, kterym se text blize zabyvd, je pracovni angazovanost. Piedstavuje
vybrané modely, vymezuje vazby k dal§im konstruktiim a zabyva se poznatky vyplyvajicimi

z jiz realizovanych vyzkumu.



Posledni oddil prace tvoii empirické Setieni, ve kterém jsou predstaveny zejména pouzité
metody vyzkumu, jeho design, konstrukce, charakteristika vybérového souboru, zptsob
a také vysledky testovani dat, spolecné s moznymi limity Setfeni. Zavér prace potom shrnuje
stézejni myslenky uvedené v textu, predstavuje hlavni zjisténi vyplyvajici z empirického

Seteni a formuluje doporuceni managementu vzdélavacich organizaci.



1 Kyvalita zivota

S pojmem kvalita zivota (Quality of Life) se mlizeme v hojné mife setkat v odborné
literatuie stejné tak jako v bézné feci. Jedna se o nesmirn¢ komplexni tematiku, kterou se
zabyva mnoho védeckych obori, coz je déno jejim interdisciplindrnim
a multidimenzionalnim charakterem. Jako u mnohych jinych konceptl, které zkoumaji
humanitni védy, je i kvalitu zivota velmi obtizné pregnantné definovat. Mezi odborniky
v tomto sméru nebylo dosazeno koncensu, a proto mizeme detekovat roztfisténost piistupi
jak v tuzemské, tak zahrani¢ni literatufe. S ohledem na zna¢ny objem souvisejicich
informaci zavére¢nd prace predstavuje nejprve ramcoveé a schematicky vybrané pfistupy
k chapani obecnéjsiho konceptu kvality zivota. V dalSich kapitolach na toto navazuje a staci

pozornost smérem ke konceptu kvality pracovniho zivota.

Naptiklad podle Kfivohlavého (2004, s. 11) neni snaha o poznavani kvality lidského zivota
vyhradné zalezitosti modernich d¢jin, ale naopak miizeme tyto tendence a snahy vysledovat
v daleko vzdélen¢jsi historii, kdy se filozofové, duchovni a dal$i myslitelé snazili nalézt
odpovédi na otazky spojené s tim, co je v zivoté¢ dobré a co Spatné. Hefmanova (2012,
s. 407-409) uvadi, ze vyznamnym impulsem k hlub§imu vyzkumu a zkoumani kvality
zivota v modernim smyslu vSak bylo zejména rostouci materialni bohatstvi zemi zépadni
Evropy a Ameriky v pribéhu minulého stoleti, diky kterému doSlo k transformaci mnoha
zvykl, hodnot a dalSich oblasti ve spole¢nosti. Ackoli uvedeny trend kulminoval v pribéhu
60. let (tedy v dobé¢, kdy se povalecna generace obyvatel dostala do produktivniho véku),
prvopocatky zajmu o kvalitu zivota se v uzSim pojeti objevovaly jiz od 20. let (zejména
potom v souvislosti s ivahami o rozvoji ekonomiky a tloze statu pii podpote obyvatelstva).
Spolecenstvi, které vtéto dobé vzniklo, muizeme charakterizovat nejriiznéj$imi
ptivlastky — postmoderni, postindustridlni nebo také konzumni. Mezi zésadni zmény
souvisejici s témito jevy a procesy byva fazen i vyssi zivotni standard obyvatel, diiraz na
dusevni praci (piesun pracovni sily do tercialniho a kvartalniho sektoru), vznik kategorie
volného Casu a zaroven celkové zrychleni Zivotniho tempa a s tim spojené vyssi pozadavky
na flexibilitu i adaptabilitu jedinct. Hefmanova (2012, s. 407) uvadi, Ze dalsi diilezitou oblast
tvofi informacni a komunikacnimi technologie (ICT). Medialni teoretikové Casto pouzivaji

souslovi, ze v dneSni dobé dokonce dochazi az k ,,vrastani médii do spolecnosti®.



Soucésti tohoto fenoménu je proces casoprostorové konvergence vytvarejici vhodné
podminky pro snazs$i vyménu informaci, komunikaci, Siteni kulturnich inovaci, kulturni

1 technologickou globalizaci.

Jak jiz bylo naznaceno v uvodu kapitoly, univerzélni a celospolecensky uznavana definice
kvality zivota neni ustanovena. Kfivohlavy (2004, s.9) tvrdi, ze samotné slovo ,kvalita*“
pochézi od latinského vyrazu ,,qualis® ve vyznamu ,,kdo* nebo ,,co* jaké je. Hefmanova
(2012, s. 409) dodava, Ze se kromé& pojmu kvalita zivota (quality of life) mizeme setkat
s fadou podobnych pojmi, mezi které fadi socialni pohodu (social well-being), osobni
pohodu (well-being), socialni blahobyt (social welfare) nebo zivotni Groven (standard of
living). Kromé toho existuje 1 mnozstvi souvisejicich fenomént jako Stésti (happiness),
spokojenost (satisfaction), zdravi (health) a bohatstvi (wealth). Podle Matikové et al. (1996,
s. 557-560) pracuje koncept kvality zivota zejména s riznymi parametry lidského Zivota,
jeho zptisobem, stylem, zivotni trovni ¢i podminkami dané spolec¢nosti. Kvalita Zivota je tak
spojena s ¢lovékem, prostorem i casovym hlediskem. M4 individudlni i spole¢enskou rovinu,
a kromé¢ toho je ji vlastni komplexni a multidimenzionalni rozmér, vyZadujici holisticky

a interdisciplinarni pfistup ze strany odbornikd (Svobodova et al., 2015, s. 13).

Tokarova (2002, s. 2-20) kvalitu pracovniho Zivota vnimd jako staronovou védeckou
koncepci, ktera vSak v posledni dob& nabyva na dllezitosti. Z jejiho hlediska se pouziva ve
dvou stézejnich vyznamech: jako v§eobecny vyraz oznacujici specifické vlastnosti, atributy
a urovn¢ vybraného objektu nebo jako normativni kategorie vyjadiujici Zadouci ¢i optimalni
uroven, které by mélo byt dosazeno. Ktivohlavy (2004, s. 9) uvadi, ze na kvalitu Zivota
muzeme na pohliZet bud’ jako na jev staticky (odkazujici k aktudlni situaci) nebo dynamicky
(kdy je zdlraziovan vyvoj €1 transformace béhem urcitého ¢asového useku). Kvalitu Zivota
muZeme dale zkoumat z hlediska deskriptivniho nebo preskriptivniho: zatimco prvni
varianta se zabyva zejména popisem stavajici situace ¢i stavu, druhy pfistup se oproti tomu
zaméfuje na otazku, jaky by mél byt idedlni stav (tamtéz, 2004, s. 10). Stejné tak Matikova
etal. (1996, s. 558) rozliSuji dva ptistupy ke studiu kvality zivota: prvni se dle nich zamétuje
na souhrn jednotlivé zkoumanych kvalit vybranych aspektti zivota a druhy zkouma Zzivot
jako celek s vlastnim vyznamem a strukturou (jedna se tedy o holistické pojeti konceptu).
Dodavaji vSak, ze mnohdy je celd tato problematika redukovdna na pouhé zjiStovani

a deskripci irovni spokojenosti s aktudlnim stavem.
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Podle Matikové et al. (1996, s. 557-560) miizeme kvalitu zivota vnimat ve Ctyfech
zakladnich urcenich: jednak jako termin, jenz operacionalizuje a vyjadiuje kvalitu Zivotnich
procesu prosttednictvim pattiénych kritérii jejich hodnoceni, dale jako programové politické
heslo, jako socialni hnuti a také jako slogan pojici se ke spotiebitelské oblasti. Vyuziti prvni
z uvedenych oblasti, vyjadfujici prostfednictvim indikatora kvalitu zivotnich procest, je
pomérné variabilni, jelikoz — jak jiz bylo naznaceno v uvodu — mezi odborniky nepanuje
jednoznacna shoda ohledné vymezeni konceptu ani ohledné identifikace jeho urcujicich
ukazatelli a parametri. Mezi nejcastéji pouzivané indikatory nicméné patii zejména kvalita
a uroven zivotniho prostiedi, lidskych prav, zdravi a nemoci, mezilidskych vztahi, volného
¢asu, urovni bezpecnosti, bydleni nebo pracovnich charakteristik. Zatimco néktera pojeti
mohou byt zaméfena spiSe subjektivnim smérem (zabyvaji se spokojenosti jedince se
zivotem), jind mohou hledat objektivngjsi kritéria a zaméfovat se globalnéji.
Gorkova (2011, s. 21) zdUraziiuje, ze kvalita zivota neni absolutni kategorii, nybrz kategorii
relativni, jelikoz miize byt vyjadiena kvantitativnimi (objektivné meéfitelnymi)

1 kvalitativnimi (vychézejicimi z hodnotového systému) indikatory.

Kvalitou zZivota se pochopitelné nezabyvaji pouze akademicti pracovnici, ale rovnéz
nejriizngj$i narodni i nadnarodni organizace, stejné jako vlady jednotlivych zemi. V Ceské
republice je nejaktualngjsi inciativou spojenou se zvy$ovanim kvality Zivota strategie Ceska
republika 2030. Jedna se o dokument statni spravy, jehoZ cilem je zajistit udrzitelny rozvoj
a kontinualn¢ zvySovat kvalitu Zivota obyvatel v Sesti kliCovych oblastech, kterymi jsou: lidé
a spole¢nost, hospodarsky model, odolné ekosystémy, obce a regiony, globalni
rozvoj a dobré vladnuti. Jednotlivé ¢asti potom podrobngji identifikuji rizika

i piilezitosti a stanovuji strategické i specifické cile (MZP, 2018, nestrankovéno).

Jak je patrné z predchoziho textu, kvalita Zivota je velmi rozsdhlym a dilezitym tématem,
které je vSak pomérmn¢ téZko uchopitelné. Dlvodem je zejména skuteCnost, ze vychazi
z lidského Zivota, ktery je ve své podstaté nesmirné komplikovany a utvatreny obrovskym
mnozstvim riznych jevl, faktori a proménnych. Z toho divodu je také mozné jej

kategorizovat riiznymi zplisoby a zkoumat z pohledu mnoha rozli¢nych optik.
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Pokud bychom na tomto misté méli piedestfit a shrnout hlavni body vyvoje problematiky,
je potieba zdlraznit, ze obrat v chapani konceptu nastal predevsim v pribéhu 80. let, kdy se
odbornici zacali vyznamnéji zabyvat subjektivni strankou vnimani a hodnoceni kvality
lidského zivota. Nelze vSak tvrdit, ze by touto zmeénou orientace zcela vymizelo
materialistické a objektivistické pojeti, které i v dnesni dob¢ poskytuje dilezité a ptinosné

informace o stavu véci.

Snad nejvéEtsi pozornost vSak byla konceptu kvality Zivota vénovana v pritbéhu 90. let a na
pfelomu milénia, kdy byly v hojné mife zkoumédny hodnotové orientace i zivotni styl
spole¢nosti. Naptiklad z hlediska psychologie se v poslednich dvaceti letech t&é$i z4jmu
pfedevs§im jednotlivé subjektivné vnimané dil¢i slozky kvality zivota. Doslo k urcitému
posunu smérem k pozitivni psychologii, diky kterému miizeme vysledovat zejména snahy
o nalezeni optimélnich metod pro meéfeni a zkoumani konkrétn&jSich a uzSich jevu.

Podobnym vyvojem proslo chapani kvality zivota i v dalSich védnich disciplinach.

1.1 Interdisciplinarni a multidimenzionalni pojeti kvality Zivota

Kvalitu Zivota miZeme zafadit do skupiny konceptli, které neni mozné zkoumat pouze
jednou optikou nebo prostiednictvim jediné védy. Jeji charakter je interdisciplinarni a z toho
divodu se vyzkumem kvality zivota zabyva mnoho odbornikli puisobicich v rozli¢nych
védeckych sférach a oblastech. Hefmanova (2012, s. 408) uvadi, ze dtlezité jsou zejména
poznatky vyplyvajici z psychologie, ekonomie, kulturni antropologie, teologie, etiky,
sociologie, mediciny, socialni ekologie a environmentalistiky. Kvalita Zivota mtze byt dle
Hetfmanové (2012, s. 409) proto posuzovana z materialniho, psychologického, kulturniho
nebo sociologického a také medicinského hlediska. Zatimco materialni pohled se zabyva
zejména otdzkami spojenymi s vlastnictvim a mirou konzumu, psychologicky naopak
posuzuje pocity Stésti, zivotni spokojenosti, smysluplnosti a radosti. Kulturni pfistup je
charakteristicky tim, Ze akcentuje odlisné chéapani toho, co je kvalita Zivota v riznych
prostiedich, kulturnich souvislostech i ¢ase a sociologické hledisko se zejména soustfedi na
pestrost kvality zivota v rozlicnych socialnich skupinach. V neposledni fad¢ je zde také
medicinsky pohled, zkoumajici aspekty kvalitntho Zivota vramci biologickych
charakteristik determinujicich pravdépodobnou délku zivota jedinci nebo jejich fyzické
a dusevni zdravi. Vzhledem k tomu, Ze diplomova prace je zaméfena na kvalitu pracovniho
12



zivota, budou v nasledujicich kapitolach blize predstaveny zejména vybrané socidlni
a psychologické fenomény, souvisejici se subjektivnim hodnocenim a vnimanim kvality

zivota jedinct.

1.1.1 Kvalita Zivota optikou psychologie: well-being a souvisejici pojmy

Tuto kapitolu je mozné uvést myslenkou, ze dusevni zdravi neznamend pouhou absenci
negativnich psychologickych jevi, ale zahrnuje také znaky Stésti, duSevni vyrovnanosti,
sebetcty a dalsich fenoménti z oblasti pozitivni psychologie (Solcova a Kebza, 2004, s. 26).
Koncepci, kterd byva ¢asto davana do souvislosti s kvalitou zivota je tzv. well-being. Ac¢koli
jsou dnes rozsifené i Ceské alternativy tohoto vyrazu (naptiklad osobni ¢i dusevni pohoda),
fada tuzemskych odbornikii stidle pouzivd anglickou variantu, a proto bude pro lepsi
prehlednost s touto verzi pracovano i v nasledujicim textu. Solcova a Kebza (2004, s. 21)
tvrdi, ze well-being je Casto spojovan s koncepci kvality zivota, jelikoz je v podstaté
hodnocenim této kvality jako celku. Autofi dale uvadi, Ze vétSina odbornych pramenti well-
being vnima jako dlouhodoby emocni stav reflektujici spokojenost jedince se Zivotem. Tento
fenomén by mél byt vniman a méfen zejména prostiednictvim odpovidajicich kognitivnich

a emoc¢nich komponent.

Pokud bychom hledali historické prameny souvisejici s touto tematikou, tak bychom je dle
Solcové a Kebzy (2004, s. 24) nasli jiz v antické filozofii, kdy se Aristoteles zabyval pojmem
blazenosti (eudaimonia), ktery pro n¢j reprezentoval nevyssi mozné dobro, jenz je
uskutecnéné lidskym jednanim. Dosazeni blazenosti vSak nevyplyvd pouze z rozumové
¢innosti jedince nebo z dosazeni momentélniho pocitu $tésti a radosti, nybrz i z patfi¢ného

usili o dosazeni mravniho rozméru a ctnosti.

Seligman a Csikszentmihalyi (2000, s. 11-13) v rdmci pozitivni psychologie rozliSuji dva
typy pozitku a radosti, které jedinec miize zazit. Zatimco potéSeni, které oznacuji terminem
»pleasure” znamena pifijemny pocit pramenici zejména zuspokojeni zakladnich
homeostatickych potieb (naptiklad hladu nebo zizn€), druhy typ pozitku ,,enjoyment® je
spojen s vyss$i trovni zapojeni individua a dostavuje se v piipadech, kdy jedinci piekracuji

své limity a komfortni zoény. Pravé ten vede k osobnimu rlstu a spokojenosti.
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Naopak v ptipad¢ jeho dlouhodobé absence potom muze jedinec pocitovat negativni stavy

jako nespokojenost, stagnaci a nenaplnéni.

Solcova a Kebza (2004, s. 21) chapou well-being jako jev spadajici ¢aste¢né mezi afekty,
nalady a zaroven mezi osobnostni rysy. S ohledem na to, Ze pii jeho utvareni dochazi taktéz
ke vzniku hodnoticich vztahli, obsahuje i postojovou komponentu. Z metodologického
hlediska potom dle nich byvéa fenomén well-beingu definovan jako prozitek dlouhodob¢jsi
povahy, ktery je vSak Castecné tvofeny i charakteristikami proménlivého rdzu (souvisejicimi
s aktudlnim psychickym stavem, s reakcemi na rtizné zivotni situace a dynamikou nalad
jedince). Kiivohlavy (2004, s. 18-20) k tomuto dodava, Ze jedinci majici vyraznéji
fragmentované snahy a sméfovani, se obvykle z dlouhodobého hlediska neciti tak dobfe,
jako lidé s integrovanymi cili a zdméry. Odbornici se pokousi témto souvislostem lépe
porozumét a odhalit ty faktory, které integritu méni, a to at’ uz v pozitivnim ¢i negativnim

smyslu.

Souvisejici oblasti se zabyva také Seligman (2011), ktery predstavuje a dale transformuje
teorii autentického §tésti, pro kterou jsou zasadni tfi komponenty: pozitivni emoce (positive
emotion), zaujeti ¢i angaZovanost (engagement) a smysluplnost (meaning). Seligman
(2011, s. 36-39) uvadi, Ze pozitivni emoce mohou mit rozlicné¢ formy — radost, vielost,
spokojenost nebo nadSeni. V ptipadech, kdy se jedinci dafi tyto stavy pocitovat, proziva
»~prijemny Zivot“. Zaujeti praci (angaZovanost) dle n¢j Uzce souvisi s tzv. fenoménem
plynuti, dostavujicim se v momentech, kdy je jedinec zcela pohlcen urcitou cinnosti.
V takovém piipadé proziva cloveék ,angaZzovany Zivot“. Posledni sloZkou teorie je
smysluplnost. Vést ,,smysluplny Zivot* znamend, ze je jedinec piinosnou soucasti vétsiho
celku, ktery jej presahuje. Tuto teorii vSak postupem ¢asu Seligman piehodnotil, zrevidoval
a pretvofil na teorii well-beingu. Pivodni ptedpoklad, Ze stéZejnim prvkem pozitivni
psychologie je pocit Stésti, determinovany spokojenosti se Zivotem proto opustil a navrhl,
aby se hlavnim tématem stal pravé well-being, jehoz hlavnim kritériem je tzv. flourishing.
I tento termin je jiz b&zné prekladan do ceského jazyka jako mira optimalniho prospivani,
nicméné pro prehlednost textu bude rovnéz pracovano s anglickou alternativou. Nov¢jsi
Seligmanova teorie tak pracuje s predpokladem, ze well-being je v zdsad¢ utvaren nékolika
prvky, a proto k piivodni triadé, kterou tvofi pozitivni emoce, zaujeti ¢innosti a spokojenost,

piidava dalsi dvé — pozitivni vztahy (positive relations) a uspéSné dosazeni vykonu
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(accomplishment). K celkovému oznaceni téchto prvka potom zvolil akronym ,,PERMA*,
jenz je odvozen z prvnich pismen anglickych nazvli. VSechny prvky spliuji tii podminky:
vyznamné¢ prispivaji k well-beingu, jedinci o jejich dosazeni usiluji uz jen z jejich podstaty
a jsou jasné definované, diky ¢emuz se daji méfit nezavisle na zbyvajicich komponentach

(Seligman, 2011, s. 50-55).

Dalsi teorii, kterda ma jako ustfedni téma well-being a flourishing, je sebedeterminacni teorie
(Self-determination Theory) pochéazejici od Ryana a Deciho (2017), nabizejici Siroky rdmec
pro pochopeni faktori napomahajicich flourishingu a motivaci jedincti. Autoti detekovali tfi
univerzalni potieby psychologické povahy, které ptispivaji k optimalnimu fungovani jedince
a jsou pohonem k jeho dal§imu rozvoji: autonomie (autonomy), zpusobilost (competence)
a sounalezitost (relatedness). Zatimco autonomie je spjata s pfedpokladem, Ze jedinec by
mél mit moznost samostatné se rozhodovat a tidit své jednani; zptisobilost souvisi zejména
se stavy, kdy jedinec pfekonava rizné vyzvy a sounalezitost potom zrcadli lidskou potiebu
mit své misto ve spolecnosti, navazovat vztahy a byt akceptovan (Ryan a Deci, 2017, s. 290—

297).

1.1.2 Kvalita Zivota v pojeti sociologie

Ackoli existuje zna¢na pravdépodobnost, ze se obsah sociologického chapani konceptu
kvality zZivota bude v ¢ase dale transformovat, na Givod této kapitoly je vhodné uvést alespoii
jednu z pouzivanych definic, podle které se jedna o ,,reflexi objektivnich environmentalnich
podminek (vngjSiho prosttedi) a sebereflexi (vnitiniho prostfedi) ¢lovéka v kontextu
kulturnich, hodnotovych, socidlnich a prostorovych (geografickych) systémid a ve
vztahu k individudlnim motivacim, schopnostem, ciliim a o¢ekavanim” (Hefmanova, 2012,
s. 411-412). V sociologickém pojeti tedy byvaji zdiraziiovany zejména ty atributy kvality
lidského zivota, které souviseji se socidlni ispeéSnosti jedince ve spolenosti a subjektivnim
pocitem clovéka (vztahu) vi¢i nim. V tomto smyslu je koncept do znacné miry uzce
propojen se zivotni urovni (Gurkova, 2011, s. 30). Ferriss (2004, s. 38) zminuje, Ze kvalita
zivota miize byt monitorovana pomoci nejruznéjSich indikatorii: v prvopocatcich zkoumani
tak byla sociology métena predevSim prostiednictvim materidlnich métitek (naptiklad ve
30. letech minulého stoleti byly americké rodiny hodnoceny podle vybaveni a zatizeni jejich
obyvacich pokoji).
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I v sociologickém pojeti konceptu vSak muzeme pozorovat vyvoj trendi a pfistupt.
V poslednich letech je kvalita zivota zkoumédna zejména pomoci preferovanych hodnot
a hodnotovych orientaci. Pfesto musi byt stale zohlednovany i1 skuteCnosti souvisejici
s dosazenou ekonomickou a socidlni urovni jedince (Hefmanova, 2012, s. 411-412). Podle
Ferrise (2004, s. 44-45) sociologicka perspektiva neptispéla k celkovému poznéani koncepce
kvality zivota v takovém rozsahu jako nckteré dal$i humanitni védy, ale zato mnohymi
poznatky obohatila chapani dil¢ich témat a jejich souvislosti (naptiklad kriminality, socialni

struktury, vzdélani nebo riznych formem nerovnosti).

V oblasti sociologického zkoumani kvality zivota mizeme detekovat tii zakladni sméry
zajmu odbornikili: celkovou spokojenost jedince se zivotem, spokojenost s dil¢imi oblastmi
(naptiklad préce, rodina, kvalita a urovenn bydleni) a hledani jednotlivych faktorii, které
nejvyraznéji podminuji vznik subjektivniho pocitu kvalitniho zivota. Jedna se tedy
pfedevsim o subjektivni prozitek, jenz mizeme relativné objektivné analyzovat a méfit
prostfednictvim metod sociologického vyzkumu ve formé bud holistického nebo

dimenzionalné defragmentovaného pojeti (Hefmanova, 2012, s. 411-412).

Psychologické a sociologické chapani kvality zivota se pribézné vyvijelo a postupné zacalo
klast vétsi diiraz na subjektivni vnimani jedinci. Sociologické hledisko vSak uz jen ze své
podstaty nutné musi vice zohlednovat vnéjsi podminky obklopujici jedince (zejména pak
jeho ekonomicky a socidlni status). Na kvalitu zivota se samoziejm¢ miizeme divat

1 optikami dalSich véd — naptiklad z pohledu ekonomie nebo mediciny.

1.1.3 Kvalita Zivota v ekonomickém pojeti

Ze se ekonomie zabyva kvalitou Zivota zejména zhlediska pfijmi a materialniho
zabezpeceni spolecnosti neni pfili§ prekvapujici skutecnost. Kromé toho se vSak nékteti
odbornici rovnéz zaobiraji tématy, ve kterych ekonomicka tiroven tzce souvisi s pozitivni
psychologii. Hned v tivodu této kapitoly se proto naskyta zasadni otdzka: existuje vztah mezi
subjektivné vnimanym S$téstim a ekonomickym blahobytem (méfenym napiiklad
prostiednictvim ukazatele hrubého domaciho produktu)? Mlcoch (2007, s. 147-148) v této
souvislosti podotyka, Ze zijeme v dobé¢, kdy je spolecnost fascinovana ekonomickym ristem

a zaroven si klade otdzku, v jaké mife ma toto pocinani smysl. Ackoli se dle autorovych slov
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pokousela ekonomie vyvarovat psychologizaci svého vlastniho paradigmatu, postupné
vyvstavaly uvahy o tom, jaky je vztah mezi riistem piijmu a Stéstim, které spotiebitel
pocituje a pro¢ se nejedna o ptimou uméru. Lidé s rostoucim piijmem musi hledat stale nova
potéSeni, aby si zvladli udrzet stavajici hladinu uspokojeni, ¢imz dochazi z pohledu
ekonomie ke zvlastnimu paradoxu: objektivni ukazatele spotfeby rostou, ale subjektivni

$tésti se neméni nebo dokonce klesa.

Zobecnime-li poznatky dosud realizovanych empirickych Setfeni, dopéjeme dle Mlcocha
(2007, s. 148-149) ke tfem skutecnostem: Pti zkoumani korelace mezi vysi pfijmu obyvatel
jedné konkrétni zemé a jejich subjektivné pocitovanym S$téstim vyplyva z dosavadnich
poznatkil, Ze spojitost mezi jevy bude silnd (v praxi to obvykle znamen4, Ze bohatsi skupiny
obyvatel jsou v dané zemi Stastnéj$i nez lidé s niz$im statusem). Pokud ovSem budeme tyto
jevy komparovat na mezinarodni urovni, korelaci se pravdépodobné nepodati odhalit — zemé
s mén¢ vykonnou ekonomikou totiz nejsou vzdy méné Stastné nez ty bohaté. Poslednim
aneméné zajimavym zavérem, ktery autor uvadi, je skutecnost, ze pokud je métfeno
subjektivné pocitované Stésti v konkrétni zemi béhem del§iho casového Useku, budou
vysledky do znacné miry determinovany tim, zda se jedna o rozvojovou ¢i vyspélou zemi.
V ptipadé prvni varianty by piipadny vzestup hrubého domadaciho produktu velmi
pravdépodobné pozitivn€ souvisel se subjektivnim néarGstem Stésti obyvatel. U vyspélych
zemi vSak tento trend nelze vysledovat. Tento paradox se oznacuje jako ,Easterliniiv
paradox Stésti“. Obdobnd odchylka od ofekavaného stavu vSak neni ojedinéld a mizeme na
ni narazit 1 v pfipad€ pracovni angaZovanosti u obyvatel urcité¢ zemé (bliZe viz kapitola 3.3.1

této prace).

1.1.4 Kvalita Zivota z pohledu mediciny

Gurkova (2011, s. 41) tvrdi, ze vyzkum kvality Zivota ve zdravotnim kontextu byl poprvé
vyznamnéji rozpracovan v 70. letech minulého stoleti, a to zejména =z farmako-
enonomického hlediska, jelikoz vznikla potieba podrobnégji analyzovat finan¢ni ndkladnost
a efektivitu 1écby pacient. Od té doby byl zpisob nahliZzeni na tuto problematiku rizné
upravovan a pretvaien. Ackoli by se dalo oCekavat, Zze v ptipad¢ definice kvality zivota
z medicinského hlediska budou dilezitou funkci zastavat vyhradné terminy jako ,,zdravi‘

nebo ,,funkéni stav, Gurkova (2011, s. 51) tvrdi, Ze ve vétSiné pripadi byva zohlediiovan
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1 subjektivni rozmér problematiky (napfiklad spokojenost pacienta se zivotem), stejné tak
jako kognitivni stranky a multidimenzionalnost celého konceptu. Definice tak obvykle
charakterizuji kvalitu Zivota ve smyslu celkové Zivotni spokojenosti a mnohdy explicitné
nekladou diiraz na jeji determinaci zdravim. Podle téchto bodti definovala fenomén i Svétova
zdravotnické organizace (World Health Organization, WHO), kter4 uvadi, ze kvalitu Zivota
muzeme vyjadrit jako zpiisob, kterym jedinci vnimaji své postaveni v zivoté, v kontextu
prislusné kultury a hodnotovych systémt a ve vztahu kjejich cilim, ocekavanim,
standardim a zimim (WHO, 2020, nestrdnkovano). ,.Zdravi“ a ,kvalitu Zivota®
z medicinského hlediska proto rozhodné nelze libovolné zaménovat a povazovat za zcela

identické jevy.

Cilem prvni kapitoly bylo predesttit zakladni body spojené se zkoumanim problematiky
kvality zivota. Téma kvality zivota bylo zhodnoceno jednak prostiednictvim poznatkt
Cerpanych z pozitivni psychologie (jejiz pojeti prevazuje), ale také s vyuzitim nahledu
souvisejicich védnich obord (sociologie, ekonomie a mediciny). Tento vycet vSak
samoziejmé neni kompletni a vSeobjimajici. Kvalitu Zivota bychom jist¢ mohli zkoumat
naptiklad 1 z pohledu véd edukacnich nebo teologie a filozofie. Ackoli se kazda z téchto
oblasti primarné¢ zaméfuje na jiny vysek kvality zivota, pii komparaci jejich piistupi
zjistime, Ze maji i mnoho spole¢nych rysii. Zatimco v pocatcich byl koncept zkouman spise
z globalniho hlediska, postupem c¢asu se jak psychologie, tak sociologie a medicina zacaly
vice orientovat na subjektivni rovinu kvality Zivota jedinct a jejich komponent. Jak jiZ bylo
predestieno, hovofime o nesmirné obsdhlém tématu, které souvisi se vSemi dimenzemi
lidského zivota. Z toho divodu ma dosavadni text misty pon¢kud ptehledovy charakter

a slouzi predevsim pro dokresleni a lepsi pochopeni kontextu.
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2 Koncept kvality pracovniho Zivota

Jak jiz bylo feceno v uvodu prvni kapitoly, béhem druhé poloviny 20. stoleti doslo
v zapadnim svét€ ke znaCnym spoleCenskym zménam. Tyto zmény byly zplsobeny
nejruznéj§imi védeckymi objevy, rozvojem ekonomiky, technickym pokrokem a dal§imi
fenomény a procesy, které celkové vedly k vy$§imu zivotnimu standardu obyvatel. Neni
piekvapujici, Ze se vyrazn¢ ovlivnily taktéz kvalitu pracovniho zivota (quality of work life,
QWL), coz ve svych pracich reflektuje fada odbornikt. Jak vSak uvadi Svobodova et al.
(2015, s. 13) jedna o natolik komplexni téma, Ze je v zadsad€ nevycerpatelné a pro vSechny
zucastnéné strany je nanejvys zZadouci, aby bylo kontinudln¢ a dlouhodobé zkoumano,
jelikoz kultivovani vhodnych pracovnich podminek na zaklad¢ odpovidajicich odbornych

zjisténi a doporuceni by mélo byt zarazovano mezi priority tviirct souvisejicich politik.

O vyznamnosti a pfinosu konceptu kvality pracovniho zivota v§ak miizeme — podobné jako
v ptipadech mnoha jinych témat — dale polemizovat. Napiiklad analyza c¢lankt
publikovanych na téma kvality pracovniho zivota v letech 1973 az 2002 ukézala, Ze velmi
malo znich pfispélo k hlubSimu pochopeni a vyjasnéni konstruktu. Data z analyzy dale
naznacuji, Ze zatimco védecky zdjem o kvalitu pracovniho Zivota postupné stagnuje, dochézi
na opacné stran¢ k nardstu zajmu o uzsi témata, souvisejici s pracovnim prostiedim (Martel
a Dupuis, 2006, s. 348). Vysvétleni tohoto trendu miize byt napiiklad v pregnantnéjSim
vymezeni dil¢ich jevl a ndsledné presnéjsi operacionalizaci pojmi, diky které Ize vyzkum

koncipovat exaktnéji neZ u obecnéji vnimané kvality pracovniho Zivota.

Uz jen samotné vyjmenovani zasadnich zmén v oblasti pracovniho Zivota by bylo zna¢né
obSirnym tématem, nicméné markantni dopad maji v poslednich letech zejména fenomény
jako globalizace, digitalizace a taktéZ celosvétovd pandemie nového typu koronaviru,
oznacovaného jako Covid-19. Prekotny a nepiedvidatelny vyvoj klade vysoké naroky na

pracovniky, ktefi musi pruzné reagovat na zmény a adaptovat se na nové podminky.

Svobodova et al. (2015, s. 17) tvrdi, ze védecké poznani zakladnich souvislosti a tendenci
celospolecenského vyvoje je nezbytné pro adekvatni formovani nazorti hlavnich aktért, kteti

se podileji na tvorbé strategii socialni politiky, trhu prace a také na politice zamé&stnanosti.
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Kvalitu pracovniho zivota je potieba uchopovat jako komplexni konstrukt, jenz se sklada
z individualniho prozivani pracovni pohody a déle také SirSiho kontextu souvisejiciho
s pracovnimi zkuSenostmi. Surifiach, Royuela a Lopez-Tamayo (2008, s. 405) vnimaji
kvalitu pracovniho Zivota jako relativni vicerozmérny koncept, ktery v SirSim smyslu
obsahuje slozky spojené s objektivni charakteristikou zaméstnani (vcetné pracovniho
prostiedi a specifickych charakteristik), dispozicemi pracovnika, shodou mezi zdroji jedince
s pracovnimi pozadavky a v neposledni fad¢ také subjektivnim hodnocenim téchto prvka
clovékem. Seberova (2010, s. 2) uvadi, ze obecné byvaji za stéZejni prvky individudlniho
prozivani a vnimani kvality pracovniho Zivota oznaCovany zejména dimenze spojené
s materialnim a socidlnim pracovnim prostfedim, ddle administrativni systém a samoziejme

také vztahy mezi jedinci i skupinami.

Podle Surifiach, Royuela a Loépez-Tamayo (2008, s. 401) mizeme piistupy ke kvalité
pracovniho zivota rozdélit na koncepce akademického a institucionalniho ptivodu. Autofti
uvadéji, Ze teorie zpracované rliznymi spolecnostmi se zamétuji spiSe na objektivni faktory
souvisejici s kvalitou pracovniho Zivota a u akademickych teorii byva vice zohlediovan
subjektivni rozmér problematiky (Surifiach, Royuela a Lopez-Tamayo, 2008, s. 415).
S timto se ztotoziiuji i Mohamad a Mohamed (2012, s. 39), podle kterych se védecké chapani
kvality pracovniho zivota zamétuje pfedevsim na pocit vyplyvajici z interakce mezi jedinci
a jejich pracovnim prostiedim. Mezi odborniky je pomémé popularni i dualni koncepce
zkoumani kvality pracovniho Zivota, jelikoz zohlednuje vliv jak objektivnich podminek, tak
hledisko zrcadlici subjektivni vnimani reality optikou jednotlivych pracovniki. Objektivni
rovina je casto operacionalizovana takovymi indikatory, které souviseji zejména
s pracovnimi podminkami, moZnostmi osobniho a profesniho ristu a rozvoje. Zohlednény
jsou 1 platové a mzdové podminky, typ pracovni smlouvy a povaha pracovniho poméru,
pracovni doba a mira jeji flexibility, rozmér pravni ochrany pracovniki, produktivita prace
nebo genderové a etnické rozdily v konkrétnich oblastech. Zatimco objektivni hledisko
pracovniho zivota mize byt zkoumano na mikro Grovni (tedy na konkrétnim jedinci), mezo
urovni (v ramci firmy, organizace, skupiny) 1 makro trovni (celospolecenské, narodni a
nadnérodni), rovina subjektivni uz z principu nelze méfit jinak nez na urovni individualni.
NejfrekventovanéjSim zptisobem meéfeni je ztoho divodu hodnoceni samotnymi
pracovniky, kteti evaluuji bud’ obecné své zaméstnani nebo detailnéji jeho jednotlivé aspekty

(Vinopal, 2020, s. 5-6).
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O definovani kvality pracovniho Zivota se samoziejmé kromé akademickych pracovnikl
pokousela fada soukromych i statnich instituci. Napiiklad Strategicky ramec Ceské
republiky 2030 (MZP, 2018, nestrankovano) pouziva jako stézejni charakteristiku kvality
pracovniho zivota zejména komponenty dustojnosti pracovnich podminek. Dle tohoto
stanoviska kvalita pracovniho zivota odpovida zejména dostatku rovnych pftilezitosti ziskat
praci ohodnocenou dle urcenych pravidel, s férovym piijmem, kde je zarucena bezpecnost
a ochrana zdravi na pracovisti. Dllezitym aspektem je také socidlni ochrana pracujici osoby,
moznost svobodné vyjadrit nazor, stejné jako se rozvijet, socidln€ zaclenovat a mit moznost

spolupracovat na n¢kterych oblastech ovlivitujicich pracovni zivot.

2.1 Vybrané modely kvality pracovniho Zivota

V pribéhu minulého stoleti vytvorili v oblasti zkoumani kvality pracovniho Zivota
prikopnické prace a teorie zejména nasledujici autofi: Walton (1973), Hackman a Oldham
(1975) nebo Westley (1979), Werther a Davis (1983) a Nadler a Lawler (1983). StéZejnim
pfinosem jejich praci byly zejména modely, pomoci kterych bylo mozné kvalitu pracovniho
zivota (byt’ s urCitymi limity) méfit a dale zkoumat. Kromé toho vzniklo v pribéhu 80. az
90. let nckolik ptistupl, které se zabyvaly zejména vztahem kvality pracovniho
Zivota a souvisejicich oblasti. Nasledujici text predstavuje zakladni myslenky uvedenych

teorii a také postihuje celkovy vyvoj problematiky.

2.1.1 Waltonova koncepce kvality pracovniho Zivota

Jako prvni koncepci je vhodné predstavit teorii formulovanou Waltonem roku 1973, ktera
se stala jakymsi odrazovym mustkem pro mnohé dalsi prace. Walton (1973, s. 11) si polozil
otazku, jakym zplisobem by bylo mozné co nejobjektivnéji méfit subjektivné vnimanou
kvalitu pracovniho Zivota jedinct. Dospél k nazoru, Ze existuje n€kolik zakladnich dimenzi,
které ji znacnym zplsobem ovliviluji a utvéafeji: pfiméfend a spravedlivd odména za
pracovnikovo nasazeni (adequate and fair compensation), bezpecnost a zdravé pracovni
podminky pii vykonu prace (safe and healthy working conditions), ptilezitost vyuZzivat
arozvijet své schopnosti (immediate opportunity to use and develop human capacities),

moznost pracovniho riistu a bezpeci (future opportunity for continued growth and security),
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spoleCenskd integrovanost v organizaci (social integration in the work organization),
zaruCeni prav v organizaci (constitutionalism in the work organization), vztah prace
a mimopracovniho Zivota (work and the total life space) a spoleCenska relevantnost
pracovniho zivota (the social relevance of work life) (Walton, 1973, s. 12-21). Kazda
z téchto dimenzi potom obsahuje konkrétni indikatory, pomoci kterych miize byt métena.
Waltontiv model mimo jiné pracuje s pomérné velkym mnozstvim dimenzi, které jsou

zaloZeny na objektivnich faktorech (jako jsou odmény, prostiedi a podobn¢).

Jak jiz bylo uvedeno vyse, na tuto teorii pozd¢ji navazalo mnoho dalSich odbornikti. Jako
ptiklad fadici se mezi novéjsi prace mizeme uvést koncepci Surifiach, Royuela a Lopez-
Tamayo (2008, s. 410-415), ktefi navrhuji, ze by kvalita pracovniho zivota méla byt
zkoumdna prostfednictvim subjektivnich 1 objektivnich métitek na mikro irovni 1 makro
urovni. Kromé toho ve své koncepci pracuji s deseti zdkladnimi dimenzemi, které maji
vyznamny vliv na kvalitu pracovniho zivota a daji se sledovat souvisejicimi indikatory:
vnitin€ vnimand kvalita povolani, schopnosti pracovnika a jeho pfiileZitosti k celoZivotnimu
uceni, genderova rovnost, zdravi a bezpe€nost pii vykonavani pracovni ¢innosti, flexibilita
prace, zaclenéni a pfistup na trh prace, work-life balance, moznost participovat na

procesech, diverzita a celkovy pracovni vykon.

2.1.2 Teorie Hackmana a Oldhama

Hackman a Oldham (1975) uvadéji, Ze kvalita pracovniho zivota jedince se zna¢né€ odviji od
jeho vnitini motivace, spokojenosti s praci a obohacenim funkci. Pomoci jejich nastroje Job
Diagnostic Survey (JDS) je mozné evaluovat konkrétni pracovni mista a stanovit, zda je lze
pfepracovat takovym zpisobem, aby se zvySila motivovanost a produktivita pracovniki,
a dale vyhodnotit ptipadné dopady téchto zmén na pracovniky. Nastroj je zalozen na teorii
zamétfujici se na zpisob, kterym design prace ovliviiuje motivaci. Umoziuje méfit:
a) objektivni dimenze prace, b) individualni psychologické postoje, které vychazeji z téchto
dimenzi, c) reakce pracovniki na praci a jeji podminky, d) pfipravenost jedincti na obohaceni

prace (Hackman a Oldham, 1975, s. 159).
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Autofi tedy ndstroj navrhli takovym zpisobem, aby byl pouzitelny pii diagnostice
pracovnich mist pted jejich tipravou i pfi hodnoceni jiz redesignovanych pracovnich mist
a zjiStovani dopadu zmén na pracovniky (Hackman a Oldham, 1975, s. 159). Pozitivni
osobni a pracovni vystupy se podle Hackmana a Oldhama (1975, s. 160) objevuji zejména
v ptipadech, kdy jsou pfitomny tii urcujici pfedpoklady: jedinec vnima smysluplnost své
prace, uvédomuje si zodpoveédnost a je obeznamen s vysledky své prace. Tyto podminky
jsou utvareny na zékladé¢ 5 dimenzi. Smysluplnost je dle teorie urCovéna zejména
rozmanitosti potfebnych dovednosti k realizaci tkola (skill variety), identitou ukoll (task
identity) a vyznamnosti ukold (task significance). Zodpovédnost je definovana mirou
autonomie, kterou jedinec disponuje pti vykonu povolani a uvédomovani si vysledkt prace
souvisi s kvalitni zpétnou vazbou, jenz jedinec ziskavéd naptiklad od nadfizené¢ho nebo

kolegli (Hackham a Oldham, 1975, s. 161-162).

Autofti teorie vSak nedoporucuji pouzivat tento nastroj pro diagnostiku pracovnich mist —
jednak z toho ditvodu, Ze by v takovém piipad€ nemohla byt zaru¢ena anonymita odpovédi
respondenta a dale také proto, ze dotaznik by v takovém piipadé nemusel vykazovat
dostatecnou vnitini konzistenci a jeho reliabilita by nemusela byt dostate¢na (Hackham

a Oldham, 1975, 169).

2.1.3 Modely vztahu kvality pracovniho Zivota a dalSich oblasti lidské existence

V priibéhu 80. az 90. let vzniklo hned nékolik sméri a pohledd, které se zabyvaly nejen
kvalitou pracovniho Zivota, jejimi dimenzemi a méfenim, ale také vztahem k ostatnim
kategoriim lidské existence. Casto zmifiovanymi koncepcemi, pochézejicimi z této doby,
jsou naptiklad transformacni model (The Transfer Model/Spillover Effect), kompenzaéni
model (The Compensation Model), segmentacni model (The Segmentation Model)
a akomodac¢ni model (The Accommodation Model). Pro vétSinu téchto modeli je typicke,
Zze nebyly utvofeny pouze jednim autorem, ale naopak byly prabézné dopliovany

a upravovany v navaznosti na nové poznatky.

Mezi nejstarSi koncepce zabyvajici se kvalitou pracovniho zivota ve vztahu k dalSim
oblastem patii prenosovy model (The Transfer Model/Spillover Effect). Podle Rekhi

a Sharma (2018, s. 71) jeho zdkladni myslenka spoc¢iva v piedstave, ze pracovni spokojenost
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do zna¢né miry ovliviiuje ostatni sféry jedincova zivota a vice versa. Mnozi autofi, ktefi se
timto predpokladem zaobirali, pracovali s tezi, Ze existuje vztah mezi praci a dalSimi
mimopracovnimi oblastmi. Postupem Casu byl vSak tento postulat relativizovan, jelikoz

pouze vybrané sféry pracovniho Zivota pozitivné koreluji s t¢émi mimopracovnimi.

Kompenzaéni model naproti tomu podle Martela a Dupuise (2006, s. 346—347) predpoklada,
ze jedinec, ktery neni spokojeny ve své praci, se bude pokouSet tento stav napravit
prostfednictvim riznych aktivit a uspokojovanim potieb v jinych oblastech Zivota. Hlavni
kritika uvedeného modelu nicméné prameni ze skutecnosti, ze predikuje inverzni vztah mezi
pracovni spokojenosti a spokojenosti mimo praci, coz je vazba, kterou vyzkum obecné vzato

nepotvrzuje (Martel a Dupuis, 2006, s. 346-347).

V opozici proti uvedenym nazortim stoji segmenta¢ni model kvality pracovniho zivota, ktery
dle Rekhi a Sharma (2018, s. 72) zastava stanovisko, ze pracovni a mimopracovni Zivot jsou
dva odlisné segmenty, které se vzajemn¢ neovliviiuji. Pfistup tedy pracuje s postulatem, ze
jasné oddéleni pracovnich a dalSich Zivotnich oblasti vytvaii rovnovahu, zatimco pielévani
pociti souvisejicich s praci do osobniho zivota neptiznivé ovliviiuje celkovou zivotni
spokojenost. Poslednim z uvedené skupiny teorii je potom model akomodacni, spocivajici
v dobrovolném sniZovani investic osobnich zdrojl jedince do jedné sféry ¢innosti, aby bylo
mozné adekvatnéji reagovat na poZadavky z dalSich oblasti. Vyhodou tohoto modelu je
zejména jeho Siroka aplikovatelnost na riizné skupiny pracovnikii (Martel a Dupuis,

2006, s. 348).

2.1.4 Nékteré soucasné pristupy ke zkoumani kvality pracovniho Zivota

Vinopal (2020, s. 6) vychazi z pfedpokladu, Ze na subjektivn€ vnimanou kvalitu pracovniho
zivota muZeme Vv souCasnosti nahlizet prostfednictvim dvou zékladnich teoretickych
pfistupi — tedy pomoci koncepce uspokojovani potieb nebo prostiednictvim teorie
vedlejSich efektii. Prvni varianta anticipuje, Ze kvalita pracovniho Zivota miZe byt vyjadiena
mirou, do jaké prace a zaméstnani uspokojuji potieby jedinci. Alternativni pohled potom
poskytuje teorie vedlejSich efektli, jenz kvalitu pracovniho Zivota zpracovava v SirSich

souvislostech a zohlediuje vliv dalSich oblasti zivota.
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Oba tyto pristupy mohou mit v praxi nesporné vyhody i nevyhody. Zkouméani kvality
pracovniho Zivota pouze prostiednictvim miry napliiovani potieb, miize poodhalit zajimavé
vedlejsich efektli potom muize snadno precenit nebo naopak podhodnotit vliv souvisejicich
oblasti. Je potfeba mit na mysli, ze kazdy jedinec je unikatni a mé odli$né silné vazby na
zbyvajici sféry svého zivota. Kromé¢ toho maji 1idé i rozdilné priority a hodnoty urcujici
kvalitu jejich zivota — pro n¢koho napftiklad rodinny Zivot pfedstavuje zasadni hodnotu
a ptipadny nesoulad v této oblasti markantné a negativné ovliviluje kvalitu pracovniho
Zivota, jiny naopak v takové situaci muze o to vice zaméfit svou pozornost smérem

k pracovni dimenzi (a ptipadné ocenit jeji kvalitu).

Diky dlouhodobému zajmu odbornikii v sou€asnosti miizeme vyuzit celou fadu metodik
a nastroji k meéteni kvality pracovniho Zivota i souvisejicich jevd, jako jsou pracovni
spokojenost nebo angazovanost. Vinopal (2011, s. 938) uvadi, Ze vyvoj standardizovanych
nastrojii a postupti pro méfeni kvality pracovniho Zivota miizeme nalézt v mnoha zemich
Evropy. Ptikladem je dle n¢j némecky Gute Arbeit Index, belgicky dotaznik Quality of Work
in Flanders nebo Spanélsky Indicator of Quality of the Labour Market. Kromé& toho vSak
existuje fada vyzkumu srovnavajicich rtizné aspekty kvality prace na nadnarodni trovni
s vyuzitim statistickych dat pochézejicich zjednotlivych zemi. Pravdépodobné
nejobsahlejSim z téchto vyzkumnych programii je v soucasnosti European Working
Conditions Survey (EWCS, o kterém dale pojednava kapitola 3.3 této prace), vyznamné
Setfeni je vSak také European Labour Force Survey (ELFS) nebo International Social Survey

Programme (ISSP).

V Ceské republice se problematice méfeni kvality pracovniho Zivota vénuje zejména
Vinopal (2011, s. 939), ktery je autorem Indikatoru subjektivni kvality pracovniho zivota
(SQWLI). Tento nastroj umoziiuje pomérné variabilné zachazet se zkoumanym vzorkem,
jelikoz se da flexibilné upravovat a aplikovat v rozli¢nych hloubkach a pohledech. Cely
dotaznik vytvoteny Vinopalem (Vinopal, 2020, s. 9—15) obsahuje dva oddily, pfi¢emz prvni
se sesklada z identifikacnich polozek a druhy obsahuje samotny vyzkumny nastroj méfici
subjektivni kvalitu pracovniho zivota. Metodika SQWLi zkouma dvé zdkladni dimenze,
kterymi jsou dilezitost (obsahuje reflektivni indikatory) a hodnoceni (obsahuje formativni

indikatory) a to celkem u osmnécti aspekta, které jsou dale tfidény do Sesti klicovych domén:
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¢as, vztahy, odménovani, seberealizace, podminky a jistota. V praxi tedy jedinec hodnoti
jednak to, jak jsou pro n¢j dulezité riizné oblasti pracovniho zivota a nasledné tyto oblasti

hodnoti konkrétné ve vztahu ke své praci.

2.3 Kvalita pracovniho Zivota pracovniki vzdélavacich organizaci

Benes (2014, s. 87) uvadi, Ze v historii lidstva je mozn¢ identifikovat tfi stéZejni faze vyvoje
organizaci poskytujicich vzdélani a vychovu. Zpocatku se 1idé ucili zejména prostiednictvim
participace na kazdodennim Zzivoté a prvnim ndznakem organizovanosti této oblasti byl az
vznik riznych spolecenstev (napiiklad cechll) pfipravujicich jedince na vykon povolani.
Soucasnou podobu vzdélavacich organizaci nasledné umoznila aZ moderna a jejich vznik

souvisel se snahou zajistit odpovidajici kvalifikace na celospole¢enské urovni.

Skupina pracovnikll plsobicich v organizacich poskytujicich ur¢itou formu vzdélani je
nesmirné rozsahla. Zakladnim kritériem, prostfednictvim kterého mizeme tyto organizace
dale kategorizovat, je cilova skupina ucastnikti vzdélavaciho procesu. Benes (2014, s. 88)
v ptipad¢ organizaci zamétujicich se na edukaci dospélych uvadi, ze se jimi teorie zabyva
spiSe marginalné, za coZ miiZze zejména organizac¢ni roztiiSt€nost. Dlivodem, pro¢ nestoji
v popfedi z4jml dalSich humanitnich véd (naptiklad sociologie nebo psychologie) je
1 skute¢nost, ze se obvykle jedna o mensi celky. Pokusy o komplexni a uceleny teoreticky
pohled jsou totiz podle Benese (2014, s. 88) spojené spise se skolstvim. V Ceské republice
je oblast legislativn€ upravena predevs§im v nasledujicich zakonech: Zakon ¢. 561/2004 sb.,
o predskolnim, zakladnim, sttednim, vy$§im odborném a jiném vzdélavani (Skolsky zakon),
563/2004 Sb. Zakon o pedagogickych pracovnicich nebo Zakon €. 111/1998 Sb., o vysokych
Skolach.

V ptipad¢, Ze zaméefime pozornost na skupinu pracovnikii psobicich ve Skolstvi, je na iivod
vhodné uvést rozdil mezi ,,pedagogickym pracovnikem* a ,,ucitelem®. Urbanek (2005, s. 11)
chape prvni termin jako obecnéjsi kategorii a nadfazeny pojem. Ackoli oba vyrazy mohou
oznacovat osoby podilejici se na vychové a vzdé€lavani, pouze ucitelé provadi ptimou
pedagogickou c¢innost. PedagogiCti pracovnici oproti tomu mohou poskytovat rtzné

poradenské sluzby (napiiklad psychologické povahy).
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Podle Koti (2011, s. 15) je velmi obtizné odpovédét na otdzku, co je vlastné podstatou
ucitelstvi, a to predevsim kvuli proménlivosti jeho obsahti a dale také metod vyuky. Jedna
se o tradi¢ni intelektualizovanou profesi, jejiz naplni je duchovni ¢innost a smyslem je mimo
jiné ucast na predavani kulturniho dédictvi mezi generacemi. Uvedena profese byva vnimana
jako urcité poslani ¢i vnitini zavazek souvisejici s zivotni orientaci pfisluSnych pracovniki.
Specifikem povolani je potom pravé skute¢nost vznikajici pfijetim zavazku k vykonu této
profese a ptrevzeti odpovédnosti, diky ¢emuz dochazi k prekrocCeni hranic individuality.
Ucitelé nezprostiedkovavaji mladé generaci pouze poznatky a védomosti o svéteé €1 kultute,
ale také mohou do zna¢né miry ovliviiovat jejich postoje a standardy chovani. Z toho plyne

nejen moc, ale také obrovska zodpovédnost (Kot’a, 2011, s. 16).

Simi¢kova-Cizkova (2010, s. 87) zduraziuje nejen spoledenskou dilezitost ucitelského
povoléni, ale také jeho narocnost. Ucitelé mohou byt mnohdy zatiZzeni objemem nahlych
ukoll, administrativou nebo podstatou své role, kdy musi byt zakiim nejen autoritou, ale také
vytvaret pfatelskou a otevienou atmosféru. V nedavné dobé navic kvili pandemii nového
typu koronaviru Covid-19 museli rychle reagovat na zisadni zmény souvisejici
s protiepidemickymi opatfenimi a pfizplsobit jim svou pracovni €innost. VSechny tyto
skutecnosti kladou zna¢né naroky na jejich osobni zdroje a mohou ovliviiovat jejich

subjektivné vnimanou kvalitu pracovniho Zivota.

Mezi tradi€né pouzivané indikatory, prostfednictvim kterych je mozné zkoumat kvalitu
pracovniho Zivota uclitell patii dle Rekhi a Sharma (2018, s. 72-73) zejména: adekvatni
a priméfené odménovani (Adequate and Fair Compensation) za provadénou cinnost,
zarucené bezpecné a zdravé pracovni podminky pro vykon prace (Safe and Healthy Working
Conditions), pfilezitost pro rozvoj kompetenci jedince (Opportunity to use and develop
competencies), moznost kontinudlniho profesniho ristu (Opportunity for continued growth),
dostate¢ny prostor pro pracovni i osobni zivot (Work and total life space) — zejména tedy ve
smyslu work-life balance, organiza¢ni klima (Organizational Climate) kde jsou pfitomny
hodnoty jako napftiklad tolerance a rovnost, monitorovand hladina stresu a absence burnout
syndromu (Stress control and employee burn out), konstitucionalismus v organizaci prace
(Constitutionalism in the work organization), zabezpeceni prace ve smyslu jistoty (Job
security), podpora supervizora a kolegii (Supervisor and Colleague support), socidlni

vyznam prace (Social relevance of work), uznani za uspéch (Recognition for achievement),
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autonomie (Autonomy), jasnost roli (Role clarity), kreativita a inovace (Creativity and
Innovation), dobtfe formulované a stanovené cile (Well formulated and established goals),
smysluplnost a vyznam prace (Meaningfulness and significance of work), identifikace

a potéSeni z prace (Identification with and enjoyment of work).

Predchozi text ukazuje, ze se koncept kvality pracovniho zivota se postupné vyvijel. Zatimco
zpocatku se jednalo spiSe o rigidni konstrukt zaméiujici pozornost na objektivni ukazatele,
postupné se zacal zajem odbornikil vice orientovat na subjektivni vnimani a stal se
systematictéjSim. Koncept kvality pracovniho Zivota se mize v urcitém smyslu zdat jako
ptekonany, jelikoz se pozornost akademickych pracovniki v soucasnosti ubira spise smérem
k jednotlivym fenoméniim a jejich souvislostem (zejména k pracovni spokojenosti nebo
well-beingu). Je v§ak mozné, ze v pritb¢hu ¢asu bude tento piistup opét pfehodnocen a cela
problematika bude zkoumana vice z holistického hlediska. Vzhledem k dosavadni kritice by

vSak s nejvetsi pravdépodobnosti nejprve muselo dojit k nalezeni konsenzu v otazce definice

a pregnantnimu vymezeni kvality pracovniho Zivota.
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3 Pracovni angaZovanost

Ackoli na prvni pohled nemusi byt zcela zjevna uzsi souvislost mezi kvalitou pracovniho
Zivota a pracovni angazovanosti, oba tyto koncepty se poji s psychologii prace a organizace,
stejné jako s pozitivni psychologii. Souvisejici problematikou by se potom méli zabyvat
nejen samotni pracovnici, ale také zaméstnavatelé, tvirci ptisluSnych politik, akademicti
pracovnici a vyzkumnici. Pracovni angazovanost je komplexni fenomén, ktery 1ze pomérné
snadno identifikovat, nicméné je narocné jej adekvatné definovat a jednoznacné vymezit.
Neni totiz jednotnym a samostatné stojicim konceptem, ale naopak méd mnoho dimenzi
asouvisi sfadou dalSich jevi. Pracovni angaZovanost rozhodn€ neni pouze tématem
akademického z4jmu — naopak mé zna¢ny presah do organizacni praxe. O tom svédc¢i i zajem
nékterych konzultantskych firem, které se zabyvaji moznostmi zvySovani rovné pracovni

angazovanosti.

Jiz samotné zafazeni angazovanosti mezi ostatni psychologické konstrukty se miize jevit
jako problematické. Zatimco nektefi autofi odmitaji nézor, Ze se jedna o postoj (Ariani, 2013,
s. 48), jini tento koncept naopak mezi postoje fadi (Tureckiové, 2004, s. 46). Vyrost
a Slaménik (2008, s. 135) charakterizuji postoje jako hodnotici vztahy jedinct k okolnimu
svétu, které obsahuji tf1 zdkladni oblasti: kognitivni, emocionalni a behavioralni.
Stikar et al. (2003, s. 108) rozdéluji postoje ve vztahu k praci do nékolika skupin: postoje
k organizaci, k nadfizenym, k pracovni skuping, k pradci samotné a mimopracovnim
podminkdm prace. Dle Koeninga (2013, s. 31) mzeme rozliSovat mezi dvéma pfistupy
k angazovanosti. Prvni ji vnima jako postojovy koncept (souvisejici s propojenim osobnosti
jedince a jeho pracovni role) a druhy potom jako behavioralni konstrukt (pfedstavujici Siroce

definované pracovni chovani, véetné vykonu).

Termin pracovni angazovanost, chapany v kontextu pracovni role zaméstnance, se dostal do
popiedi odborného z4jmu zacatkem 90. let (Simpson, 2009, s. 1013). Armstrong (2007,
s. 121) angazovanost definuje jako stav, kdy lidé maji zadjem o svou praci a zaroven jsou
piipraveni vynakladat dobrovolné usili k plnéni pracovnich ukolt, vyzev a povinnosti.
Tureckiova (2004, s. 46) uvadi, Ze tento pojem ma v Ceském prostiedi nékdy negativni
konotaci, pramenici z historickych souvislosti, nicméné souasny vyznam pracovni
angazovanosti ma vyjadiovat pfedevS§im zdjem jedince a jeho kladny vztah k vykondvané
praci v organizaci, projevujici se vysokou kvalitou, ochotou a schopnosti efektivné fesit
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ukoly (Tureckiova, 2004, s. 46). Dle Paulika (2014, s. 7-8) vyjadfuje pojem angazovanost
zejména aktivni osobni ti€ast jedince na zélezitosti, procesu nebo jevu, a to s eldnem, ochotou
a snahou pfispét. V pracovnim zivoté se dle néj jedna o faktor dale ovliviiujici pracovni

postoje 1 dosazené vysledky zaméstnancii (Paulik, 2014, s. 7-8).

Ackoli odbornici ve svych pracich zpocatku explicitné neuvadéli, ze existuje vztah mezi
angazovanosti a pracovnim vykonem (naptiklad Kahn, 1990), nasledujici vyzkumy tuto
souvislost potvrdily. V piipadech, kdy jedinci investuji energii do svych pracovnich roli, je
logické, Zze by méli podavat i vyssi vykon (Ariani, 2013, s. 47). Angazovany pracovnik je
pln¢ oddany a zaujaty svou praci, diky ¢emuz je schopen podéavat i nadprimérné vykony
(naptiklad Paulik, 2014, s. 7-8; Simpson 2009, s. 1019-1021). Bakker a Demerouti (2008,
s. 213) uvadeéji tii stézejni divody, pro¢ angazovanost pfispivd k lepSimu vykonu
pracovniki: je Casto doprovazena pozitivnimi emocemi, dobrym zdravotnim stavem a také
schopnosti dostatecné mobilizovat své zdroje pro podani lepsiho vykonu. Dle Schaufeliho,
Bakkera a Salanovy (2006, s. 713) vSak stale na zédkladé vyzkumu neni s jistotou mozné
konstatovat, zda je pracovni vykon disledkem nebo pfiinou pracovni angaZovanosti
a stanovit tak kauzalni potfadi obou jevli. Kromé toho je vhodné uvést, ze pracovni
angazovanost muze v urcitych pifipadech vést dokonce i k hor§imu vykonu. Pokud by
napiiklad pracovnici byli svou angazovanosti ptespfiliS motivovani, mohlo by toto jejich

rozru$eni mit negativni dopad na kognitivni vykon (Bakker a Bal, 2010, s. 200).

Jednim z prvnich autori zabyvajicich se vyzkumem v oblasti pracovni angazovanosti byl
William A. Kahn, ktery v 90. letech piedstavil svou dodnes populdrni a vyuzivanou teorii.
Jeho mysSlenka byla zalozena na ptfedpokladu, Ze piivodni psychologické konstrukty
(naptfiklad zapojeni do zamé&stndni, organizacni nasazeni nebo vnitini motivace), jsou ve
skute€nosti relativné vzdalené od kazdodennich zkuSenosti zaméstnancli v ramci jejich
pracovnich roli (Simpson, 2009, s. 1018). Dle Kahna (1990, s. 692-705) je angazovanost
spiSe zavisla na tom, jak jedinec zvladne zapojit a promitnout své Ja (self) do pracovni role.
Angazovanost se nasledn¢ projevuje tak, ze lidé soucasné plnohodnotné vykonévaji svou

praci a zaroven vyjadiuji své Ja ve fyzické, kognitivni, behavioralni i emociondlni roving.
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Kromé toho Kahn (1990, s. 695) ptedpokladd, Ze angazovani jedinci zvladnou uspésné
zapojit své J& do pracovni role, diky ¢emuz jsou pohlceni praci, kterou vnimaji jako
smysluplnou a se zapojenim vnitinich zdroji vykladaji zna¢né usili k vyfeSeni ptidélenych
ukolii. Dostatecné angazovani pracovnici ve svych rolich zamétuji Gsili nejen na dosazeni
cili souvisejicich s pracovnimi rolemi, ale jsou pii tom také kognitivné ostraziti
a emociondlné propojeni s timto Usilim (Ariani, 2013, s. 47). Nizkd mira angazovanosti
naopak znamena oddéleni pracovni role a nads samych. Neangazovani pracovnici se tedy
stadhnou fyzicky, kognitivné nebo emocionalné, ¢imz se brani hrani své pracovni role (Kahn,

1990, s. 700-705).

Diky analyze provedené Simpson (2009, s. 1019-1021) byly identifikovany ¢ty vzajemné
souvisejici sméry, zabyvajici se vyzkumem angaZovanosti v pracovnim prostiedi.
Jedna se o: osobni angazovanost (personal engagement), zaméstnaneckou angazovanost
(employee engagement), pracovni angazovanost (work engagement) a vyhoieni ve vztahu
k angazovanosti (burnout vs. engagement). Vysledky jeji prace dale naznacuji, Ze
organizacni faktory maji ve srovnani s osobnostnimi predpoklady jedinct vétsi potencial pro

ovlivnéni jejich angazovanosti.

Nejstarsi z uvedenych koncepci je osobni angazovanost (Simpson, 2009, s. 1018). Jedna se
o vyjadfeni sebe sama b&hem vykonu pracovni role vrovin€ fyzické, kognitivni
1 emocionalni (Kahn, 1990, s. 694). Pracovni angazovanost charakterizuji Schaufeli et al.
(2002, s. 73-75) jako napliujici pozitivni stav mysli, doprovazeny vysokou Grovni energie,
odhodlanim a také dusSevni odolnosti (az houZevnatosti) zajiStujici vytrvalost a Usili pfi
zapojeni do prace. Tento postoj je dlouhodob¢jsiho razu a neni zaméten na konkrétni objekt,
situaci €1 udalost (Schaufeli, Bakker a Salanova, 2006, s. 702). Jedinec diky pracovni
angazovanosti zaziva pocit dileZitosti, hrdosti a nadSeni, pficemz je na svou praci plné
koncentrovany. Z pohledu Schaufeliho et al. (2002, s. 71-92) jsou pro pracovni
angazovanost zasadni tfi komponenty — nasazeni ¢i vitalita (vigor), oddanost (dedication)
a také pohlceni praci souvisejici s divérou ve vlastni schopnosti a dovednosti (absorption,
self-efficacy). Zameéstnanecka angazovanost znamend pozitivni pfistup zaméstnance
k organizaci a jejim hodnotdm. KdyZ jsou zamé&stnanci angazovani, zvysuji vyskyt chovani,
které podporuje efektivni fungovani organizace (Ariani, 2013, s. 46). Zaméstnanecka

angazovanost je koncept, ktery se rovnéz do zna¢né miry podoba pojeti Kahna z roku 1990.
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Dle Hartera et al. (2002, s. 269) se vSak objevuje zejména v piipadech, kdyz jsou pracovnici
emocn¢ propojeni s ostatnimi, zapojeni a nadsSeni pro praci. O poslednim vyse uvedeném

sméru (definujicim angazovanost prostfednictvim jeji komparace s vyhotfenim pracovnika)

.....

3.1 Vybrané pristupy, teorie a modely angaZzovanosti

K vymezeni pracovni angazovanosti se v odbornych kruzich vyuzivaji rizné piistupy
a koncepce. Jednou z moznosti, jak definovat pracovni angazovanost je vymezit ji jako
protipdl ¢i protiklad k syndromu vyhoteni (burnout syndrome). Z tohoto thlu pohledu je
mozné vnimat oba koncepty jako jednodimenziondlni problematiku, ktera pouze nabyva

ruznych hodnot (Maslach, Schaufeli a Leiter, 2001, s. 397—400).

Syndrom vyhoteni je dlouhodobou reakci na chronické emoc¢ni a interpersonalni stresory. Je
tvofen tfemi zékladnimi dimenzemi: vyCerpanim, cynismem a neefektivnosti. Projevuje se
psychickymi, ale 1 fyzickymi a socialnimi symptomy, které zptsobuje zejména chronicky
stres (Maslach, Schaufeli a Leiter, 2001, s. 397—400). Nasledkem tohoto stavu mohou byt
pfiznaky spojené s inavou, kognitivnim a emoé¢nim vyé&erpanim (Kebza a Solcova, 2003,
s. 7-8). Dle Stocka (2010, s. 23-29) vétsina modeld syndromu vyhoteni vychézi
z predpokladu, Ze jedinec je zprvu motivovan, ma velka oCekavani a idealy, které jsou vSak
Casto vrozporu srealitou. Nasledn¢ pfichdzi roz€arovani a deziluze z nesouladu
predstav a skutecného stavu. Jedinec zafind postupné mnohé myslenky ptrehodnocovat
a relativizovat, uvédomuje si limity a pochybuje (naptiklad o smysluplnosti prace). Vnitini

rezignace je pro néj nasledné urcitou formou obranné reakce.

Maslach, Schaufeli a Leiter (2001, s. 397-400) uvad¢ji, Ze vyhoteni se projevuje zejména
silnym pocitem vycerpani zdroji a sil jedince, ktery se snazi se situaci vyrovnat pomoci
odosobnéni a vytvoteni kognitivniho ¢i emocniho odstupu (naptiklad vici praci, ale také
vuci koleglim). Oproti tomu angazovany pracovnik disponuje dlouhodob¢ dostatkem energie
a nadSenim pro svou praci, kterou vnima jako smysluplnou (Maslach, Schaufeli a Leiter,
2001, s. 397-400). Vzhledem k tomu, Ze pracovni angazovanost je v uvedeném pojeti
opakem syndromu vyhoteni, Ize pfedpokladat, Ze pracovnici nachazejici se ve fazi vyhoteni

budou vykazovat velmi nizké hodnoty pracovni angazovanosti.
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Z pohledu Schaufeliho et al. (2002, s. 71-92) vSak bylo toto pojeti pracovni angazovanosti
ve vztahu k vyhotfeni nekomplexni. Z toho divodu akcentovali dilezitost i dalSich
proménnych vstupujicich do procesu jako nasazeni (vigour), oddanost (dedication)
a pohlceni praci souvisejici s diivérou ve vlastni schopnosti a dovednosti (absorption, self-

efficacy) (blize viz kapitola 3.1).

Kromé toho bylo v nasledujicich letech provedeno né¢kolik Setfeni, jejichz vysledky
zrelativizovaly koncepci zaloZenou na ptredpokladu, Ze angaZovanost a vyhotfeni jsou
opacnymi poly identické kategorie. Ackoli Schaufeli, Bakker a Salanova (2006, s. 701-716)
puvodné ve vyzkumu vychézeli z poznatkii Maslach, Schaufeliho a Leitera (2001), oproti
ocekavani se vzorec vztahli proménnych zastupujicich angazovanost a vyhoteni v zavéru
mirné liSil. Tim vyvstala otazka, zda je vibec moZzné na problematiku engagementu
a burnoutu pohlizet ptivodni unitarni optikou. Napiiklad dle Kuok a Taorminab (2017,
s. 262) teorie predlozena Maslach, Schaufelim a Leiterem (2001) neodpovida realité, jelikoz

v praxi mohou pracovnici byt angaZovani a zaroven zaZivat syndrom vyhoteni.

Mnozi dalsi odbornici zabyvajici se problematikou pracovni angazovanosti proto za¢atkem
tisicileti pfehodnotili pfistupy a ve svych pracich zacali vice zohlednovat i dalSi proménné
a dimenze. Rothbard (2001, s. 655—680) se nechala inspirovat Kahnovym dilem a definovala
angazovanost jako dvourozmérny konstrukt, zahrnujici pozornost vénovanou roli (tedy Casu,
ktery Clovek stravi premyslenim o své praci) a absorpci (ve smyslu intenzity zaméfeni ¢i
soustiedénosti na praci), pricemz se zaroven pokousela hledat spojitost mezi angaZzovanosti

v pracovnich a mimopracovnich rolich jedinci.

Dal$im modelem, ktery je vyzkumniky pomérné Casto vyuZivan a zkouma vice oblasti, je
takzvany JD-R model (Job Demands-Resources), ktery piedstavili Demerouti et al. ve své
praci roku 2001. JD-R model ptedpoklada, ze vysoké pozadavky na vykon pracovnika (job
demands) byvaji spojeny s vyCerpanim (exhaustion) a Ze pracovni i osobni zdroje jedince
(Job resources) maji naopak negativni vztah k neangaZovanosti (disengagement). Jinymi
(Demerouti et al., 2001, s. 508). Bakker a Demerouti (2008, s. 218) fadi mezi pracovni zdroje
jedince naptiklad autonomii, zpétnou vazbu k vykonu nebo socialni podporu od kolegd.
Mezi osobni zdroje potom patii optimismus, diivéra v sebe sama ¢i odolnost. Oproti tomu

naroky na vykon pracovnika se sestdvaji zejména z pracovniho tlaku, emocnich nebo
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fyzickych pozadavkl (Demerouti et al., 2001, s. 218). Ackoli se miize stat, ze v jednu chvili
pracovnik pocituje vyCerpani i neangazovanost, neznamena to, ze by mezi jevy byla
kauzalni spojitost a vzajemné se ovliviiovaly. Naopak oba fenomény se mohou vyskytovat
samostatné (Demerouti et al., 2001, s. 508). Jinymi slovy: pokud jsou pozadavky pracovniho
mista vysoké, u pracovnikii se pravdépodobné objevi vycCerpani, ale ne nutné

neangazovanost, kterd by se naopak méla dostavit az pfi nedostatku zdroji jedince.

Vysledky Setfeni dale poukazuji na to, ze rozvoj vyhoteni je determinovan ptfitomnosti
urcitych negativnich faktort pracovnich podminek (Demerouti et al., 2001, s. 508) a Ze stres
muze souviset s teoretickou nebo skutecnou ztratou zdroju jedince (Bakker a Demerouti,
2008, s. 213). Ve své dalsi praci Bakker, Demerouti a Sanz-Vergel (2014, s. 399) hodnoti
JD-R model jako ucinny prostfedek, diky kterému muizeme popsat a predikovat syndrom
vyhoteni, stejn¢ jako pracovni angazovanost a dal$i vystupy. Dle autort je tento model
znaén€ vyuzivan mimo jiné i kvuli jeho flexibilnimu pouziti: vSechny potiebné
charakteristiky mohou byt modelovany prostfednictvim dvou zékladnich kategorii
(pracovnich zdrojii a pozadavkl pracovniho mista). Diky tomu mize byt model aplikovan

do nejriznéjsich pracovnich prostiedi.

Jeden znejnovéjSich modeld pracovni angaZovanosti, navazujici na Kahnovu praci
z pocatku 90. let, predstavili Kahn a Heaphy (2014, s. 82). Dle nich byl v oblasti zkouméani
pracovni angazovanosti dlouhodobé podcenovan vyznam vztaht,, které metaforicky
pfirovnavaji k nervovému systému organizaci, jenZ je zdrojem komplexnich socidlnich
reakci (at’ uz na individudlni, tymové, divizni nebo celkoveé organizacni bazi). Dilezité je si
uvédomit, Ze v souvislosti se zkoumanim angaZovanosti nemohou byt pracovni ukoly
oddéleny od vztahil a je nutné dostatecné zohlednit obé proménné (Kahn a Heaphy, 2014,
s. 92). Vztahovy ramec je podle nich ovlivnén zejména tfemi psychologickymi podminkami:
smysluplnosti, bezpecnosti a dostupnosti. Jedinci si pokladaji otdzky tykajici se toho, jak
smysluplné pro n¢ je identifikovat se s pracovni roli (pfenést do ni své J4), jak je toto konani
bezpecné a do jaké miry je pro né realizovatelné. Dle relacniho modelu zavisi mira pracovni

angazovanosti pravé na uvedenych oblastech (Kahn a Heaphy, 2014, s. 82).
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V uplynulych tficeti letech vzniklo hned nékolik teorii, které se pokousely o relevantni
charakteristiku, deskripci a vyhodnoceni fenoménu pracovni angazovanosti. Mnohé z nich
byly postupné¢ piehodnocovany a upravovany tak, aby odpovidaly praxi.
Vzhledem k roztfiSténosti ndzort je vSak i dnes v odbornych kruzich pomérné obtizné nalézt

shodu a dojit konsensu, jak by s touto oblasti méli vyzkumnici déle pracovat.

Dilezitou roli v celém procesu vyvoje bezesporu sehrala pavodni prace Kahna (1990), ke
které se mnozi autofi ¢astené ptiklanéji dodnes. Kahn navrhl, Ze pracovni angaZzovanost by
méla zahrnovat kognitivni, emocni a fyzické stavy jedince. Jistym limitem jeho koncepce
vSak bylo, Ze tyto pojmy dostate¢né neoperacionalizoval. Znac¢nou pozornost nasledné
zaznamenala prace Maslach, Schaufeliho a Leitera (2001), kterd nabizela alternativni pohled
na problematiku. Teorie vychazejici ze syndromu vyhoteni sice nebyla zcela myln4, jelikoz
oba fenomény mély vybrané rysy spolecné (naptiklad dlouhodoby charakter), ale bohuzel
myslenka nebyla potvrzena pii realizaci empirickych Setfeni. Navic ji néktefi autofi
nevnimali jako dostate¢n¢ komplexni, a proto zacali upozoriiovat na jeji dalsi nedostatky.
Od té doby vzniklo n¢kolik iniciativ, zohlednujicich nové perspektivy. Dle Kuok a Taormina
(2017) se ukazuje jako nejrelevantné€jsi spojeni aktudlnich poznatki s pivodnimi premisami,

které¢ uvedl Kahn (1990).

3.1.1 Méfeni pracovni angaZovanosti

Kuok a Taormina (2017, s. 264-265) vysvétluji zpusob, kterym chtél Kahn (1990) méftit
pracovni angazovanost. V jeho pojeti se jednalo o jev, ktery mohl nabyvat riznych Grovni
od velmi nizké po velmi vysokou. Pracovni angazovanost vnimal jako sobé&stany konstrukt,
ve kterém mohli pracovnici vyjadfovat sva Ja& v n€kolika odliSnych rovinach: fyzické,
kognitivni a emoc¢ni (viz kapitola 3). Mira jejich angazovanosti tedy byla hodnocena jako

unipoléarni dimenze, ackoli obsahovala tii komponenty.

Druha koncepce pracovni angaZovanosti, piedstavena Maslach, Schaufelim a Leiterem
(2001) pracuje s predpokladem, ze pracovni angazovanost je opakem vyhoteni (blize viz
kapitola 3.1). Dle Kuok a Teormina (2017, s. 265-266) se tedy v této teorii pouziva jedna
bipolarni dimenze: AngaZovani pracovnici pocitovali pozitivni motivacni stav naplnéni

a vyhoteli jedinci vykazovali negativni emo¢ni stav. Uvedeny piistup pracuje s bipolarnim
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rozmérem vzajemné se vylucujicich pola a jedinec proto mize byt bud’ angazovany nebo
vyhotely a nikdy oboji zaroven. Kuok a Taormina (2017, s. 265) tuto metodiku ptirovnavaji
k problematice méfeni introverze a extroverze, kdy vyzkumnici nejprve predpokladali, ze
jedinci mohou byt zatazeni do jedné nebo druhé z téchto kategorii. Nasledné¢ vSak bylo

prokazéano, ze kazdy ¢lovék mize mit urcité mnozstvi obou charakteristik zaroven.

Dalsi zptisob, jak méfit Groven pracovni angazovanost piedstavili Schaufeli, Bakker
a Salanova (2006). Jejich dotaznik UWES (Utrecht Work Engagement Scale) obsahuje
17 (nebo ve zkracené verzi 9) polozek, které zkoumaji vztah jedinct k praci. Respondenti
hodnoti vyroky prostfednictvim sedmibodové stupnice a jejich skore mize dosahovat hodnot
mezi 0 az 102 (Schaufeli, Bakker a Salanova, 2006, s. 78—85). Problém méteni ptivodni
verze tohoto dotazniku nicméné spocival v tom, Ze dimenze byly vytvofeny umeéle
(jednotlivé aspekty nebyly nezavisle odvozeny, ale dosazeny jako opozita tfi dimenzi
vyhoteni). Jistou nevyhodou dotazniku UWES tedy muze byt (stejné jako u ptedchoziho
postupu) skutecnost, Ze nedokdze souCasné¢ zmeéfit syndrom vyhofeni a pracovni

angazovanost.

Mezi dal$i pomérné Casto vyuzivané dotazniky zabyvajici se angazovanosti patii naptiklad
»The Gallup Workplace Audit*, prostfednictvim kterého zkoumali Harter et al. (2002)
4 zékladni elementy, jeZ jsou povazovany jako nezbytné pro pfitomnost angaZovanosti.
Jedna se o: jednoznacnost ocekavani, pocit soundlezitosti s organizaci, pocit vlastni
dilezitosti a ptinosnosti, viru v pfilezitost pro pokrok a dalsi rust. Tento dotaznik se sklada

z 12 polozek.

3.1.2 Kritika koncepce angaZovanosti

Dulezitou soucasti ustanovovani jakéhokoli nového konstruktu je jeho koncepéni
a empirické oddéleni od podobnych a souvisejicich fenoménd. Pracovni angaZzovanost je
pojmem, o kterém se v odbornych kruzich v tomto sméru vedly pomérné vleklé diskuse.
Nekteré nazory obsahovaly kritiku a jiné pochybnosti, zda koncept bude pro védu uzitecny
a zda pfinese ptfidanou hodnotu oproti tradi¢nim postojim. Naptiklad Saks (2008, s. 42)
tvrdi, ze pracovni angaZovanost je pouze nepiesnou definici a znovu opraSovanim jiz

existujicich psychologickych koncepti. Newman a Harrison (2008, s. 31) jsou zase toho
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nazoru, ze angazovanost nepfinasi zadné nové poznatky k stavajicim konstruktim. Nekteti
dalsi autofi byli ve svych usudcich pon¢kud smiflivéjsi a spiSe upozornovali na nutnost
exaktnéjSiho vymezeni angaZovanosti a razantnéjSiho oddéleni od dalSich pojmu.
Albrecht (2010, s. 6) zminuje potfebu usmérnit oblasti, kde se angazovanost piekryva

s pracovni spokojenosti nebo zavazkem pracovnika vici organizaci.

Pro shrnuti vyvoje konstruktu pracovni angazovanosti je vhodné podotknout, ze ne vSechny
snahy o jeho vymezeni se posléze ukdzaly jako zcela sprdvné a uspéSné. Zejména po
vyvraceni predpokladu, ze angaZovanost by méla byt protipélem vyhotfeni, mizeme
v odborné literatufe detekovat siln€jsi snahy o pfehodnoceni pfistupu a relativizaci
dosavadnich poznatkli. Mozna neni nadnesené dokonce tvrdit, ze v této dobé prosel koncept
ur¢itym stadiem krize, které bylo spojeno se hlasitéjsi kritikou. Ackoli se angazovanost stala
popularnim tématem v akademické sféfe 1 v organizacni praxi, dodnes existuji
nezodpovézené otazky tykajici se toho, jak konstrukt pfispiva a ovlivituje pracovni chovani

jedinct a jak konkrétn€ souvisi s jiz zavedenymi psychologickymi postoji.

3.2 Pracovni angaZovanost ve vztahu k dalSim psychologickym

konstruktam

Jak jiz bylo nastinéno v ptedchozi kapitole, Gstfednim bodem zkouméani mnohych autorti je
angaZovanost ve vazbé na praci a organizaci. Pomérné narocné a komplikované je vSak
v tomto sméru vymezeni angazovanosti vii€i souvisejicim tématiim, kterymi jsou napiiklad
zavazek pracovnika vii€i organizaci (organizational commitment), pracovni spokojenost
(job satisfaction) nebo motivace (motivation). Jedna se totiz o komplementarnimi procesy,

které se vzajemné dopliiuji, ovliviluji a nékdy dokonce ¢astecné prekryvaji.

Dle Maslach, Schaufeliho a Leitera (2001, s. 397-400) ma vSak pracovni angazovanost
v psychologii organizace mezi ostatnimi konstrukty zvlastni postaveni, jelikoz souvisi
s praci jako takovou. Naproti tomu napiiklad pracovni spokojenost totiz odkazuje spiSe
k mife naplnéni potfeb jedince a nezahrnuje tak dostatecné vztah Clovéka k pracovni
¢innosti. Obdobné miizeme tvrdit, Ze zavazek viici organizaci zase spise vyjadiuje oddanost

pracovnika k spole¢nosti samotné. Mnoho vyzkumi se zabyva vzijemnymi vztahy
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uvedenych konceptli a hodnotami souvisejicich proménnych, pficemz nékteré z téchto

myslenek budou pfedstaveny v nasledujicich podkapitolach.

3.2.1 Pracovni angaZovanost a motivace pracovniki

Pracovni angazovanost i motivace jsou bezesporu dilezitymi tématy, které miizeme zaradit
do existencialnich aspektt lidské prace (Paulik, 2014, s. 12). Oba fenomény spolu tzce
souviseji, a proto byly pfedmétem z4jmu odbornik, kteii se pokouseli 1épe porozumét jejich
vztahu. Poskytnout podrobny vhled do problematiky motivace bohuzel v této praci neni
mozné a prace si takovy cil ani neklade. Piesto je vSak pro hlubsi pochopeni vhodné uvést
alesponi jeji zakladni charakteristiku. Pro Vyrosta a Slaménika (2008, s. 147) je motivace
zejména hybnou silou psychického charakteru, uvadéjici do pohybu chovani a ¢innost
jedinct. Struktura motivacnich dispozic je kombinaci vrozenych (primarnich) a ziskanych
(sekundarnich) potieb jedinct, jenz se slozit¢ utvari v pribéhu celého zivota. Stézejnim
vnitinim zdrojem motivace je pohnutka ¢i motiv, determinujici intenzitu a smér chovani,
ktery muze byt prvkem motivacni dynamiky, ale také motivacni struktury osobnosti.
Nakonecny (2014, s. 15-16) vnima motivaci jako intrapsychicky probihajici proces, ktery
vychézi z ur€ité potieby jedince a je ovliviiovan riznymi silami. Chovani i jednani ma dle
Nakonec¢ného (2014, s. 16) vzdy psychologickou pti¢inu, cil, smysl ¢i jiny diivod vychazejici
z vnitiniho stavu jedince jako reakce na exogenni nebo endogenni zmény, které¢ vyZzaduji
urcitou reakci. Timto zpisobem vznikaji potfeby jedincii. Vyrost a Slaménik (2008, s. 150)
definuji potiebu jako subjektivné pocitovany nedostatek, projevujici se nejcastéji pocity
napéti, nelibosti nebo stradanim, podnécujici jedince k dosazeni urCitych cilti. Nékteré teorie
stavi na tom, Ze pracovni angazovanost pokryvéa zakladni dimenze vnitini motivace, ktera
zajistuje chovani orientované na cil (Ariani, 2013, s. 51). Dle Armstronga (2009, s. 122)
jsou motivace 1 angazovanost stavy byti, nabizejici zpisob charakteristiky chovani
pracovnikil. Rozdil je ov§em ve vétsi dynamice motivace, ktera souvisi s pfanim néco udélat

a nasledné podniknout kroky k naplnéni téchto potieb a tuzeb.

Vysledky vyzkumu realizovaného Pourtousi a Ghanizadeh (2020, s. 455-466) naznacuji, ze
motivace pracovnikl (v tomto ptipad¢ se konkrétné jednalo o profesni skupinu ucitellr), by
méla pozitivné ovliviiovat i1 dal$i proménné studie, mezi kterymi byla pracovni
angazovanost. Prokdzani asociace mezi hodnotami motivace a pracovni angazovanosti
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odpovidaji predstavé, ze ucitelé, ktefi jsou vysoce motivovani, vyvijeji ve své profesi znaéné
usili a jsou angazovani vi¢i svym studentim, praci a organizaci. V pfipad¢é splnéni
uvedenych podminek (a ptitomnosti odpovidajicich hodnot angazovanosti), je dle autort
studie tedy velmi pravdépodobné, Ze se u ucitelli projevi velmi pozitivni, napliujici pracovni

stav mysli (Pourtousi a Ghanizadeh, 2020, s. 455-466).

3.2.2 Pracovni angaZovanost ve vztahu k pracovni spokojenosti a smysluplnosti

Vztah pracovni angazovanosti a spokojenosti je rovnéz predmétem mnoha diskusi ze stran
odbornikt. Pracovni spokojenost je mnohdy vnimana jako jeden z ryst angazovanosti, ale
zaroven byva poukazovano na rozdily mezi t€émito pojmy. Teoreticky jsou tedy pracovni
angazovanost a spokojenost dva odlisné konstrukty, jejichz definice se partikularné
ptekryvaji (Ariani, 2013, s. 48). Kromé toho existuji 1 ptistupy, které charakterizuji pracovni
angazovanost spise jako slozku pracovni spokojenosti. Naptiklad podle Hartra et al. (2002,
s. 269) se pracovni angazovanost projevuje zaujetim, nadSenim a pracovni spokojenosti
jedince. Tato formulace v§ak mnohymi odborniky nebyla kvitovana, prave proto, Ze je podle

ni obtiZné odlisit pracovni spokojenost a zaujeti praci od angazovanosti.

To, co odliSuje angazovanost od pracovni spokojenosti je dle Macey a Schneider (2008, s.
6-9) zejména aktivni pfistup, souvisejici s nadSenim, energii a zapalem, které jedince vedou
k ochoté investovat energii k vykonu prace. Smysl nebo smysluplnost v pracovnim ¢i
organizanim kontextu ma fadu vyznamnych a v naprosté vétSin€ piipadii 1 pozitivnich
dopadt nejen na jedince, ale i fungovani celé organizace. Dle Paulika (2014, s. 5) se vSak
v tuzemsku témer nesetkdvame s konkrétnimi snahami a koncepcemi, které by vhodné
upravovaly strategie k dosaZeni co nejlepSich vysledkl v této oblasti. Snahy klést diiraz na
smysluplnost prace na rozliénych pracovnich mistech tak miZzeme detekovat spiSe
v organizacich, které jsou soucasti nadnarodnich korporaci. Paulik (2014, s. 5) dale zminuje,
Ze 1 v oblasti vyzkumu je kladen vétsi diiraz na analyzu jednotlivych charakteristik prace,
které pouze Casteéné zasahuji do utvareni smysluplnosti. Prozitek ,,smysluplnosti“ je dle
Kahna (1990 s. 703—705) formovan zejména: charakteristikami ukolu, pracovni roli jedince
a mezilidskymi interakcemi. Smysluplnost je obvykle signifikantni u ukold, které pro
pracovnika piedstavuji vyzvu odpovidajici jeho schopnostem. Casto se jedna o réiznorodé
a nemonotdnni ¢innosti vyzadujici kreativni pfistup a patiicné znalosti. Paulik (2014, s. 3)
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vSak vymezuje tii odliSné zékladni oblasti, které do zna¢né miry ovliviiuji smysluplnost
prace. Jsou jimi: organizacni kultura (tedy zvlastni soubor norem, hodnot, postojii, postupii
a presvédceni vyskytujicich se v organizaci), design prace (obsahujici dal$i proménné jako
miru pracovni zatéze, rozsah prace a jeji hloubku) a také osobnost samotného pracovnika

(konkrétné jeho dispozice, zdroje, postoje, vykonost nebo inteligence).

3.2.3 Pracovni angaZovanost a jeji vztah k adaptabilité

Zmény obecné jsou pro pracovniky velmi naro¢né a mnozi z nich maji velké obavy. Vedouci
pracovnici by méli mit na paméti, ze proces transformace stoji na pilifich jako je efektivni
komunikace, trpélivost a spoluprace. Pokud se v organizaci pfechazi na jinou technologii ¢i
systém, méni se urCity zaZzity pracovni proces, postup nebo naplii prace, je potieba zohlednit
tlak i néaroky, které jsou kladeny na vSechny z(cCastnéné strany. Zasadni zmény se
v poslednim roce kvili pandemii Covid-19 dotkly snad vSech typt vzdélavacich organizaci.
Nikdo necekal ani nepredikoval, Ze dojde ktak vyznamnym zménam nejen
v oblasti vzdélavani dospélych, ale i1 déti. Pfechod na distan¢ni vyuku ve Skolach a narist
zajmu o e-learning ve spolecnostech znamenal pro ucitele a lektory opravdovou vyzvu.
Pracovni angaZovanost v takovychto situacich hraje dilezitou roli, jelikoz mize souviset
s adaptabilitou pracovnikli na zmény. Alespon to naznacuji nejnové€jsi vysledky vyzkumu,
ktery realizovali Heuvel et al. (2020, s. 1-16). Autofi pfedjimaji, Ze hodnota pracovni
angaZovanosti je zasadnim faktorem ovliviiujicim pfijeti zmény a zajiStujicim GspéSnou
adaptaci pracovnikid. Béhem prechodné faze, kdy dochazi k implementaci zmény,
s pozitivnimi postoji a také s ochotou investovat Usili do procesu zmény (Casto nad ramec

béznych tkold).

3.3 Mezinarodni srovnani pracovni angaZovanosti

Vétsina teoretickych vyzkumi zabyvajicich se pracovni angaZovanosti zkoumala zejména
jeji vztah k dalsim psychologickym konstruktim tykajicim se pracovniho prostiedi.
Schaufeli (2017) se vSak jako prvni zacal zabyvat pracovni angazovanosti na nadnarodni

urovni a dale ve vztahu k ekonomickym, vladnim a kulturnim podminkdm a faktorim
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pusobicim v jednotlivych zemich. Data pro jeho analyzu byla pievzata z Setieni European
Working Conditions Survey (EWCS) z roku 2015, kterého se ti€astnilo 43 850 zaméstnancti
z tficeti péti evropskych zemi. Soucasti tohoto rozsahlého prizkumu byly rovnéZ poznatky
ziskané prostfednictvim dotazniku UWES (ktery blize ptedstavuje kapitola 3.1.2 této prace).
V daném piipadé se vSak o jeho zkracenou verzi, obsahujici pouze polozky zkoumajici

nasazeni, oddanost a pohlceni pracovni ¢innosti.

Schaufeli (2017, s. 1) tvrdi, Ze staty, které maji nejvice angaZované pracovniky se ve vétSiné
pfipadti nachazeji v severni casti Evropy a patfi mezi n¢ Dansko, Irsko, Norsko, zem¢
Beneluxu a dale alpské staty jako Rakousko nebo Svycarsko. Oproti tomu zemé s nejménd
angazovanou populaci se nachdzeji v jizni Evropé (napiiklad Cerna Hora, Srbsko,

Chorvatsko, Albanie).

Obrazek 1: Hodnoty pracovni angazovanosti v jednotlivych zemich
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Zdroj: Schaufeli (2017, s. 5)
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Z Setieni vyplyva, Ze existuje spojitost mezi angazovanosti, §t€stim a pracovni spokojenosti,
v tom smyslu, ze zemé obvykle dosahuji ve vSech téchto oblastech bud’ vysokého nebo
nizkého skore. Dle Schaufeliho (2017, s. 5-15) miizeme anticipovat, Ze v zemich, kde jsou
ob¢ané spokojeni se svou praci, se také citi pomérné Stastni a jsou i vice angazovani.
Zaroven vSak upozoriiuje na skute¢nost, Ze angazovani pracovnici se sice pravdépodobné
budou citit i spokojeni se svou praci, nicméné¢ opak neni pravdou (tedy ze ne vSichni

spokojeni zaméstnanci se také musi citit angazovani).

3.3.1 Souvislost pracovni angazovanosti s ekonomickou situaci zemé

Jedna z dalSich oblasti, na které¢ se Schaufeli (2017, s. 14-16) ve své praci zaméfil, byla
moznd spojitost mezi parametry ekonomické situace, pracovnimi podminkami a hodnotami
angazovanosti tamnich obyvatel. Zavéry naznacuji, Ze pracovni angazovanost negativné
souvisi s vysokym pocétem odpracovanych hodin, protoze ve statech, kde zaméstnanci
pracuji déle, je uroven jejich angaZovanosti nizSi. Naproti tomu ukazatele souvisejici
s ekonomickou aktivitou a produktivitou siln€¢ pozitivné koreluji s pracovnim nasazenim.
Vztah mezi témito jevy vSak neni pfimou Umérou, jelikoZ pro zemé s nizkou Urovni
ekonomické aktivity a produktivity znamend i relativné malé zlepSeni znacny narist
pracovni angaZovanosti. Naopak zem¢ s lepSi ekonomickou situaci maji toto spojeni
s angazovanosti méné¢ vyrazné. Schaufeli (2017, s. 14-16) vychazi z predpokladu, Ze
v ekonomicky vyspélejSich zemich zaméstnanci pracuji ménég, aby dosahli podobného
vykonu jako v méné produktivnich zemich za delsi ¢asovy usek. Naptiklad v Nizozemsku
(Jenz lze zafadit mezi zemé& s nejangazovanéjSimi pracovniky a pomérné vykonnou
ekonomikou) pracuji lidé nejkratsi dobu (primérné 30,5 hodiny/tyden), zatimco v Recku
(coz je jedna ze zemi s nejniz§imi naméfenymi hodnotami angazovanosti), pracuji

zamestnanci nejdéle (praimérné 42,2 hodiny/tyden).

Dalsi oblasti, kterd byla zkouména ve vztahu k angaZovanosti byla kvalita fizeni statni
spravy. Schaufeli (2017, s. 17-18) piSe, Ze diileZitou roli pro ur€eni kvality hraji faktory jako
mira korupce, Uroven integrity, stav demokracie, rovnost pohlavi a také spravedlivé
odménovani. Index souvisejici s mirou korupce je zalozen na subjektivnim hodnoceni
respondentli, ale parametry integrity a stavu demokracie jsou definovany na zakladé¢

objektivniho vyhodnoceni dat. Z vysledkli analyzy 1ze usuzovat, Ze pracovni angazovanost
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souvisi se stylem fizeni statni spravy, jelikoz v dobte spravovanych demokratickych zemich
bez korupce a nerovnosti pohlavi je pozorovana vyssi roven pracovniho nasazeni. Pracovni
angazovanost slab¢ a negativné souvisi s genderovou nerovnosti v zemi (tedy ¢im vétsi je
nerovnost pohlavi, tim mensi je angazovanost jedincti). Posledni faktor — rozdéleni odmén

(pfijml) v zemi s pracovni angazovanosti nesouvisi (Schaufeli, 2017, s. 18).

3.3.2 Kulturni vlivy a angaZovanost

Pro zkoumani vztahu angazovanosti a kulturniho kontextu bylo vyuzito poznatkl
o kulturach, které formuloval Hofstede (2021, nestrankovadno). Dle n¢j existuje Sest
zakladnich dimenzi definujicich jednotlivé kultury. Témito dimenzemi jsou: vzdéalenost od
moci (power distance index), individualismus vs. kolektivismus (individualism vs.
collectivism), maskulinita vs. feminita (masculinity vs. femininity), vyhybani se nejistote
(uncertainty avoidance index), dlouhodoba orientace vs. kratkodoba orientace (long-term
orientation vs. short-term orientation) a pozitkarstvi vs. zdrzenlivost (indulgence

vs. restraint).

Naptiklad v zemich, kde si obyvatelé vice ceni volného ¢asu, je uroven pracovni
angazovanosti vyS$$i nez v té€ch se silnou pracovni moralkou. To znamend, ze kultury
vykazujici dle Hofstedeho koncepce vyssi hodnoty individualismu a pozitkafstvi jsou vice
angaZzované (Schaufeli, 2017, s. 18—19). Naproti tomu pracovni angaZovanost je nizka
zejména v kulturach, kde jedinci akceptuji hierarchické potadi a maji své pevné dané misto
(existence vétsi vzdalenosti od moci) a dale ve spolecnostech, které zachovavaji kodexy ¢i
Hofstedeho dimenzi se v souvislosti s angazovanosti jevi individualismus, dulezitou roli
vSak muze hrat 1 vzdalenost od moci a vyhybani se se nejistoté (Schaufeli, 2017, s. 18—19).
Zéaveérem muzeme uvést, Ze uroven angazovanosti je celkoveé vyssi zejména v ekonomicky
stabilnich demokratickych zemich (s vysokou integritou, nizkou mirou korupce a nerovnosti

pohlavi), jejichz kultury inklinuji k individualismu a maji mensi mocenskou vzdalenost.
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3.4 Pracovni angaZovanost uciteli

V predchozich kapitolach byl predstaven koncept pracovni angazovanosti zejména
v teoretické rovin€. Byly diskutovany riizné ptistupy, souvislosti a vysledky vyzkumt. Jak
vSak jiz bylo feeno, fenomén pracovni angazovanosti ma znac¢ny ptesah i do organizacni
praxe. Ve vzdélavacich institucich se ucitelé i1 lektofi vyznamnou mérou podileji na
uspésnosti edukacniho procesu a z toho divodu je vhodné dale zkoumat jejich pracovni
angaZzovanost a vytvaret vhodné podminky pro jeji rozvoj. V piipadé vzdélavacich
organizaci je Casto kladen diiraz zejména na zkoumani motivace studentt, jelikoz se jedna
o podstatny faktor ovliviigjici vysledny produkt vzd€lavaciho procesu. Pourtousi
a Ghanizadeh (2020, s. 455-466) potvrzuji, Ze dané téma je mezi vyzkumniky popularni jiz
mnoho let, nicméné vyzkumu motivace a pracovni angazovanosti ucitelli, lektorii
a vzdélavatell byla v minulosti vénovdna mens$i pozornost. Armstrong (2009, s. 127)
dodava, Ze je ze strany organizaci vhodné pribézn¢ vyhodnocovat efektivnost strategii

pomoci métfeni angaZovanosti a také identifikovat oblasti, ve kterych je prostor pro zlepseni.

Dle Paulika (2017, s. 12) napliiuje angazovany ucitel €1 ucitelka pfedstavu o spoleCenském
poslani jejich profese. Tito lidé by méli byt oddani své praci, zajimat se o ni a vénovat ji
patfi¢né zaujeti i nasazeni. ZdUraziuje, Ze angazovanost je vSak také do zna¢né miry zavisla
na dobrém vztahu pracovnika vzdélavaci organizace a managementu. Zucastnéné strany by
si m&ly uvédomovat priority a podporovat se vzajemné v dosahovani cilti, které vnimaji jako
prospésné. Studiu problematiky pracovni angazovanosti u ucitelli se vénovali napiiklad
Bakker a Bal (2010). Ve své praci zkoumali spojitost mezi zdroji pracovni energie,
angazovanosti a vykonem. Pracovni angaZovanost definovali dle dimenzi Schaufeliho et al.
(podrobnéji viz kapitola 3.1 této prace) a pracovni zdroje (job resources) piejali z prace
Kahna (1990, s. 694), podle které¢ho hraji bud’ vnitini motivacni roli (podporuji rist, uc¢eni
arozvoj zaméstnancll) nebo vnéj$i motivacni roli (napoméhaji dosaZzeni pracovnich cili).
Z vysledku Setfeni Bakkera a Bala (2010, s. 200) vyplyva, Ze angazovani ucitelé¢ dostavaji
od svych nadtizenych obvykle lepsi hodnoceni vykonu a Ze také existuje kauzalni vztah mezi
angazovanosti a zdroji, kterymi disponuji. Lze tedy ptedpokladat, ze pracovnici jsou
motivovani k aktivnimu vytvateni vlastnich zdroji a zaroven jejich ochrané. Angazovani
pracovnici umi lépe mobilizovat zdroje, aby zvladli pracovni pozadavky a podali dobry

vykon, ¢imz mnohdy podporuji rozvoj budouci angazovanosti.
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Hakanen, Bakker a Schaufeli (2006, s. 507-510) ve své praci vyuzili JD — R model, jelikoz
dosavadni stav zkoumani problematiky dle nich mnohem vice zrcadlil negativni jevy (jako
vyhoteni, demotivace, cynismus). Model JD — R vSak umoziuje zkoumat i pozitivni oblasti
(jako pravé pracovni angazovanost a roven zdroji ucitell). Vysledky Setieni naznacuji, ze
procesy souvisejici s pracovnimi pozadavky maji veétsi vahu nez procesy, které se tykaji
zdroj pracovniki. Akcentuji, ze je dulezité zvySovat zdroje, kterymi ucitelé¢ disponuji,
jelikoz mohou déle stimulovat vyssi troven pracovniho nasazeni a potencialné ptispivat ke
sniZovani miry vyhoteni. Jelikoz model JD — R komplexné a dynamicky zachycuje jak jiz
podrobné prozkoumané negativni aspekty, tak i nékteré méné znamé pozitivni jevy, mize
fungovat jako uzitecny a prakticky néstroj, poskytujici managementu skoly informace, jak

l1épe formulovat a zacilit vybrané strategie.

Bakker, Demerouti a Brummelhuisa (2012, s. 561-563) se zabyvali otazkou, zda také
svédomitost pracovnika posiluje vztah pracovni angazovanosti a vykonu, spolecné
s aktivnim u€enim. Z jejich vyzkumu vyplyva, Ze angaZovanost ovliviilovala pracovni vykon
v piipadech, kdy pracovnici vykazovali vyssi hodnoty svédomitosti. Tato zjisténi naznacuji,
Ze pracovni angazovanost je sama o sob¢ je nezbytnou, avSak ne dostatecnou podminkou
pro lepsi vykon a aktivni ufeni jedinct. Janik a Rothmann (2016, s. 316) zkoumali
angazovanost uciteld v Namibii. Dle vysledkl jejich Setfeni byla nepifimo ovliviiovana
prostiednictvim smysluplnosti, jeZ byla determinovdna zejména vztahem s nadiizenym
i kolegy a emo¢nim vycerpanim jedincl. Z Setfeni realizovaného Cagri San a Tok (2017,
s. 367) v Turecku zase vyplyva, ze hodnoty pracovni angaZovanosti jsou ve srovnani

hodnotami zavazku uciteli vii€i vzdélavaci organizaci vyssi.
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4 Empirické Setfeni: Kvalita pracovniho Zivota a pracovni angaZovanost
uditeld

Soucasti této diplomové prace je 1 empirické Setieni, které zohlednuje vybrané teoretické
poznatky, jenz poskytuji podklad pro dalsi zkouméni subjektivniho vnimani kvality
pracovniho Zivota a pracovni angazovanosti profesni skupiny ucitelti ve SttedoCeském kraji
a v hlavnim mésté Praze. Nasledujici kapitoly textu proto blize predstavuji vyzkumny
design, pouzité metody, vyzkumny vzorek, zplisob testovani dat a také konecné vysledky

Setfeni.

4.1 Vyzkumny problém a cile Setieni

V souvislosti se sou¢asnym stavem, ktery je vyznamné ovlivnén dénim kolem pandemie
Covid-19, se muzeme v oblasti Skolstvi setkat s nejriznéjSimu nézory a predikcemi
odbornikll na to, jak distan¢ni vyuka ovlivni psychiku a také socidlni vazby zakt. Rizika
v tomto sméru opravdu nejsou zanedbatelna a nelze je podcenovat, nicméné kromé toho je
také zddouci monitorovat a upozorfiovat na mozné dopady distanéni vyuky na praci
a psychiku skupiny pracovnikii ptisobicich ve vzdelavacich organizacich, pro které je tato
situace taktéz bezprecedentni. Zmény, které mizeme v poslednich mésicich pozorovat jsou
prekotné, dynamické a participujici strany nemé&ly optimalni prostor a ¢as se na n¢ dostate¢né
metodologicky ani technologicky pfipravit. Déle je vhodné zdiraznit, ze pokud by
z dlouhodobého hlediska ucitelé tuto vyzvu nezvladli, tak by cela situace mohla mit za
nasledek celkové zhorSeni kvality poskytovaného vzdélavani. Ambici vyzkumného Setfeni
je proto mimo jiné i zohlednit vliv aktudlnich protiepidemickych opatieni zavedenych
vladou v reakci na pandemii Covid-19 a prozkoumat mozny dopad novych podminek, se

kterymi se ucitelé v poslednim roce pfi vykonu své profese museli potykat a vyrovnavat.

Cile empirického Setfeni realizovaného v ramci této zavérecné prace mizeme rozdélit do tii
tematickych rovin, které zkoumaji: vnimani kvality pracovniho Zivota uciteli pfed pandemii
v porovnani se sou¢asnym stavem, dale soucasnou kvalitu pracovniho Zivota a také pracovni
angazovanost ucitell s cilem vyhodnotit, zda disponuji dostate¢nymi zdroji pro zvladani

soucasné naro¢né situace. S ohledem na tyto cile byly stanoveny nasledujici vyzkumné
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otazky: Jak hodnoti ucitelé svou soucasnou kvalitu zivota? Pocit'uji rozdilnou uroven kvality
pracovniho zivota za standardnich podminek a béhem soucasné distan¢ni vyuky? Jaka je
aktualni mira pracovni angazovanosti uciteli? Ktera z kategorii angaZovanosti nabyva

nejvyssich hodnot?

4.2 Pouzité metody a vyzkumny design

Navazujici kapitoly blize predstavuji pouzité metody a také zptisob, kterym bylo empirické
Setfeni designovano a realizovano, aby bylo mozné odpoveédét na zakladni vyzkumné otazky.
Teoretickou oporu pro vyzkum poskytuji pfedevS§im rizné poznatky a teorie pozitivni
psychologie. V ramci Setieni vSak byly zohlednény i n¢které soucasné trendy, které mohou
mit vyznamngj$i vliv na celkovou kvalitu pracovniho zivota ucitelli za situace, kdy vyuka
probiha pouze distancni formou. Jak jiz bylo naznaceno v ptfedchozi kapitole 4.1, na témata
kvality pracovniho Zivota i pracovni angaZovanosti je pro ucely této prace nahliZeno

subjektivni perspektivou — tedy z pohledu samotnych respondentt.

Oba stézejni tematické okruhy diplomové prace (pracovni angazovanost a kvalita
pracovniho Zivota) miZeme zafadit mezi koncepty, kterym odbornici vénovali zna¢nou
pozornost, a proto je tato oblast dostate¢né teoreticky i empiricky rozpracovand. Z toho
davodu je vyzkum koncipovan jako kvantitativni. Jako nejvhodné;jsi metoda pro sbér dat byl
zvolen strukturovany dotaznik. Reichel (2009, s. 119—121) jej vnima jako velmi rozsifenou
techniku, pomoci které se pisemnym zptisobem dotazujeme respondentli. Standardizovana
podoba dotazniku se skladd zejména ze souboru uzavienych otdzek, které umoziuji ziskat
tazateli kvantitativné zpracovatelna data. Podle Chrasky (2016, s. 160) jsou uzaviené otazky
charakteristické tim, ze obsahuji vybér z ptedem ptipravenych odpovédi. Mezi vyhody
tohoto postupu autor fadi pomémné jednoduché vyhodnoceni dat a také vétsi ochotu

respondentl se UcCastnit Setfeni.

Naopak za pomérné problematickou oblast oznacuje Reichel (2009, s. 120) zejména
navratnost dotaznik1l, kterd se u neosetfené akce standardné pohybuje mezi pouhymi 5-20
%. Toto ohroZeni reprezentativity byva vyzkumniky feSeno riznymi zplsoby. Reichel
(2009, s. 121-125) uvadi naptiklad oversampling, jehoZ podstatou je navySovani poctu

respondentll (v praxi to znamend, Ze pokud chceme, aby vybérovy soubor obsahoval
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napiiklad 1 000 osob, rozeSleme radéji mnohem vétSi mnozstvi dotaznikll). Pro vyssi
navratnost je vSak dle autora vhodné se spiSe zaméfit na ptrehlednost, celkovy vzhled
a optimalni organizaci distribuce formulaid. Pfi volném ob¢hu je navratnost nizka,
nicmén¢ v pripad¢ rozesilani emailem konkrétnim adresatim byva dostacujici (Reichel,

2009, s. 120-121).

4.2.1 Popis vybérového souboru

Cilovou skupinu respondentil tvofi v tomto empirickém Setfeni ucitelé zadkladnich Skol, ktefi
za standardnich podminek vykonavaji svou praci v Praze nebo Stfedoceském kraji. Apriori
bylo o¢ekavano, ze je vykon povolani pro tyto jedince v souc¢asnosti velmi naroc¢ny, jelikoz

zaci zakladnich skol potiebuji ze strany pedagogli znacnou podporu a péci.

V kvantitativnim Setfeni obvykle neni mozné ziskat odpoveédi od vSech jedinct, kteti se fadi
do vyty¢ené skupiny. Ztoho divodu se vyuziva tzv. vybérovy soubor (akademicka
terminologie téZ pracuje s oznafenim ,,vyzkumny vzorek*). Rozdil mezi timto pojmem
a zdkladnim souborem uvadi naptiklad Chraska (2007, s. 20), podle kterého zékladni soubor
obsahuje vSechny znamé prvky patiici do dané skupiny a vybérovy soubor je potom tvoten
pouze urCitou casti téchto prvki takovym zplsobem, ktery reprezentuje cely zakladni

soubor.

Chraska (2016, s. 23) dale uvadi, Ze minimalni rozsah vybéru nmin z populace o n prvcich lze
spoéitat pomoci vzorce nmin = 0,1 x Vn. Dle zpravy o stavu uéitelii v regionalnim $kolstvi
uvedené na webovych strankach MSMT (2019, nestrankovano) pisobilo na zakladnich
Skolach v Praze a Stfedoceském kraji celkem 21 358 ucitelti. Po dosazeni hodnot do vzorce
zjistime, Ze minimalni rozsah vybéru pro toto Setfeni je tedy 15 respondentt.
Chraska (2016, s. 21) nicméné uvadi, ze ¢im vice jednotek obsahuje vybérovy soubor, tim
spolehlivéjsi jsou celkové vysledky, jelikoz 1épe odpovidaji skuteCnym vlastnostem souboru

zakladniho. Cilem Setfeni tedy samoziejmé bude ziskat vétsi pocet odpovédi.
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Tabulka 1: Pocet ucitelti plisobicich na zakladnich Skolach v Praze a ve Stfedoceském kraji

k21.5.2019

Pocty ucitelti na 1. stupni zékladnich $kol (Praha) 4 937
Pocty ucitelti na 1. stupni zakladnich Skol (StfedoCesky kraj) 6279
Pocty ucitelti na 2. stupni zékladnich $kol (Praha) 4614
Pocty ucitelti na 2. stupni zékladnich $kol (Stiedocesky kraj) 5528

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.2 Postup pri shbéru dat

Pted hromadnym rozesilanim dotazniku byl proveden pilotni test na skupiné 5 uditeli, za
ucelem identifikovani nejasnych ¢i jinak problematickych oblasti a zjiSténi potfebného casu
k vyplnéni otdzek. Na zakladé této pilotaZze bylo néasledné v dotazniku upraveno nékolik

detaili (jednotlivé tematické €asti byly napiiklad zietelnéji oddéleny a strukturovany).

Dalsim krokem bylo vygenerovani aktualniho seznamu vSech §kol a Skolskych zatizeni
na webovych strankach Ministerstva $kolstvi, mladeze a t&lovychovy Ceské republiky
(MSMT, 2021). Z tohoto seznamu byly dale vyfiltrovany pouze ty $koly, které poskytuji
zakladni vzdélani a nachéazeji se na uzemi StfedoCeského kraje a hlavniho mésta Prahy.
Poslednim urcujicim kritériem pro vybér organizaci byl potom pozadavek, aby se jednalo
o mensi skoly, disponujici kapacitou do 700 zaki veetné. V piipade StredoCeského kraje tak
bylo identifikovano 253 vzdélavacich organizaci a v hlavnim mésté Praze potom téméf o sto

mén¢, konkrétné tedy 154.

S ohledem na doporuceni Reichela (2009) pfedstavenych v kapitole 4.2 této prace, byl
dotaznik distribuovan piimo na kontaktni emailové adresy uvedené na webovych strankach
zakladnich Skol v Praze a StfedoCeském kraji. Rovnéz bylo usilovano o vytvoreni

uzivatelsky privétivé a graficky piehledné formy, jejiz vyplnéni by respondentiim nemélo
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zabrat pfili§ mnoho ¢asu. Pivodni snahou bylo oslovit prostiednictvim emailu vSechna
vygenerovana Skolska zatizeni, jejichz celkovy pocet byl 407. Vzhledem k tomu, Ze z tohoto
souboru ale 18 organizaci neuvedlo aktualni kontaktni udaje, bylo nakonec v Praze osloveno

144 a ve Stfedoceském kraji 245 Skol.

V priivodnim dopise byli adresati pozadani o vyplnéni dotazniku a pokud to jejich situace
umoziovala, tak také o pireposlani formulafe kolegim. Respondenti byli pfedem
informovani o ¢asové narocnosti dotazniku, o skutecnosti, Ze se jedna o anonymni Setfeni
a dale také o moznosti nechat si v pfipadé z4djmu zaslat celkové vysledky. Timto tedy byla
dodrzena zakladni eticka pravidla a normy pro dany typ Setieni, kterymi jsou predevsim
anonymita a dobrovolna tcast. Ucitelé, ktefi se Setfeni ucastnili, museli vyplnit v§echny
polozky dotazniku a nebylo jim umoZnéno jakékoliv ¢asti vynechavat. Otazky byly uzaviené
a respondenti mohli zvolit pravé jednu odpovéd’. Navazné otazky v Setfeni vyuzity nebyly.
Online dotaznikové Setfeni probihalo prostfednictvim sluzby ,,Google Forms* od 1. biezna
do 17. bfezna 2021. Celkové€ pfislo 358 odpovédi. Kritérium minimalniho rozsahu vybéru

pro toto dotaznikové Setieni bylo tedy nékolikanasobné piekroceno.

4.2.3 Konstrukce dotazniku

Kostra standardizovaného dotazniku se sklada z vicero oddilt, pfi€emZ prvni ¢ast polozek
(€. 1-23) zabyvajici se kvalitou pracovniho Zivota uciteli je vlastni konstrukce. Obsahuje
informacni polozky specifikujici charakteristicky soubor na zakladé¢ nominalnich znakd,
zkouma soucasné subjektivni vnimani kvality pracovniho Zivota a také zjist'uje, jak ucitelé

pfistupuji k souvisejicim zménam v této oblasti.

Uvodni otazky (¢. 1-4) shromazd'uji zejména nominalni znaky o respondentech, které
nasledné slouzi ke kategorizaci uCastniki Setfeni (na zdklad€ pohlavi, délky praxe
a pracovniho zaméteni). Dale nasleduji otazky (€. 5-10) jejichz cilem je zjistit, jak ucitelé
nastalou situaci vnimaji v porovnani se standardnim stavem. Tteti tematickou ¢ast dotazniku
vlastni konstrukce tvofi polozky (¢. 11-23) zabyvajici se subjektivnim hodnocenim kvality
pracovniho zivota béhem distan¢ni vyuky, které byly vyhodnocovany jednotlivé i jako celek.
Pii operacionalizaci pojmu kvality pracovniho Zivota bylo vychazeno zejména

z dosavadnich myslenek a teoretickych poznatkl autortit Vinopala (2020), Waltona (1973)
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a Hackhama s Oldhamem (1975). Jejich pojeti byla komparovéana a oznaené dimenze byly

dale podrobnéji zkouméany praveé v uvedenych polozkach ¢. 11-23.

Tabulka 2: Komparace uzivanych dimenzi kvality pracovniho zivota podle vybranych autort

Vinopal, 2020 Walton, 1973
dimenze priklady indikatord dimenze priklady indikatord
plat platové ohodnoceni
Odménovani spravedlivost rovnovaha mezd
- Pfimérena a spravedlivd odména
stabilita participace na vysledcich
samostatnost specidlni zaméstnanecké benefity
Seberealizace rozvoj napln a naro¢nost pracovniho tydne
zajimavost Bezpelnost a zdravé pracovni  |pracovni zaté?
spolupracovnici podminky zdravé fyzické prostredi
Vztahy nadfizeni bezpecnost vybaveni
podfizeni autonomie

Prilezitost vyuZivat a rozvijet
rozloZeni pracovni doby

5 schopnosti élovéka dulézitost zadanych pracovnich tkolt

Cas ¢asovd narocnost v préci viceucelovost
sladéni s mimopracovnim Zivotem zodpovédnost
vybaveni profesni rlst
Podminky Cistota Moznost pracovniho rlstu podpora vzdélavani
bezpecnost fluktuace pracovniki
typ pracovniho poméru mezilidské vztahy na pracovisti
Jistota jistota mista vzajemna otevienost
mozZnost uplatnéni . L. absence diskriminace
Spolecenska integrovanost v - —
organizaci pocit pospolitosti
g absence predsudk
ocenéninapadl
tymova spoluprace
Hackham a Oldham, 1975 — . , [respekt
- - — Zaruceni Ustavnich prav v pracovni
dimenze priklady indikatort organizaci otevienost zaméstnavatele k diskuzi
zodpovédnost autonomie, samostatnost svoboda projevu
smysluplnost naro¢nost tkold i ) , moznosti volnogasovych aktivit
= === — Y, Vztah prace a mimopracovniho R ; ; »
uvédomovani si vysledki prace |zpétndvazba Sivota rovnovaha mezi praci a odpo¢inkem

harmonie mezi jednotlivymi oblastmi

hrdost na préci

image organizace

integrita organizacni komunity

kvalita produktl a poskytovanych sluzeb
politika lidskych zdrojt

Spolecenska relevantnost
pracovniho Zivota

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je vidét na srovnani uvedenych teorii, dimenze se v obecné roviné tykaji zejména oblasti
souvisejicich s psychologickym a socidlnim kontextem. Zohlediiovan byva mimo jiné vztah
pracovniho a mimopracovniho zivota, charakteristika prace a jeji podminky nebo jistota. Pii
konstrukci vlastnich polozek byly vyse uvedené dimenze a odpovidajici indikatory rizné
kombinovany a modifikovany za ucelem zjisténi odpovedi na stanovené zakladni otazky

vyzkumného Setieni.
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Z oblasti, se kterymi pracuji zminéni autofi, nebylo do vyzkumu zamérné zatazeno pracovni
prostiedi. Ackoli se jedna o faktor, ktery ma za bézné situace bezesporu markantni vliv na
celkovou kvalitu pracovniho zivota, v kontextu tohoto Setieni neni zcela relevantni, jelikoz
respondenti v soucasnosti pracuji z domova (formou home office). To znamena, Ze pracovni
prostiedi kazdého z nich se mize diametraln¢ odliSovat a nelze v ném vysledovat globélni
trend. Kromé toho management §koly v naprosté vétsing ptipadi nema piimou kontrolu nad
timto stavem a ani nedisponuje moznostmi tyto podminky zasadnim zptsobem ovliviiovat

a upravovat.

Tabulka 3: Vlastni pojeti kvality pracovniho zivota zamétené na ucitele

Vlastni pojeti kvality pracovniho Zivota zamérené na ucitele béhem pandemie COVID 19

Oblast dimenze priklady indikatord
zodpovédnost autonomie, samostatnost
Charakter prace (H, O) smysluplnost charakteristika Ukol( - zajimavost prace a rozmanitost
uvédomovanissi vysledkl prace zpétna vazba od zaméstnavatele, kolegl, studentd a rodicl

Work-life balance (W, V) vztah prace a mimopracovniho Zivota; Cas rozlozeni pll'acovnidoby, Ea'sové néroEnost'
sladéni's mimopracovnim Zivotem a odpocinkem
pocit pospolitosti

Socialni kontext (W) spoleCenska integrovanost v organizaci  ocenéni napadii

tymova spoluprace

Psychologicky kontext (V) potfeba jistoty Jistota mista

moZnost uplatnéni

hrdost na praci

image organizace

politika lidskych zdrojd

kvalita produkt( a poskytovanych sluzeb
Zdroj: vlastni zpracovani

Psychosocialni kontext (W) = spolecenska relevantnost pracovniho Zivota

V dotaznicich zjiStujicich subjektivni vnimani urcitého stavu ¢i jevu byvaji zdkladem
tvrzeni, ke kterym jedinec vyjadiuje sviij souhlas ¢i nesouhlas. Jedna se o tzv. Skalové
otazky, které poskytuji moznost odstuptiovaného hodnoceni jevu (Gavora, 2000, s. 104).
Nejcastéji byvaji vyuzivany Skaly Likertova typu. Podle Chréasky (2016, s. 161) prezentuji
urcité tvrzeni, ke kterému respondent vyjadiuje stupeii svého souhlasu (pfipadn€ nesouhlasu)
na prislusné hodnotici Skale. V dotazniku vlastni konstrukce byly obsazeny otdzky se
¢tytbodovou Skalou, hodnocenou vyroky ,nesouhlasim®, ,spiSe nesouhlasim®, ,spise

souhlasim‘ a ,,souhlasim®.
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Druhy tematicky oddil polozek, zkoumajici pracovni angazovanost respondentl, tvori
dotaznik UWES-9 (Utrecht Work Engagement Scale), ktery byl pievzat od dvojice autorti
Wilmara Schaufeliho a Arnolda Bakkera (2004). Pivodné tato metoda obsahovala celkem
24 polozek (UWES-24), ale na zdklad¢ analyzy ziskanych dat bylo nékolik tvrzeni vyfazeno
a vznikly dvé zkracené varianty formulare: UWES-17, UWES-9. Ackoli jiz existuje Ceska
verze dotazniku UWES-9, byla nakonec vyuzita vlastni varianta ptekladu, aby lépe

korespondovala se zkoumanymi skutecnostmi a terminologii vyzkumu.

Dotaznik se zabyva zakladnimi dimenzemi pracovni angazovanosti (viz také kapitola 3 této
prace), kterymi jsou podle Schaufeliho a Bakkera (2004): nasazeni ¢i vitalita (vigor),
oddanost (dedication) a pohlceni (absorption). Nastroj UWES-9 umoziuje jednak urceni
hodnot jednotlivych oblasti, ale také vypocitani celkové pracovni angazovanosti
respondentl. Pouzita verze vykazuje dobrou vnitini konzistenci (0=0,89-0,97) a reliabilitu.
Ugastnici mohou své odpovédi vyjadtit prostiednictvim 7 polozkové $kaly dosahujici hodnot
od 0 do 6, pticemz 0 vyjadiuje ,,nikdy®, 1 ,,téméf nikdy*, 2 ,,vzacné®, 3 ,,nckdy*, 4 ,,asto*,
5 ,,velmi ¢asto* a 6 ,,vzdy*. Pro vyhodnoceni obecné plati, ze vyssi skore je spojeno s vyssi

mirou pracovni angazovanosti.

Celkové se tedy dotaznikové Setteni skladalo z poctu 32 polozek (viz ptiloha A této prace).

4.3 Zpisob vyhodnocovani dat

Vyhodnocovani dat probihalo v prostfedi pocitacového programu Microsoft Office Excel,
a to zejména s vyuzitim deskriptivni statistiky, ktera shromézdéna data popisuje a poskytuje
tim informace o méfenych hromadnych jevech (Chraska, 2007, s. 19). V ramci deskriptivni
statistiky jsou pro prehlednost a snadnéjsi komparaci vysledky uvadény jak v procentech,
tak absolutnich poctech. K tabulkam a grafiim se vzdy poji komentar, ktery se pokousi

o interpretaci namétenych dat.

V ptipadé dotazniku UWES-9 je potom postup pro vyhodnoceni odpovédi respondentii
nasledujici: Primérné skore dil¢ich dimenzi se vypocita seCtenim skore na konkrétni stupnici
(ktera se pohybuje mezi hodnotou 0 az 6) a nasledné se vyd¢€li sumou poctu polozek. Pro

urceni vitality jsou podstatné hodnoty odpovédi respondentl na otazku ¢. 1 (,,ve své praci
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prekypuji energii®), €. 2 (,,ve své praci se citim siln¢ a energicky*) a €. 5 (,,kdyZ rano vstanu,
mam chut’ a elan do prace®). Vypocet hladiny oddanosti se odviji od otazek €. 3 (,,svou praci
jsem nadseny/a*), ¢. 4 (,,moje prace m¢ inspiruje*) a ¢. 7 (,,jsem pysSny na praci, kterou
délam®). Posledni kategorie pohlceni je zavisla na otazkach €. 6 (,,citim se spokojené, kdyz
intenzivné pracuji®), €. 8 (,,do své prace byvam ponoieny/a“) a €. 9 (,,svou praci se nechavam
unést®). Na stejném principu funguje vypocet celkového skore (Schaufeli a Bakker, 2004,

s. 40).

4.4 Interpretace a analyza dat

Ziskana data byla kviili zachovani etickych norem analyzovana anonymn¢. Vybrané polozky
dotazniku byly dale vyhodnocovany s ohledem na nasledujici kategorie: lokalita, pohlavi
nebo délka praxe. Ackoli byla v dotazniku obsazena i otazka zkoumajici vybérovy soubor
z hlediska ztizovatele vzdélavaci organizace, nebyl tento nominalni znak dale zohlednovan,
jelikoZ se Setfeni ucastnil minimalni pocet pedagogti plisobicich na soukromych zékladnich

Skoléach (blize viz Tabulka 6).

4.4.1 Interpretace a analyza ziskanych dat z poloZek souvisejicich s kvalitou

pracovniho Zivota

Jednim ze zdkladnich parametri, které obvykle byvaji pti vyzkumech odborniky sledovany,
je pohlavi respondentti. Ze souhrnnych dat vyplyva, ze Zeny byly mezi respondenty tohoto
Setfeni zastoupeny castéji nez muzi a tvorily 86,3 % z celkového poctu vsech ucastnikii.
Muzi se Setfeni ucastnilo o poznani méné€ — konkrétne 13,7 %. Tento vysledek odpovida ex-
ante oc¢ekavani, Ze ve vybérovém souboru budou ptevladat zZeny, a to s ohledem na povahu
uditelské profese a také na informace vyplyvajici ze zpravy MSMT (2019, s. 6)
o genderovém sloZeni aktivnich uciteld. Podle téchto idajii v Praze a Stfedoceském kraji na
zakladnich Skolach v roce 2019 plsobilo 17 854 Zen a pouze 3 504 muzi. V zakladnim
souboru je tedy obdobny pomér Zen (83,6 %) a muzi (16,4 %).
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Tabulka 4: Cetnost respondentii dle pohlavi

pohlavi absolutni ¢etnost relativni ¢etnost (%)
muzi 49 13,7%
feny 309 86,3%
celkovy soucet 358 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Jako dalsi urcujici parametr pro zkoumani vybérového souboru byla sledovana délka praxe
respondenttl, jelikoz i tento aspekt mize mit vliv na zpisob vnimani kvality pracovniho
Zivota a pracovni angazovanost. Z Tabulky 5 je patrné, ze nadpoloviéni vétSina respondentti

(64, 2 %) ma ve své profesi bohaté zkuSenosti a jejich praxe je delsi nez 10 let.

Tabulka 5: Cetnost respondentii dle délky praxe

délka praxe absolutni ¢etnost relativni cetnost (%)
2-5 let 61 17,0%
6-10 let 45 12,6%
méneé nez 1 rok 22 6,1%
vice nez 10 let 230 64,2%
celkovy soucet 358 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak bylo avizovano v ivodu této kapitoly, poloZzka €. 3 roziazujici vybérovy soubor podle
zfizovatele vzdélavaci organizace neobsahuje dostatek odpovédi od uciteltl pisobicich na
soukromych Skolach. Z fad téchto pedagogl se Setieni ucastnilo pouze 10 osob (coz tvoii
2,8 %). Tato skutecnost mize byt zplisobena niz§im poctem zastoupeni soukromych Skol,
ale samoziejmé také lidskym faktorem (nedostatkem motivace respondentli k vyplnéni ¢i
jejich ¢asovou vytizenosti). Dale je také mozné, Ze management soukromych skol realizuje
vlastni interni priizkumy souvisejici se spokojenosti ¢i motivaci jejich pracovnikl a ziskani

dat ke komparaci s ostatnimi vzdélavacimi organizacemi tak pro né neni relevantni.
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Tabulka 6: Zastoupeni soukromych a vetejnych zékladnich Skol

zfizovatel Skoly absolutni ¢etnost relativni ¢etnost (%)
soukromy 10 2,8%
verejny 348 97,2%
celkovy soucet 358 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni kategorii zkoumajici nomindlni znaky o respondentech je lokalita, ve které
vykonavaji za standardnich podminek svou praci. Vzhledem k ptehlednosti a zachovani
anonymity vysledkii byly mezi mozné odpovédi zatazeny pouze dvé tizemni jednotky —
hlavni mésto Praha a Stfedocesky kraj. Jak ukazuje Tabulka 7, v tomto pfipad¢ je rozloZeni
odpovédi respondentli velmi vyvazené a jejich pomér je téméf 1:1. Zanedbatelnou pfevahu
maji odpoveédi uditelt, ktefi pisobi ve Stiedoceském kraji, coz Ize zdiivodnit vétsim poctem

zakladnich skol, které se v této oblasti nachazeji.

Tabulka 7: Cetnost respondentti dle lokality pisobeni

lokalita absolutni ¢etnost relativni ¢etnost (%)
Praha 170 47,5%
Stfedocesky kraj 188 52,5%
celkovy soucet 358 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Navazujici skupina otdzek dotazniku (. 6-10) se zaméfuje na zkoumani toho, jak
respondenti vnimaji svou soucasnou kvalitu pracovniho zivota (ovlivnénou dénim spojenym
s pandemii Covid-19) v porovnéni s béznym stavem. Zatimco polozka €. 5 obsahuje piedem
definované moznosti odpovedi, zbyvajici otazky vyuzivaji k hodnoceni miry souhlasu (¢i
nesouhlasu) Skéaly. Otdzky jsou v této praci vyhodnocovany jednotlivé i hromadné, a to

v potadi, ve kterém po sob¢ nasledovaly v dotazniku.

pandemie Covid-19. Respondenti méli zvolit jednu oblast, kterd pro né v soucasnosti
pfedstavuje nejveétsi vyzvu. Témér tretina z celkového poctu ucastnik Setfeni se

identifikovala s ndzorem, ze je pro n¢ narocné se vyrovnavat s nejistotou, kterou pocituji.
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Muizeme usuzovat, tato nejistota prameni zejména z obecnych podminek souvisejicich se
skute¢nosti, Ze vlada Ceské republiky vydala v poslednich mésicich mnoho pokyntl, které
jsou pro pedagogy zavazné a u kterych neni mozné s dostateCnou jistotou predikovat, jak

dlouho budou trvat.
Tabulka 8: Hodnoceni obtiznych oblasti ucitelské profese pii distancni vyuce

Praha Stfredocesky kraj soucet

nejnarocnéjsi oblast vykonu prace absolutni relativni |absolutni relativni |absolutni relativni
Cetnost  Cetnost | Cetnost Cetnost | Cetnost Cetnost

zvladat aktudlni pozadavky prace 44 25,9% 54 28,7% 98 27,4%
reagovat rychle na zmény 27 15,9% 38 20,2% 65 18,2%
vyrovnavat se s nejistotou 53 31,2% 60 31,9% 113 31,6%
jiné 46 27,1% 36 19,1% 82 22,9%
celkovy soucet 170 100,0% 188 100,0% 358 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzhledem k tomu, ze odpovédi respondentti v polozce €. 5 neprokazaly zasadni rozdily
v preferencich odpovédi dle mista vykonu prace, byla tato polozka déle zkouména
v souvislosti s délkou jejich praxe. Pro kaZdou skupinu pedagogli bylo vypocitano
procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi. UcCitelé, ktefi ve své profesi plisobi kratsi
dobu nez jeden rok, jako nejnarocnéjsi oblast oznacili zvladani aktualnich pozadavkl prace
(pro tuto odpovéd’ se rozhodlo celkem 41 % z nich). Dalsi problematickou oblasti je pro né
prave nejistota, kterou pocit'uji (s timto vyrokem se ztotoZnilo celkem 27 % z nich). Naopak
pouze 9 % oznacilo jako nejvétsi vyzvu nutnost rychle reagovat na zmény. Vystupy jsou
v souladu s o€ekavanim, Ze zkoumana skupina bude schopna pomérné pruzné reagovat na

zmény souvisejici napiiklad s nutnou digitalizaci procest a distan¢ni vyukou.

Skupina ucitel majici praxi 2—5 let naopak identifikuje jako rizikovou oblast nejistotu
(41 %), kterd je nasledovana ndroénymi pracovnimi pozadavky (25 %). Soubor uciteli
s praxi del$i nez 5 let ma méné unifikované preference a v jejich ptipad€ jsou vSechny

odpovédi zastoupeny rovnomeérné;ji.
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Graf 2: Hodnoceni kvality pracovniho zivota pfed pandemii a nyni z vybérového souboru

"Mam dojem, Ze celkova kvalita mého pracovniho Zivota béhem
pandemie klesla."
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spiSe nesouhlasim
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D
o

80 100 120 140 160
Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka dotazniku ¢. 7 zkouma a sleduje miru spokojenosti ucitelll s jejich soucasnou
kvalitou pracovniho zivota. Sectenim a naslednym srovnanim souhlasnych a nesouhlasnych
odpovédi respondentl témét dochéazi k rozptleni vybérového souboru, jelikoz 54,5 %

ucastnikti empirického Setieni inklinuje spise k nesouhlasu a 45,5 % k souhlasu s vyrokem.

Graf 3: Spokojenost se soucasnou kvalitou pracovniho Zivota

"S kvalitou svého pracovniho Zivota jsem nyni spokojen/a."
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka €. 8 obsazena v dotazniku se zabyva otdzkou, zda ucitele stoji distan¢ni vyuka vice
psychickych sil nez standardni prezen¢ni vyuka. Ze ziskanych dat vyplyva, ze s uvedenym
vyrokem se v rizné mife ztotoznuje 80 % ze vSech respondentli, zatimco pouze 20 %
pedagogli snim uréitym zplisobem nesouhlasi. Zajimava je také skuteCnost, ze
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u predchozich otazek respondenti vice vyuzivali odpovédi vyjadiujici pouze castecny
souhlas ¢i nesouhlas s vyrokem, nicméné v tomto ptipadé davaji pomérné€ jasn€ najevo, ze

distan¢ni vyuka je pro n€ z psychologického hlediska velmi naro¢na.

Graf 4: Srovnani naro¢nosti online a prezencni vyuky

Online vyuka (za stavajicich protiepidemickych opatfeni) mé stoji vice
psychickych sil nez standardni prezenéni vyuka.
spise souhlasim
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ukolem 9. polozky dotazniku bylo zjistit, zda u¢itelé pro studenty béhem soucasné situace
d¢€laji dobrovolné vice ¢innosti nad rdmec svych povinnosti nez pted vypuknutim pandemie.
Mezi respondenty v tomto ohledu nepanuje vyraznéjsi shoda a neni mozné vysledovat zadny
trend. U této polozky je navic nutné zohlednit, Ze odpovédi ucitelt mohou byt do znaéné
miry zkreslené tim, jak sami sebe a vysledky své prace vnimaji. Otazka by tedy v pfipadném
navazném Setfeni mohla byt rozvedena dle objektivnéjSich ukazateli (spojenych s ¢asovou

dotaci a podobng).
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Graf 5: Proaktivita ucitelt ve vztahu k zakiim pied a béhem pandemie Covid-19

Pred pandemii jsem pro studenty dobrovolné délal/a vice véci a
¢innosti nad ramec svych povinnosti nez nyni.
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Zdroj: vlastni zpracovani

U polozky ¢. 10 je nazor respondentll na vyrok tykajici se ¢asové naro¢nosti jejich prace
opét vyhranénéjsi. Vétsina z nich (konkrétné 75 %) vice ¢i méné souhlasi s tvrzenim, ze nyni
pracuji del$i dobu nez za béznych okolnosti. Oproti této tezi se potom vymezuje 25 %

ucastnikti empirického Setieni.

Celkové vysledky, které jsou znazornény v Grafu 6, znatelné odrazeji skutecnost, ze objem
Casu traven¢ho praci se vétSiné pedagogii béhem distanéni vyuky navySuje, jelikoZ musi
uzpusobovat dosavadni postupy novym podminkam. Kromé toho mohou byt také vice
zatizeni administrativou, komunikaci a dalSimi pozadavky, které se odviji od naplné jejich

prace.

Za stavajici situace je zadouci v dostatetné mife komunikovat mimo jiné i s rodic¢i zakt
a informovat je o tom, jak bude vyuka déle koncipovana a jaké kroky budou podniknuty ze
strany pedagogl i samotné vzdélavaci organizace. Bez této ¢innosti si rodi¢e nemusi plné
uvédomovat rozsah prace ucitelli a mohou vyraznéji vnimat pouze samotny pocet hodin,

které jejich déti travi na online vyuce.



Graf 6: Casova narocnost vykonu prace pied a béhem pandemie

vevys
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zbyvajici polozky dotazniku vlastni konstrukce (¢. 11-23) méfi subjektivné vnimanou
kvalitu pracovniho Zivota ucitelt a zkoumaji jednotlivé dimenze tohoto konceptu. Nejprve
byly polozky vyhodnocovany hromadné jako celek. Vysledna veli¢ina tedy byla vytvofena
sou¢tem hodnot odpovédi respondentli na uvedené otazky a v dalSim textu byly blize
analyzovany jednotlivé slozky konceptu. Cim vyssiho dosahli respondenti skore, tim vyssi
kvalitu pracovniho Zivota pocitovali. U otdzek ¢. 11, 12, 13, 14 a 18, 19, 20, 21, 22, 23 byla
k vyroku ,ssouhlasim* pfifazena hodnota 4, k vyroku ,spiSe souhlasim“ 3, ,spiSe
nesouhlasim® 2 a ,,nesouhlasim* 1. U otdzek ¢. 15, 16 a 17 byla stupnice pfevracena, aby
vyznam a véha odpovédi logicky korespondovaly s ostatnimi otdzkami (napiiklad odpovédi
»hesouhlasim“ proto byla pfifazena hodnota 4). NejvyS$si mozny soucet, kterého
teoreticky mohli respondenti dosahnout, byla hodnota 52 a nejniz§i mozné skore odpovidalo

13 bodum.

Nejvyssi skuteéné dosazené maximum z vybérového souboru odpovidalo teoretickému
maximu a doséahlo jej hned 5 respondentii zaroven. Oproti tomu nejnizsi ziskana suma byla
22 bodi (pti¢emz tohoto skore dosahl jediny respondent). Modus vypocitany z vybérového
souboru odpovida 42 bodim a hodnota medianu déliciho soubor na dvé stejné pocetné

mnoziny odpovida ¢islu 41.
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Tabulka 9: Maximalni, minimdalni a priimérné hodnoty ziskané z odpovédi respondentti

celkové skore kvality pracovniho Zivota

pramér 41,0
maximum 52,0
minimum 22,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 7 znazoriiuje rozlozeni celkovych skore subjektivné vnimané kvality pracovniho
zivota u jednotlivych respondentll. Z grafu je patrné, Ze vétSina respondentli se nachazi
v pasmu mezi 35 a 45 body. Pouze malé mnozstvi ucitelti dosahuje celkovych hodnot pod

30 bodii nebo naopak nad 50 bod.

Graf 7: Rozlozeni celkového skore jednotlivych respondent

Celkové skore kvality pracovniho Zivota
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Zdroj: vlastni zpracovani

dosazené maximum a dosaZzené minimum byly dale

komparovany dle kraji. Z udaji uvedenych v Tabulce 10 mizeme usuzovat, Ze ucitelé ve

StiedoCeském kraji vnimaji svou kvalitu pracovniho Zivota jako o néco vyssi nez jejich

kolegové ptisobici v Praze.
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Tabulka 10: Celkové dosazené skore kvality pracovniho Zivota rozdélené dle kraji

hodnoty skére Praha Stfedocesky kraj
pramér 40,8 41,1
maximum 52,0 52,0
minimum 22,0 26,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Nésledujici text prace predstavuje vyhodnocené odpoveédi respondentli na jednotlivé
polozky dotazniku (¢. 11-23), které reflektuji odpovidajici dimenze kvality pracovniho
zivota. Graf 8 zobrazuje nazor respondentil na otdzku souvisejici s mirou jejich autonomie.
Z vysledki vyplyva, ze vétsina uciteltl vnima rozsah, ve kterém si mohou sami organizovat
praci, jako dostacujici. Z toho lze usuzovat, ze vétSina respondentli z vybérového souboru je

spiSe spokojend s mirou své autonomie.

Graf 8: Autonomie pfi organizaci ukoll

Rozsah, ve kterém si organizuji svou praci mi nyni vyhovuje.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovedi na polozku dotazniku ¢. 12 oproti tomu signalizuji, ze vétSina respondentl
(konkrétné 211) se kloni k ndzoru, Ze jejich prace nyni neni rozmanitd. Pouze mensi ¢ést
znich (tedy 147) s vyrokem vyjadiila souhlas. Z dlouhodobého hlediska se mulize jednat
o rizikovou oblast, jelikoz hrozi, Ze se u ¢asti u€itelt postupem ¢asu vyvine pocit monotonie

a rutiny.



Graf 9: Rozmanitost prace

Soucasnou naplni prace vnimam jako rozmanitou.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi respondentt na otazku €. 13 (souvisejici se smysluplnosti jejich prace) naopak
vykazuji pomémé silnou tendenci pfiklanét se k nazoru, Ze jejich prace je smysluplna
(s timto stanoviskem se ztotoznilo 84 % osob z vybérového souboru, coz odpovida 301
ucastniktim Setfeni). 16 % mensina respondentd (tedy celkem 57 osob) potom s vyrokem

spiSe nesouhlasi.

Graf 10: Smysluplnost prace

Svou praci vnimam jako smysluplnou.
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Zdroj: vlastni zpracovani



Pomémeé silnou prevahu souhlasnych odpovédi miizeme nalézt i v Grafu 11, ktery shrnuje
poskytnuté ndzory respondentii na to, jak byvaji oceniovany jejich ndpady a iniciativy. V této
oblasti se 276 z nich urCitym zplsobem piiklani k tomu, Ze jejich ndpady byvaji ocenény
dostateCnym zptsobem. Jistou miru nesouhlasu s vyrokem potom vyjadiilo 82 pedagogt.
Pocit nedocenéni je jednim z faktorti, které mohou ucitele pii vykonu profese postupem casu
demotivovat, nicmén¢ konkrétné odpoveéd’ ,,nesouhlasim® zvolilo z vybérového souboru

pouze 6 % respondentdl.

Graf 11: Ocenéni prace

Myslim, Ze moje napady byvaji dostatecné ocenény.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka dotazniku ¢. 15 se zabyvala otazkou, zda ucitelé zvladaji oddélovat osobni
a pracovni zivot. V tomto piipad¢ se jejich odpovédi znacné rozchdzeji. Urcitou miru
nesouhlasu s tvrzenim vyjadfilo 170 respondentli, a naopak souhlasné tendence mélo 188
znich. Celkoveé z Grafu 12 vyplyva, ze jsou pomérné¢ rovnoméerné zastoupeny vSechny
odpovédi, z ¢ehoz lze usuzovat, Ze ucitelé se stimto fenoménem vyrovnavaji velmi

individualné a diferenciované.
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Graf 12;: Work-life balance

Je pro mé tézké oddélovat pracovni a osobni Zivot.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici polozka dotazniku (s poradovym cCislem 16) zkoumala, jak ucitelé vnimaji
aktualni stabilitu a jistotu své prace. 82 % respondentl (konkrétné 293 osob) se neztotoziuje
s vyrokem, ze by mé&li obavu o své dalsi profesni pisobeni. Ze ziskanych dat tedy mizeme
usuzovat, ze vétSina z nich v soucasné dobé nepocituje vyraznéjsi strach nebo obavy

odvijejici se od mozné ztraty zaméstnani.

Graf 13: Stabilita a jistota prace

Mam obavy o stabilitu a jistotu své prace.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Polozka ¢. 17, shromazd'ujici data o vnimani zpétné vazby, ukazuje opét pomérné silnou
preferenci v odpovédich ze strany pedagogt. Pti formulovani otazek bylo apriori ocekavano,
ze vyjadfovand podpora ze strany rodicii nebude pfili§ vysoka a ucitelé budou dostavat spise
negativni a kritickou zpétnou vazbu. Odpovédi respondentid nicméné tento predpoklad
vyvraceji, jelikoz 319 hlast (coz odpovida 89 % vsech ucastnikil) nesouhlasi s vyrokem, ze

by ze strany rodict zakt pfevladala kriticka zpétnd vazba.

Graf 14: Zpé&tna vazba od rodici zaka

Zpétna vazba od rodi¢l zakl je vétsSinou kriticka.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsim faktorem, ktery muze pfispivat k celkové kvalité pracovniho Zivota uciteld je
skute¢nost, Ze vétsina respondent (celkem 323) vyjadiuje ur¢itou miru souhlasu s polozkou
dotazniku ¢. 18, ktera ptredpoklada, ze ucitelé maji dostateCnou podporu potiebnou pro

vykon své prace ze strany vzdélavaci organizace.
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Graf 15: Podpora ze strany vedeni vzd€lavaci organizace

v/ v

Vedeni nasi skoly uciteliim poskytuje dostate¢nou podporu a
pomoc pri vykonu prace.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ptevaha souhlasnych odpovédi je patrnd i z Grafu 16, ktery zobrazuje, jak respondenti
Setfeni vnimaji soudrznost svého pracovniho kolektivu. Z celkového poctu 358 ucastnikli
vyjadfilo 325 znich urCitou miru souhlasu s vyrokem, ktery ptedpoklada pospolitost

a zdravé fungovani jejich pracovniho kolektivu.

Graf 16: SoudrZnost pracovniho kolektivu

S kolegy tahneme za jeden provaz.

spise souhlasim
spiSe nesouhlasim
souhlasim

nesouhlasim

o
N
o
o
o
[e2)
o
o)
o

100 120 140 160 180

Zdroj: vlastni zpracovani



Vysledky ziskané prostfednictvim analyzy odpovédi respondentti na polozku dotazniku
¢. 20 ukazuji rovnéz prevahu souhlasnych nazori s tvrzenim, Ze jsou ucitelé hrdi na vysledky
své prace. K tomuto stanovisku se piiklani 92 % znich (coz odpovida 329 hlastim).
Skutecnost, ze jsou ucastnici Setfeni pysSni na vysledky své prace je dalSim faktorem, ktery

muze pozitivné ovliviiovat jejich motivaci a pocit'ovanou kvalitu pracovniho zivota.

Graf 17: Hrdost na vysledky prace

Jsem hrdy/hrdd na vysledky své prace.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznik vlastni konstrukce se dale zaméfoval na to, jakym zpisobem ucitelé vnimaji obraz
a znacku své vzdélavaci organizace. Z odpovédi respondentl na polozku €. 21 vyplyva, Ze
vétsina z nich (tedy 328 jedincu) do jisté miry souhlasi s vyrokem, Ze jejich skola ma
dobrou povést. Tato skutecnost u pedagogii mize také vyvolavat pocit hrdosti nebo

urcité prestize, ze jsou praveé oni soucasti tohoto celku.
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Graf 18: Povést vzdélavaci organizace

Nase Skola ma celkové dobrou poveést.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z dat ziskanych zpolozky ¢. 22 dale vyplyva, Ze vétSina respondentli vnima sluzby
poskytované jejich Skolou jako kvalitni. S timto vyrokem v uréité mife souhlasilo

341 respondentl a pouze 17 ucitelt se proti tomuto vyroku urcitym zptisobem vymezilo.

Graf 19: Kvalita poskytovanych sluzeb

Nase Skola poskytuje kvalitni sluzby.
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Posledni polozka vlastni konstrukce zjistovala, jak ucitelé vnimaji stabilitu pii vykonu své
prace. Prevazna vétSina respondentd (celkem 337 z celkového poctu) spiSe souhlasila

s myslenkou, ze v ramci své prace a pii jejim vykonu védi, co mohou ocekavat.

Graf 20: Stabilita pfi vykonu prace

Vim, co mohu v ramci své prace a pfi jejim vykonu ocCekavat.
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Zdroj: vlastni zpracovani

4.4.2 Interpretace a analyza ziskanych dat z poloZek souvisejicich s pracovni

angaZovanosti

Tabulka 11 zobrazuje souhrnné hodnoty pracovni angazovanosti z vybérového souboru,
které byly ziskdny vyhodnocenim druhé c¢asti dotaznikového Setfeni obsahujiciho
polozky nastroje Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9). Odpovédi byly vyhodnoceny
a analyzovany hromadné i jako jednotlivé komponenty pracovni angazovanosti, pficemz se
u ucitell nejsilnéji projevovala jejich oddanost praci. Tato skuteCnost miize souviset s tim,
ze ucitelska profese byva tradi¢né vnimana jako poslani a zaroven zavazek vii¢i spolecnosti

(viz kapitola 2.3).
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Tabulka 11: Celkové skore pracovni angazovanosti

dimenze hodnota
pohlceni 4,51
oddanost 4,53
vitalita 4,23
celkové skore 4,42

Zdroj: vlastni zpracovani

Naméiené vysledky je mozné komparovat naptiklad s dlouhodobym vyzkumem Schaufeliho
a Bakkera (2004), ktefi sestavili kategorizaci pro popis jednotlivych trovni pracovni
angazovanosti (viz Tabulka 12). Srovname-li dosazené hodnoty z vybérového souboru
obsazené v Tabulce 11 s kategoriemi Schaufeliho a Bakkera (2004, s. 40), zjistime, Ze
uroven pracovni angazovanosti uc€itelll v soucasnosti dosahuje témét hrani¢nich hodnot mezi

pramérnou az vysokou.

Tabulka 12: Hodnoty celkového skore pro dotaznik UWES-9

Vigor Dedication Absorption Total score
Very low =2.00 =1.33 =117 =177
Low 2.01-325 1.34-2.90 118-2.33 1.78-2.88
Average 3.26 -4.80 2.91-4.70 2.34-420 2.80—-4.66
High 4.81-5.65 471 -5.69 421-533 4.67-5.50
Very high = 5.66 =570 =534 =5.51
M 4.01 3.88 3.35 3.74
SD 1.13 1.38 1.32 1.17
SE .01 01 .01 01
Range .00 —6.00 00—-6.00 .00 —6.00 .00 —6.00

Zdroj: Schaufeli a Bakker (2004, s. 40)

Je vSak tteba také zdiraznit (jak mimo jiné uvadi 1 kapitola 3.3 této prace), Ze primérné
hodnoty angazovanosti se v jednotlivych zemich a také kulturach 1isi. Schaufeli a Bakker
(2004) zkoumali zejména respondenty v Nizozemsku, pficemz tamni pracovnici se

dlouhodob¢ v ramci Evropské unie fadi mezi jedny z nejvice angazovanych.
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Z toho divodu by bylo vhodné urovné pracovni angazovanosti dale kulturné specifikovat
a rozpracovat pro jednotlivé staty. Zatimco primérna hodnota pracovni angazovanosti je
tedy napiiklad v Nizozemsku 4,22, v Ceské republice je podstatné nizsi a odpovida hodnoté
3,82 (Schaufeli, 2017, s. 5). Pokud tedy data naméfena v ramci zavéreCné prace srovname
s pramémym skore, kterého dosahuji pracovnici v Ceské republice napfi¢ riznymi

profesemi, dojdeme k zavéru, Ze je vysledek naopak velmi nadprimérny.

4.5 Limity Setfeni

Ackoli byla préce realizovana svédomité za ucelem pochopeni aktudlni problematiky, ma
empirické Setfeni 1 limitace, o kterych je mozno dale diskutovat. Nékteré vychdzeji ze
samotné podstaty tématu a souvisi s tim, ze méfeni kvality pracovniho Zivota a pracovni
angazovanosti mize byt pomérné¢ komplikované, jelikoz neexistuje jednotna definice téchto
pojmu. Dalsi rizikovou oblasti miize byt vlastni selekce respondentt. Existuje ur€ita Sance,
ze ucitelé, kteti nejsou spokojeni s kvalitou svého pracovniho Zivota (anebo maji oproti
ostatnim velmi nizkou miru angaZovanosti), jsou také méné ochotni vyplnit dotaznik
zabyvajici se touto tematikou, coz by mohlo mit negativni vliv na reprezentativitu
vybérového souboru. Vzhledem k tomu, Ze v souladu s etickymi naroky probéhlo Setfeni na

dobrovolné bazi vSak nebylo moZné tuto potencidlni limitaci zcela odstranit.

Uvedené nedostatky vSak poskytuji prostor pro dal§i vyzkum, ktery by mohl na tuto praci
navazat, a to konkrétné ve tfech zakladnich smérech — hloubce, Sifce a délce. Uvedenou
problematiku je mozZné zkoumat u pracovnikli pulsobicich v dalSich vzdélavacich
organizacich (naptiklad u ucitelt na stfednich Skolach nebo u profesionala, kteti se zamétuji
na edukaci dospélych a senioril). Kromé toho mohou byt fenomény zkoumany mnohem
podrobnéji a v neposledni fad¢ lze praci rozvinout také z Casového hlediska, jelikoz je

pravdépodobné, Ze se subjektivni vnimani ucitelt bude dale vyvijet v Case.

Celkovy design empirického Setfeni se v jistém smyslu odlisSuje od vyzkumnych tendenci
poslednich let, kdy se odbornici spiSe zamétovali na jednotlivé aspekty pracovniho zivota.
Realizované Setfeni naopak uchopuje problematiku v mnohem SirSich souvislostech.
Vychazi totiz z premisy, Ze pracovni zivot ucitelll se nyni v mnoha smérech razantn¢ zmeénil

a pokousi se tyto oblasti identifikovat.
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4.6 Diskuse a shrnuti empirického Setreni

Hlavnim cilem empirické casti této prace bylo popsat subjektivné vnimanou kvalitu
pracovniho Zivota a pracovni angazovanost uciteli plsobicich na zakladnich Skoléach.
S ohledem na skutecnost, ze 354 respondentii (coz odpovida 99 % vsech ucastniki Setfeni)
dosahlo celkového skore kvality pracovniho Zivota vyssiho nez 26 bodl, muzeme
konstatovat, Ze vétSina pedagogii vinima sviij soucasny pracovni zivot spiSe jako kvalitni nez
nekvalitni. Z tohoto mnozstvi potom déle 257 pedagogl (coz odpovida 72 % tucastniki)
dokonce piekrocilo hranici 39 bodi, coz signalizuje, ze sviij pracovni zivot povazuji za

kvalitni.

Vysledky empirického Setfeni nicméné poukazaly i na né€kolik problematickych oblasti,
které pro ucitele do budoucna mohou ptedstavovat urcité riziko. Jedna se zejména
o monotoénnost prace a ddle o vétsi casovou dotaci, kterou nyni pottebuji pro ptipravu
a realizaci vyuky. Je vSak nanejvys obtizné predikovat, jak se vnimani téchto aspekti prace
uciteli zméni v pribéhu Casu a také za situace, kdy dojde k opetovnému zavedeni prezencni
vyuky. Mezi dal§i potencidlné rizikové oblasti mlizeme zafadit ine zcela vyhovujici
rovnovahu osobniho a pracovniho zivota (work-life balance). Nekterym pedagogtim se totiz
hranice obou téchto konstruktd urcitym zplsobem zacaly prolinat, coz by z dlouhodobého

hlediska mohlo souviset s fadou nezadoucich jevi.

Druha ¢ast vyzkumného Setfeni se zaméfovala na pracovni angaZovanost pedagog.
Z vysledkil vyplyva, Ze ucitelé jsou i za soucasné situace (kdy se charakter jejich pracovni
naplné zna¢né 1isi od standardniho stavu) pomérné vysoce angazovani. Paulik (2017, s. 12)
tvrdi, ze angazovani ucitelé naplituji obecné vzitou predstavu o spoleCenském poslani jejich
profese, jelikoz jsou své praci oddani a vénuji ji odpovidajici pozornost. Dle teorie
predstavené Demerouti et al. (2001, s. 508) dale mizeme piedpokladat, Ze ucitelé stale
disponuji dostatecnymi zdroji, mezi které Bakker a Demerouti (2008, s. 218) fadi naptiklad
autonomii, kvalitni zpétnou vazbu nebo socidlni podporu (at’ uz ze strany kolegi,
nadfizenych nebo rodict zdkl). V tomto sméru jsou vysledky obou casti empirického
Setfeni (zkoumajici kvalitu pracovniho Zivota 1 pracovni angazovanost) Gzce propojeny a je

pravdépodobné, Ze se vzajemné ovliviiuji.
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S ohledem na zjisténi vyplyvajici z vyzkumu, ktery realizovali Heuvel et al. (2020, s. 1-16)
muzeme predpokladat, Ze pracovni angazovanost ma souvislost s adaptabilitou pracovniki.
Je tedy mozné, ze pokud by ucitelé nedisponovali zdroji, jejichz existence se potvrdila
v dotazniku vlastni konstrukce (napiiklad podpora ze strany managementu Skoly, dobré
vztahy v kolektivu a pozitivni zpétna vazba k jejich praci), byli by také méné angazovani

a htife by se adaptovali na zmény, které s sebou pfinesla pandemie Covid-19.

Shrneme-li vysledky empirického Setfeni, dojdeme k zavéru, Ze ucitelé stale vnimaji svij
pracovni zivot jako kvalitni a disponuji dostatkem zdrojii i Zadouci mirou pracovni
angazovanosti. Pfesto vSak fada z nich vyjadtila nazor, ze v oblasti kvality svého pracovniho
Zivota pozoruji regresni tendence. Pokud bude mit distan¢ni vyuka delSiho trvani, je mozné,
ze postupné bude dochazet k redukci zdroji pracovnikli pisobicich ve vzdélavacich
organizacich. Mnozstvi zmén souvisejicich s pandemii Covid-19 pro vSechny zicastnéné
strany bezesporu piedstavuje nelehkou vyzvu a z toho diivodu je pro vedeni Skol, ale i pro
samotné ucitele nyni zdsadni vzdjemné efektivné komunikovat a hledat nejlepsi postupy, jak

se s danou situaci vyrovnat.
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Zavér

Zavérecna prace se vénovala popisu problematiky kvality pracovniho Zivota a pracovni
angazovanosti pracovnikli ptsobicich ve vzdélavacich organizacich. Uvodni kapitoly
teoreticky vymezovaly koncept kvality zivota, na coz bylo dale navazano konkrétnéjSimi

ptispevky tykajicimi se kvality pracovniho Zivota a pracovni angazovanosti.

Cilem prace bylo popsat subjektivné vnimanou kvalitu pracovniho Zivota uciteld, poukazat
na ptipadné zmény, které v jejich postojich mohly béhem poslednich mésict nastat a také
zhodnotit uroven aktudlni pracovni angaZzovanosti, kterou disponuji. Pro dosazeni
uvedenych cili bylo v prvni casti prace predstaveno nékolik teorii a pfistupti k danym
problematikam, pticemz byl diraz kladen na jejich komplexnost a vzdjemnou provazanost.
Na uvedené poznatky prace déle navazala v praktické ¢asti, v jejimz ramci bylo realizovano
kvantitativni empirické Setfeni zamétené na zkoumani kvality pracovniho zivota a pracovni
angazovanosti ucitel pusobicich na zékladnich Skolach v Praze a Stfedoceském kraji,
jelikoZ bylo apriori ocekavano, ze je pravé pro tyto pedagogy stavajici situace znacné

zatézujici.

Ze ziskanych dat mizeme usuzovat, Ze se pedagogové vyrovnavaji s aktudlnimi vyzvami
pomérné dobte. Jejich pracovni angaZzovanost stale dosahuje vysokych hodnot a naprosta
vétsina respondentl (99 %) vnima svou kvalitu pracovniho Zivota spiSe jako vyhovujici.
Faktory, které jim v tomto sméru pravdépodobné vyznamné pomahaji, souvisi s riznymi
externimi vlivy, ale pravdépodobné také s jejich osobnim nastavenim a zdroji, kterymi

disponuyji.

Vysledky empirického Setfeni dale naznacuji, Ze za soucasné situace miize byt pro
respondenty naro¢né se vyrovnavat zejména s urcitou monotonnosti jejich prace a také se
skutecnosti, Ze vénuji praci vice ¢asu nez za standardnich podminek. Mezi faktory, které
naopak podporuji kvalitu jejich pracovniho zivota, mizeme zatfadit smysluplnost prace,
socialni vazby, hrdost na vysledky prace, kvalitu poskytovaného vzdélani nebo podporu ze
strany managementu vzdelavaci organizace, kolegt a rodi¢t zak. Empirické Setfeni ma
1 své limitace, na které upozoriiuje samostatna podkapitola a poskytuje tak prostor pro dalsi

a hlubsi zkoumani problematiky.
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Zavérem muzeme konstatovat, ze v poslednich mésicich doslo kviili pandemii Covid-19
k zdsadnim zménam, které ovlivnily fungovani nejriznéjsich typt vzdélavacich organizaci.
Ptechod na distancni vyuku byl pomérné rychly a predstavoval pro vSechny zacastnéné
strany urCitou formu zatéze. Ackoli v soucasnosti souhrnné hodnoty kvality pracovniho
Zivota a pracovni angazovanosti respondentti nedosahuji limitnich a kriticky nizkych hodnot,
je potieba dale apelovat na vedeni Skol, aby pribézné monitorovalo, jak se pracovnici
vyrovnavaji s pozadavky, které na n¢ situace klade a snazit se jim v maximalni mozné miie

pomoci a poskytnout podporu.
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Priloha A — Dotaznik

Hezky den,

jmenuji se Kristyna Blizkova, jsem studentkou Pedagogické fakulty Univerzity Karlovy a v
ramci své diplomové prace realizuji dotaznikové Setfeni zabyvajici se aktudlni kvalitou
pracovniho zivota ucitelll v Praze a Stfedoceském kraji. Rada bych Vas v této souvislosti
pozadala o i¢ast na prizkumu a v idedlnim ptipad¢ také o preposlani dotazniku Vasim

kolegiim. Zodpovézeni vSech otazek Vam nezabere vice nez 10 minut.

Sbér dat probiha do konce bfezna 2021 a je anonymni. Nemusite se tedy obavat, ze by
odpovédi byly spojovany s konkrétnimi osobami ¢i byly jakkoli zneuzity. V ptipadé zajmu
Véam vsak rada poskytnu celkové vysledky s komentarem.

Predem dékuji za Vas Cas a ochotu se ucastnit!

Pi{jemny zbytek dne
Kristyna Buzkova

Dotaznik kvality pracovniho Zivota ucitelii v Praze a Stfedoceském kraji

Nasledujici oddil otazek vlastni konstrukce se zabyva kvalitou Vaseho soucasného
pracovniho zivota. U otdzek 1 az 5 prosim zaSkrtnéte odpoveéd’, ktera nejlépe vystihuje

Vasi situaci a u zbyvajicich polozek vyberte miru souhlasu (¢i nesouhlasu) s tvrzenim.
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otazk

ac.
tvrzeni odpovédi

1 Jsem: zena muz X X

2 Ve své profesi | méné nez | 2-5 let 6-10 let vice nez 10
pusobim: 1 rok let

3 Ziizovatel naSi Skoly | vefejny soukromy X X
je:

4 Skola, na které | Praze StfedoCeské | x X
plusobim se nachdzi v: m kraji

5 V soucasnosti je pro | zvladat vyrovnavat reagovat jiné
mé naro¢né zejména: | aktualni se rychle na

pozadavk | nejistotou zmeény
y prace

6 Mam  dojem, Ze | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
celkova kvalita mého souhlasim nesouhlasi | m
pracovniho Zivota m
behem pandemie
klesla.

7 S kvalitou  svého | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
pracovniho zivota jsem souhlasim nesouhlasi | m
nyni spokojen/a. m
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8 Online  vyuka (za | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
stavajicich souhlasim nesouhlasi | m
protiepidemickych m
opatfeni) m¢ stoji vice
psychickych sil nez
standardni  prezen¢ni
vyuka.

9 Pfed pandemii jsem | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
dobrovolné délal/a souhlasim nesouhlasi | m
mnoho véci a ¢innosti m
pro studenty nad ramec
svych povinnosti.

10 | Vykon prace je pro m¢ | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
nyni ¢asoveé narocnéjsi souhlasim nesouhlasi | m
nez ptred pandemii. m

11 Rozsah, ve kterém si | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
organizuji svou praci souhlasim nesouhlasi | m
mi nyni vyhovuje. m

12 Soucasnou napli prace | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
vnimam jako souhlasim nesouhlasi | m
rozmanitou. m

13 Svou praci vniméam | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
jako smysluplnou. souhlasim nesouhlasi | m

m
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14 | Myslim, ze moje | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
napady byvaji souhlasim nesouhlasi | m
dostate¢né ocenény. m

15 Je pro mé narocné | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
odd€lovat pracovni a souhlasim nesouhlasi | m
osobni Zivot. m

16 | Mam obavy o stabilitu | Souhlasi | spiSe spise nesouhlasi
a jistotu své prace. m souhlasim nesouhlasi | m

m

17 Zpétna vazba od rodict | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
zakii  je  vétSinou souhlasim nesouhlasi | m
kriticka. m

18 | Vedeni skoly ucitelim | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
poskytuje dostate¢nou souhlasim nesouhlasi | m
podporu a pomoc pii m
vykonu prace.

19 S kolegy tdhneme za | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
jeden provaz. souhlasim nesouhlasi | m

m

20 Jsem hrdy/hrdd na | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi

vysledky své prace. souhlasim nesouhlasi | m
m
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21 Nase skola ma celkovée | souhlasim | spise spise nesouhlasi
dobrou povést. souhlasim nesouhlasi | m
m
22 | Nase Skola poskytuje | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
kvalitni sluzby. souhlasim nesouhlasi | m
m
23 Vim, co mohu v rdmci | souhlasim | spiSe spise nesouhlasi
své prace a pii jejim souhlasim nesouhlasi | m
vykonu ocekévat. m

Dotaznik pracovni a osobni pohody UWES

Poslednich 9 vyrokii bylo pfevzato z dotazniku UWES (Schaufeli a Bakker, 2004) a tykaji

se toho, jak se citite v praci. Z uvedenych moznosti prosim zaskrtnéte odpovéd’, ktera nejlépe

vystihuje Vasi situaci.

tvrzeni odpovédi
24 | Ve své praci nikdy | skoro nikdy | zfidka nekdy Casto velmi Casto | vzdy
piekypuiji (nekolikrat | (jednou (nekolikrat | (jednou | (n€kolikrat | (kazdy
., do roka | za mésic | za mésic) tydné) za tyden) den)
energii
nebo mén¢) | nebo
ménc¢)
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25 | Ve své praci nikdy | skoro nikdy | zfidka nekdy Casto velmi Casto | vzdy
se citim siln® (n€kolikrat | (jednou (n€kolikrat | (jednou | (nekolikrat | (kazdy
ok do roka | za mésic | za mésic) tydné) za tyden) den)
a energic
sleRy nebo mén¢€) | nebo
méng)
26 | Svou praci | nikdy | skoro nikdy | zfidka nékdy Casto velmi Casto | vzdy
jsem (nekolikrat | (jednou (nekolikrat | (jednou | (n€kolikrat | (kazdy
déent/4 do roka | za mésic | za mésic) tydné) za tyden) den)
nadseny’/a
Y nebo mén¢) | nebo
ménc¢)
27 | Moje prace nikdy | skoro nikdy | zfidka nékdy Casto velmi Casto | vzdy
mé inspiruje (n€kolikrat | (jednou (n€kolikrat | (jednou | (n€kolikrat | (kazdy
do roka | za mésic | za mésic) tydn¢) za tyden) den)
nebo mén¢) | nebo
méng¢)
28 | Kdyz rano | nikdy | skoro nikdy | zfidka nekdy casto velmi Casto | vzdy
vstamL mam (n€kolikrat | (jednou (n€kolikrat | (jednou | (nekolikrat | (kazdy
hut d , do roka | za mésic | za mésic) tydn¢) za tyden) den)
cnut do prace
P nebo méng) | nebo
ménc¢)
29 | Citim se | nikdy | skoro nikdy | zfidka nekdy Casto velmi Casto | vzdy
spokojené (nekolikrat | (jednou (nekolikrat | (jednou | (n€kolikrat | (kazdy
b
Kdv do roka | za mésic | za mésic) tydné) za tyden) den)
Z
y nebo mén€) | nebo
intenzivné .
ménc¢)
pracuji
30 |Jsem pysny nikdy | skoro nikdy | ziidka nekdy casto velmi Casto | vzdy
na préaci (n&kolikrat | (jednou (n€kolikrat | (jednou | (nekolikrat | (kazdy
Kt J&l4 do roka | za mésic | za mésic) tydné) za tyden) den)
€rou delam
nebo mén¢) | nebo
méng)
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31 | Do své prace nikdy | skoro nikdy | zfidka nekdy Casto velmi Casto | vzdy
byvam (n€kolikrat | (jednou (n€kolikrat | (jednou | (nekolikrat | (kazdy
oL do roka | za meésic | za mésic) tydné) za tyden) den)
ponoieny/a
nebo mén¢) | nebo
ménc)
32 | Svou praci se | nikdy | skoro nikdy | ziidka nékdy Casto velmi Casto | vzdy
nechivam (nekolikrat | (jednou (nekolikrat | (jednou | (n€kolikrat | (kazdy
i do roka | za mésic | za mésic) tydng) za tyden) den)
unest
nebo mén¢) | nebo
ménc¢)

33 Pokud budete chtit zaslat celkové vysledky Setfeni, uved’te zde prosim kontakt na Vas:
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Priloha B — Seznam tabulek a grafi

Tabulka 1: Pocet ucitelii piisobicich na zakladnich skolach v Praze a ve Stiedo¢eském kraji

k21.5.2019 (s. 49)

Pocty ucitelti na 1. stupni zakladnich Skol (Praha) 4937
Pocty ucitelli na 1. stupni zékladnich Skol (Stiedocesky kraj) 6279
Pocty ucitelti na 2. stupni zékladnich $kol (Praha) 4614
Pocty ucitelli na 2. stupni zékladnich Skol (Stiedocesky kraj) 5528

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 2: Komparace uzivanych dimenzi kvality pracovniho zivota podle vybranych

autort (s. 51)

Vinopal, 2020 Walton, 1973
dimenze priklady indikatora dimenze priklady indikatord
plat platové ohodnoceni
Odménovani spravedlivost e L . rovnovaha mezd
- Pfimérena a spravedlivd odména
stabilita participace na vysledcich
samostatnost specialni zaméstnanecké benefity
Seberealizace rozvoj naplfi a ndroénost pracovniho tydne
zajimavost Bezpecnost a zdravé pracovni  |pracovnizatéz
spolupracovnici podminky zdravé fyzické prostredi
Vztahy nadfizeni bezpecnost vybaveni
podrizen PrileZitost vyuZivat a rozvijet autonomie
rozloZeni pracovni doby Sy dllézitost zadanych pracovnich ukold
o schopnosti ¢lovéka
Cas Casova ndrocnost v préci viceucelovost
sladéni's mimopracovnim Zivotem zodpovédnost
vybaveni profesni rist
Podminky Cistota Moznost pracovniho rlistu podpora vzdélavani
bezpecnost fluktuace pracovnikd
typ pracovniho poméru mezilidské vztahy na pracovisti
Jistota jistota mista vzajemna otevienost

mozZnost uplatnéni

Hackham a Oldham, 1975

dimenze
zodpovédnost

smysluplnost

uvédomovani si vysledkl prace

priklady indikatorua
autonomie, samostatnost
nérocnost ukoll
zpétnd vazba

Spolecenska integrovanost v
organizaci

absence diskriminace
pocit pospolitosti
absence predsudku
ocenéninapadud
tymova spoluprace

Zaruceni Ustavnich prav v pracovni
organizaci

respekt
otevienost zaméstnavatele k diskuzi
svoboda projevu

Vztah prace a mimopracovniho
Zivota

moznosti volnoc¢asovych aktivit
rovnovaha mezi praci a odpoc¢inkem
harmonie mezi jednotlivymi oblastmi

Spolecenska relevantnost
pracovniho Zivota

hrdost na praci

image organizace

integrita organiza¢ni komunity

kvalita produkt( a poskytovanych sluzeb
politika lidskych zdrojt

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 3: Vlastni pojeti kvality pracovniho Zivota zaméfené na ucitele (s. 52)

Vlastni pojeti kvality pracovniho Zivota zaméfené na ucitele béhem pandemie COVID 19

Oblast

Charakter préce (H, O)

Work-life balance (W, V)

Socialni kontext (W)

Psychologicky kontext (V)

Psychosocialni kontext (W)

dimenze
zodpovédnost
smysluplnost

uvédomovanisi vysledkd prace

vztah prace a mimopracovniho Zivota; ¢as

spolecenska integrovanost v organizaci

potreba jistoty

spolecenska relevantnost pracovniho Zivota

priklady indikatort

autonomie, samostatnost

charakteristika ukolU - zajimavost prace a rozmanitost
zpétnd vazba od zaméstnavatele, kolegt, studentl a rodicl

pocit pospolitosti
ocenéninapadd
tymova spoluprace
jistota mista

moznost uplatnéni
hrdost na praci

image organizace
politika lidskych zdroja

kvalita produktl a poskytovanych sluzeb

rozloZeni pracovni doby, ¢asova narocnost
sladéni s mimopracovnim Zivotem a odpocinkem

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 4: Cetnost respondentt dle pohlavi (s. 55)

pohlavi absolutni ¢etnost relativni ¢etnost (%)
muzi 49 13,7%
Zeny 309 86,3%
celkovy soucet 358 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 5: Cetnost respondentt dle délky praxe (s. 55)

délka praxe absolutni cetnost relativni ¢etnost (%)
2-5 let 61 17,0%
6-10 let 45 12,6%
méné nez 1 rok 22 6,1%
vice nez 10 let 230 64,2%
celkovy soucet 358 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 6: Zastoupeni soukromych a vetejnych zékladnich skol (s. 56)

zfizovatel Skoly absolutni ¢etnost relativni ¢etnost (%)
soukromy 10 2,8%
verejny 348 97,2%
celkovy soucet 358 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 7: Cetnost respondentt dle lokality paisobeni (s. 56)

lokalita absolutni ¢etnost relativni ¢etnost (%)
Praha 170 47,5%
Stredocesky kraj 188 52,5%
celkovy soucet 358 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 8: Hodnoceni obtiznych oblasti ucitelské profese pfi distan¢ni vyuce (s. 57)

Praha Stredocesky kraj soucet
nejnarocnéjsi oblast vykonu prace absolutni relativni |absolutni relativni [absolutni relativni
Cetnost Cetnost | Cetnost Cetnost | Cetnost Cetnost
zvladdat aktudlni poZadavky prace a4 25,9% 54 28,7% 98 27,4%
reagovat rychle na zmény 27 15,9% 38 20,2% 65 18,2%
vyrovnavat se s nejistotou 53 31,2% 60 31,9% 113 31,6%
jiné 46 27,1% 36 19,1% 82 22,9%
celkovy soucet 170 100,0% 188 100,0% 358 100,0%
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 9: Maximalni, minimalni a primémé hodnoty ziskané z odpovédi

respondentt (s. 63)

celkové skore kvality pracovniho Zivota

primér
maximum
minimum

41,0
52,0
22,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 10: Celkové dosazené skore kvality pracovniho zivota rozdélené dle kraji (s. 64)

hodnoty skére Praha Stfedocesky kraj
pramér 40,8 41,1
maximum 52,0 52,0
minimum 22,0 26,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 11: Celkové skore pracovni angazovanosti (s. 73)

dimenze hodnota
pohlceni 4,51
oddanost 4,53
vitalita 4,23
celkové skoére 4,42

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 12: Hodnoty celkového skore pro dotaznik UWES-9 (s. 73)

Vigor Dedication Absorption Total score
Very low =2.00 =1.33 =117 =1.77
Low 2.01-3.25 1.34-2.90 118 -2.33 1.78 - 2.88
Average 3.26 -4.80 291-470 2.34-420 2.80-4.66
High 4.81-5.65 471 -5.69 4.21-5.33 4.67-5.50
Very high = 5.66 =5.70 =534 =551
M 4.01 3.88 3.35 3.74
SD 1.13 1.38 1.32 1.17
SE .01 01 .01 01
Range .00 —6.00 00 —-6.00 .00 —6.00 .00 —6.00

Zdroj: Schaufeli a Bakker (2004, s. 40)
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spondentt (s. 58)

Graf 1: Identifikace obtiznych oblasti dle délky praxe re

2-5 let

S

/
//////////

D

%

D
()]
cC
2 o
(5]
0 &)
s —
3 . =
g %
o
I
£ o
.
=
o >
et
0
It
L]
aﬂ
€ c
P -
= =

Z 10 let

//

6-10 let

pfed pandemii a nyni z vybérového souboru

tho zivota

kvality pracovn

Graf 2: Hodnoceni

(s. 59)

elkova kvalita mého pracovn béhem

pandemie klesla.

"Mam dojem, Ze ¢



Graf 3: Spokojenost se soucasnou kvalitou pracovniho zivota (s. 59)

"S kvalitou svého pracovniho Zivota jsem nyni spokojen/a."

spiSe souhlasim
spiSe nesouhlasim
souhlasim

nesouhlasim

o

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 4: Srovnani naro¢nosti online a prezen¢ni vyuky (s. 60)

Online vyuka (za stdvajicich protiepidemickych opatfeni) mé stoji vice
psychickych sil nez standardni prezencni vyuka.

spise souhlasim
spise nesouhlasim
souhlasim

nesouhlasim
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 5: Proaktivita uciteltl ve vztahu k zakim pied a béhem pandemie Covid-19 (s. 61)

Pred pandemii jsem pro studenty dobrovolné délal/a vice véci a

spise souhlasim
spiSe nesouhlasim
souhlasim

nesouhlasim

o

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 6: Casové naroénost vykonu prace pied a béhem pandemie (s. 62)

Vvevs

spise souhlasim
spiSe nesouhlasim

souhlasim |

nesouhlasim

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180
Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Rozlozeni celkového skore jednotlivych respondentt (s. 63)

Celkové skore kvality pracovniho Zivota
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 8: Autonomie pii organizaci tkoli (s. 64)

Rozsah, ve kterém si organizuji svou praci mi nyni vyhovuje.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Rozmanitost prace (s. 65)

Soucasnou naplni prace vnimam jako rozmanitou.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10: Smysluplnost prace (s. 65)

Svou praci vnimam jako smysluplnou.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 11: Ocenéni prace (s. 66)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12: Work-life balance (s. 67)
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Je pro mé tézké oddélovat pracovni a osobni Zivot.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13: Stabilita a jistota prace (s. 67)
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Mam obavy o stabilitu a jistotu své prace.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 14: Zpétna vazba od rodica zaka (s. 68)

o .

Zpétna vazba od rodicl zaku je vétSinou kriticka.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15: Podpora ze strany vedeni vzdélavaci organizace (s. 69)

v/ v

Vedeni nasi skoly uciteliim poskytuje dostate¢nou podporu a
pomoc pri vykonu prace.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16: Soudrznost pracovniho kolektivu (s. 69)

S kolegy tdhneme za jeden provaz.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 17: Hrdost na vysledky prace (s. 70)
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Jsem hrdy/hrda na vysledky své prace.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18: Povést vzdélavaci organizace (s. 71)
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Nase Skola ma celkové dobrou povést.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 19: Kvalita poskytovanych sluzeb (s. 71)
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Nase Skola poskytuje kvalitni sluzby.
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Graf 20: Stabilita pfi vykonu prace (s. 72)

Vim, co mohu v ramci své prace a pfi jejim vykonu ocCekavat.
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Obrazek 1: Hodnoty pracovni angazovanosti v jednotlivych zemich (s. 41)
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Zdroj: Schaufeli (2017, s. 5)

109

84
382 381 380 38p
gt

3,76 375
3.

180




