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Abstrakt

Stézejnim cilem této bakalaiské prace je podat zakladni prehled a popis konceptu
job crafting a pfispét tim tak k vneseni tohoto fenoménu hloub¢ji do povédomi
Ceskych psychologii a ptfipadné vetejnosti. V teoretické Casti jsou predstaveny
zakladni modely a definice job craftingu, jeho opozita, rizné formy a v neposledni
fadé 1 pripadové studie, které pfiblizuji tento pojem v praxi. Taktéz nejsou
opomenuty nejen jeho benefity, ale i moznd uskali. Navrh vyzkumu nasledné
podava mozny metodologicky postup pro kvalitativni studii, ktera by pfinesla
nahled na projevy job craftingu v praktické podobé. Jeji hlavni pfidanou hodnotou
je zameéfeni se na konkrétni projevy job craftingu u profesi narocnych psychicky a
fyzicky, na ceské populaci. Pfipadnd realizace takto navrzen¢ho vyzkumu by
objasnila, jaké formy job craftingu se objevuji z hlediska vySe zminénych kategorii.
Tim by tak mohla pfispét k navaznému vyzkumu a hledani moznych intervenci pro
vyuziti job craftingu jako nastroje zlepSovani psychického zdravi v pracovnim

procesu.

Kli¢ova slova: job crafting, zaméstnani, well-being, praktické formy, pracovni

zdravi



Abstract

The main aim of this bachelor thesis is to introduce an overview and description of
the concept of job crafting and thus contribute to bringing this phenomenon deeper
into the awareness of Czech psychologists and the public. In the theoretical part,
the main models and definitions of job crafting, its opposition, different forms and
case studies are presented. These case studies are designed to bridge the gap
between concept and practice. Benefits and possible difficulties of job crafting are
also included in the theoretical part. The research framework provides a possible
methodological approach for a qualitative study that would bring some insight into
the manifestations of job crafting in a more practical form. Its main added value is
to focus on specific displays of job crafting in occupations that are demanding
mentally and physically. The eventual application of this research design would
clarify what forms of job crafting occur in terms of the above-mentioned categories
within the Czech population. Thus, it could contribute to follow-up research of
possible interventions, which use job crafting as a tool for improving mental health

in the work process.

Key words: job crafting, occupation, well-being, practical forms, work health
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Uvod

Kdybychom méli rozd¢lit zivot co nejsifeji dle ¢asu trdveném v rliznych ¢innostech,
obecn¢ bychom jej mohli roz€lenit na tfi ¢asti: volny cas, spanek a praci. Za
idealniho ptfedpokladu, tedy v obdobi produktivniho véku, travime praci tietinu
naSeho Zivota, coz je i tak velmi optimisticky pohled, jelikoz Casto praci zaplnime

¢asu vice.

Ptesto, ze prace zabira vyznamnou ¢ast nasich dni, setkdvam se ve svém okoli a
veéiim, ze nejsem sam, se stereotypy vztahujici se k praci spiSe negativné.
Naptiklad: “zase do prace, zase pondéli, je teprve stfeda, snad to dnes utece, dnesek
vibec neutikd apod.” Nasledné i téma prace v konverzaci je spiSe tabuizované a
zeptame-li se otdzkou napiiklad: ,Jak bylo v praci?, Casto dostaneme velmi
strohou nekonkrétni, vyhybavou a znudénou odpovéd’. Na druhé strané vSak stoji
nékolik malo jedinct, ktefi pii zabiednuti na toto téma okamzité zvysi svoji aktivitu
a susmévem na rtech a zapalenim vypravéji o svém kazdodennim pracovnim

zatizeni, zazitcich ¢i Uspésich, které zazili.

Existuji tedy lide, ktefi méli v Zivoté Stésti a d€laji to, co je bavi a zbytek populace
tuto vysadu nema nebo je to spiSe véc postoje? Na tuto otazku se budu snazit
alesporii ¢astecné odpovédet. K tomu mi dopomilize pojem job crafting, ktery do
psychologie prace a obecné do psychologie vnesla Amy Wrzesniewski ve
spolupraci s Jane E. Dutton, které si v§imly, jako jedny z prvnich, a to jiz v roce

2001, rozdilu vyse popsanych ptistupi lidi k praci.

Fenomén job craftingu je tudiZ na svétové akademické scéné jiz dlouho, avSak ke
svému udivu jsem zjistil, Ze na ¢eské akademické pide se tento pojem rozpracovava
méné, neZ bych osobné cekal. TaktéZ mam vlastni zkuSenost s praci v oblasti

lidskych zdroji, kde jsem se kupodivu s konceptem job crafting nesetkal.

Proto se v bakalarské praci, kterou nyni ¢tete, budu snaZit vnést tento pojem a teorie
o ném do Ceského akademického prostiedi, kde by se véfim mohl vyuzit i nadéle.
Taktéz se pokusim zjistit, jak job crafting vypadd v praxi, diky navrhu

kvalitativniho vyzkumu mapujiciho job crafting v jeho praktické podobé.
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Jsem si védom, Ze Ize pohlizet na pracovni ¢innost nejenom z pohledu individua,
ale také z pohledu organizace a metodiky prace. Urcité jsou proto diilezité i rizné
benefity a zpusoby, jakymi si dneSni zaméstnavatelé snazi zlepSit pracovni
podminky. Pfesto si myslim, Ze individuélni pfistup k praci ma zasadni vliv a budu
se snazit tento vliv najit jak v teoretické rovin€é job craftingu, tak i v jeho

praktickych implikacich.

Mohl jsem si vybrat spoustu riiznych témat pro tuto praci, ovSem ¢ekd mne, stejné
jako mnoho dalsich mych vrstevnikd, cely zivot plny pracovni dochézky. Generace
pfed mnou to zazivaly nebo zazivaji denn¢, rad bych se proto touto formou alespon
caste¢né dozveédel, jak nejsmysluplnéji prozit ¢as straveny v praci. Mnohokrat jsem
slySel vétu. “ Délej, co t&€ bavi a budes v zivot¢ $t'astny*, ovSem praktickou stranka

této abstraktni teze jsem poprvé spatiil nastinénou az v konceptu job crafting.

10
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1. Pojem job crafting

V této kapitole se postupné sezndmime s fenoménem job crafting, s jeho definici,
vyznamem a celkové si vymezime tento pojem, uzijeme k tomu jeho originalni
nemodifikovanou podobu. Neopomeneme pro lepsi vysvétleni ani na popis jeho

opaku, jez tu byl fadu let pied tim, a to job designu.

Pojem job crafting je sloZzeninou slova job (,,prace®) a craft (,,tvotit™). Tudiz velmi
dobie vystihuje celou jeho podstatu, myslenku jeho autorek Wrzesniewski a
Dutton, které maji za to, Ze i v téch nejrutinnéjSich, potazmo nejméné zazivnych
zaméstnanich Ize mit vliv na podstatu dané prace, na vnimany smysl provadéné
pracovni ¢innosti pro ¢lovéka samotného a tim i na pozitivni pracovni identitu

(Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Pojem job crafting do cestiny prekladaji Mudrak a kol. (2019) jako utvareni. Toto
utvareni prace vztahuji pfedevsim k JD-R modelu, ktery bude popsan nize. Piestoze
mame diky vySe uvedenym autorim pieklad tohoto pojmu do naseho jazyka, bude
tato bakalafska prace pracovat s origindlnim ndzvem, vzhledem k jeho Cast¢jSimu

uzivani v zahrani¢ni literatute, ze které je primarné cerpano.

Wrzesniewski a Dutton (2001) hovoii o tom, ze pracovni Ukoly, interakce na
pracovisti, dny travené v praci a celkové pracovni zivot lze brat jako surovy
materidl, ze které¢ho jsme schopni vytvéret své zaméstnani. Z toho vyplyva, Ze
zaméstnanci nemusi jen pasivng, bez své iniciativy, plnit zadané ukoly pfesné podle
manudlu, ale maji moznost do prace vlozit sebe a byt aktivni. V tomto pojeti je tieba
vnimat zaméstnance podobné jako umélce, ktery ma moZnost tvofit si svoji praci
stejné, jako umeélecky kovar tvaruje Zelezo do mnoha roztodivnych tvart, ze kterych

pro n&j samotného 1 pro jeho okoli vznika krasné dilo.

Pro ptikladnost, pojmu job crafting si uved’'me alespon jednu vypoveéd zaméstnance
ze studie autort Berg a kol. (2008) konkrétné zameéstnance na pozici technika
udrzby: ,, Kdyz jsem sem prisel poprvé, zacali jsme pouZivat nové vybaveni s vyssi
rychlosti. Nasledné nastoupilo spoustu novych kolegii, tak jsem jim zacal pomahat
ucit se praci, kterou delam. Ted' se jiz od mne ocekava, ze budu trénovat nové

zameéstnance. Délal jsem to ve své predchozi prdci, takze s tim mdam zkuSenosti a
12



velmi mne to bavi, protoze jsem schopen jim pomoci a mohu pracovat s lidmi
s ruznymi zkusenostmi.* Vidime zde, Ze technik udrzby si aktivné piizptisobuje
praci sobé¢ samému, sdm vytvari uréitou iniciativu, uritym zplsobem tak
piekracuje ramec dané prace, coz mu umoznuje veétsi pocit naplnéni, jinymi slovy

zde hovotime o job craftingu.

1.1 Porovnani job design a job crafting

V ramci vymezeni pojmu job crafting by bylo chybné opomenout jeho protipol, a
to koncept job design. Tento pfistup se diva na zaméstnance a jeho pracovni ¢innost
z pohledu dané spolec¢nosti ¢i instituce, nikoliv z pohledu jedince (Oldham & Fried,
2016). V této podkapitole se proto budeme zabyvat pojmem job design a jeho
souvislosti s pojmem job crafting. Projdeme si momenty, kde se lisi, ale i spolecné

priseciky.

Job design ve své nejzakladnéjsi definici Ize priblizit jako aktualni danou strukturu
prace, kterou zaméstnanec vykonava, zamétuje se proto na praci jako takovou, na
ukoly a aktivity, které zaméstnanec na denni bazi musi plnit. Naplii a zplisoby prace
uréuje manazer, ¢i organizace, jedna se proto o proces tzv. top-down, shora doli,
ktery se vyznacCuje vnéjSim vnimanim prace ve vztahu k zaméstnanci, ten tudiz
nema moznost se na konecném utvareni prace podilet pomoci své proaktivity

(Oldham & Fried, 2016).

Bylo by ovSem mylné, domnivat se, ze job design je jen o metodice daného
pracovniho ukonu, ptipadné naplné€ prace. U starSich modelt z prelomu dvacéatého
stoleti a ¢astecné 1 v pribéhu néj se takto na praci nahliZelo, ale postupem casu se
pfistup ménil, ostatné zde uvadim odkaz na ptehledovou studii teorii a vyzkumi

job design (Oldham & Fried, 2016).

Job design se obecné snazi popsat problematiku vztahu zaméstnance a prace,
pfi¢emz nahliZi na toto téma piedevs§im z pohledu organizace, je zde snaha vyvazit
osobni pohodu zamé&stnance a vysokou vykonnost, kterd je pro organizaci dulezita.
V oblasti job designu se pted prichodem job craftingu neuvazovalo o jedinci jako o

aktivnim hybateli, o n€kom, kdo by si sdm mohl modelovat svoji préci, 1 kdyz
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manazeti dostavali od svych podfizenych zpétné vazby, byli to stale oni, kteti byli

hybateli zmén designu préce, nikoliv samotni zaméstnanci (Oldham & Fried, 2016).

Job crafting proto reprezentuje opacny proces job designu, veskeré modely job
craftingu se tudiz shoduji, Zze jedinec hraje aktivni nikoliv jen reaktivni roli

v pracovnim procesu (Bakker & Demerouti, 2017).

PrisecCiky obou piistupu lze nalézt v tom, ze organizace usiluji o rist ¢i zisk.
K tomu potiebuji své zaméstnance, ktefi produkt a jeho pridanou hodnotu vytvaii a
tim generuji prosperitu dané organizace. Bakker a kol. (2020) naznacuji, ze malé
upravy v pracovnim prostfedi mohou podpofit pracovni vykon (Gprava job
designu), taktéz proaktivni hledani pracovnich zdrojl a pracovnich vyzev ze strany
zaméstnancl (job crafting), stejn¢ jako hravy pracovni design (transformace job
design na hravy job design) pfispivaji k lepsim kazdodennim pracovnim vykonim.
Je zde vidét, Ze kdyZ dojde k vyvazeni mezi job designem a job craftingem, miiZe

to vést ke zlepSeni pracovniho vykonu, ktery je pro danu organizaci dilezity.

1.2 Déleni job craftingu

Pojem job crafting jsme si jiz definovali. Nyni je tfeba se zaméfit na popis jeho
puvodniho modelu. Tento originalni model job craftingu v zahranic¢i odstartoval
vinu vyzkumil a zajmu o tento fenomén. V plivodnim, origindlnim modelu definuji
autorky job crafting jako fyzickou a kognitivni ¢innost, kterou jednotlivei provadéji
v pribéhu plnéni pracovniho ukolu nebo ve vztahové roviné jejich prace
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). MiZeme proto fici, Ze se jedna o aktivni ¢innost

jedince v prib&éhu pracovniho vytiZeni.

Nésledné Wrzesniewski a Dutton (2001) pojimaji zaméstnance, ktery uziva job
crafting, jako ¢loveka, jez si sdm na zaklad¢ tvarovani (pfizptisobovani si) ukolq,
jez jeho prace vyzaduje, tvoii svét prace a formuje interakce a vztahy na pracovisti,

které nasledné utvéreji spolecenské prostiedi jeho zaméstnani.

Cela jejich myslenka o tvarovani si pracovni svéta kolem sebe vychazi predevsim
z konceptu socialniho konstruktivismu. Socidlni konstruktivismus, klade veliky
diraz na konstruovani prozivaného svéta jedincem samotnym (Gergen, 1997).

14



Proto je mozné vyvodit, ze jedinec ma aktivni roli v pritbéhu pracovni ¢innosti,
muze si pietvaret ¢innosti, vztahy i svijj vlastni ndhled na situaci dle sebe. Kazdy
mame sviij jedinecny pohled, kterym nikdo jiny kromé nas samotnych nevidi, neciti
a neproziva okoli. Ve uvedené mame proto ve své kompetenci meénit a upravovat

a tim davat vlastni smysl ¢i vyznam nasi praci.

Z modelu zminovanych autorek vyplyvaji tfi formy job craftingu: ukolovy,
kognitivni a vztahovy (Wrzesniewski & Dutton, 2001). VSechny tyto formy
nasledné¢ umoziuji ptizptisobovat si pracovni svét sob& na miru. Nize si je

podrobnéji rozebereme.

1.2.1 Ukolovy job crafting

ME¢I jsem mozZnost staZzovat v prvni tfidé zakladni Skoly, kde jsem se spolupodilel
na vyuce a zarovei sledoval chovani zakii. Bylo zajimavé sledovat je pfedevsim ve
chvili, kdy dostali za ukol nakreslit obrazek rodinného domku, kazdy vytvor byl
original, byt’ spliioval obecné zadani. V prubéhu kresleni obrazku, kazdy z zaku
zaCal malovat n¢kde jinde nebo pouzival jiné barvy ¢i udé€lal jen par Car a mél
hotovo, taktéz doba, kdy déti malovaly se u kazdého liSila. Kazdy pojimal vyrobu
obrazku podle sebe samého, vtiskoval do néj, co zna, co umi a snazil se ho udélat

hezky, aby byl pochvalen, zkratka kazdy postupoval dle sebe.

V ptikladu vySe zminéného malovani u déti I1ze hledat paralelu k ukolovému job
craftingu. Wrzesniewski a Dutton (2001) tkolovy job crafting definuji jako proces
posouvani formalnich hranic pracovniho ukolu pfi jeho plnéni. Zaméstnanec mtze
ménit rozsah, pofadi, ¢i pocet tkoli, davat n€kterym prednost, jiné miiZze upozadit
za Ucelem splnéni celkové naplné prace. Napiiklad obchodnik, ktery objizdi klienty
a dela akvizici si mize zvolit, zda bude zpracovavat administrativu s obchodem
spojenou ithned po schiizce s klientem nebo si v§e nechd na patek nebo jiny den ¢i

najme n¢koho, kdo mu ji zpracuje, kdyz neni administrativni typ.

1.2.2 Kognitivni job crafting
Job crafting se neprojevuje jen ve zplsobu zpracovani pracovniho tkolu, kazdy
z nas dokédzeme myslet, vnimat apod., proto je tfeba se podivat na jeho nasledujici

typ. Kognitivni job crafting v sobé zahrnuje pravé slozku kognice jedince. Do
15



kognice zahrnujeme dle Sternberga a Koukolika (2009) smyslové schopnosti,
vnimani, pozornost, pamét’, jazyk, uceni, mysSleni a fidici funkce (planovani,
rozhodovani apod.). Tudiz ndm kognice dava informace z okolniho svét, které

muZzeme vyuzivat a meénit pomoci mysleni a rozhodovani.

Wrzesniewski a Dutton (2001) poukazuji na to, ze kognitivni job crafting mize mit
mnoho podob, ale celkove to ovSem znamena, Ze zaméstnanci mohou ménit zpiisob,
jak na svoji praci pohlizeji. A to napiiklad bud’ jako na soubor jednotlivych
pracovnich kol jdoucich za sebou, nebo jako na celek. Toto kognitivni hodnoceni

méni, jakym zplsobem jedinec vnima svoji praci.

Slemp a Vella-brodrick (2014) nasledné€ hovoti o kognitivnim job craftingu, jako o
formé, kterd v sobé zahrnuje zménu pohledu na svoji préci s cilem ucinit ji
smyslupInéjsi a osobnéjsi (napf. rozpoznavanim do jaké miry mize zaméstnance
svoji ¢innosti ovliviiovat déni a vysledky ve svém zaméstnani). Jednoduseji feceno,
kazdy znas ma moznost se na svoji praci divat z raznych 0hli pohledu a diky

kognitivnim procestim ji rizn€ zpracovavat a nachazet v ni smysl.

1.2.3 Vztahovy job crafting

Jelikoz v pracovnim prostfedi nejsme nikdy samy, i kdyz piipoustim, Ze jsou
néktefi jedinci podnikajici na sebe a tfeba 1 z pohodli domova, tak se ale kontaktu
s jinymi lidmi nevyhnou ani oni. Z tohoto diivodu se posledni forma originalniho
modelu job craftingu tyka mezilidskych vztahi a posouvani vztahovych hranic
v prubeéhu pracovniho dne. Coz zahrnuje mnozstvi interakcei s ostatnimi kolegy ¢i
klienty v praci, tudiZ je na zaméstnancich, jak Casto interaguji s ostatnimi a taktéz

v jaké kvalité tyto interakce probihaji (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Jinak feCeno vztahy nejsou v tvarovani prace brany jako romantické sblizeni dvou
lidi nebo partnerstvi. Jedna se spiSe o kvantitu a kvalitu interakei prozitych béhem

pracovni doby.

Pro piikladnost vSech forem tohoto modelu zde uvadim tabulku 1, jez je prekladem

tabulky autortit Wrzesniewski a Dutton (2001).
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Tabulka 1

Formy job craftingu
Formy Ptiklad Vnimany smysl prace
Ukolovy job Designovy inZenyii, se Préce je hotova v rychlejSim
crafting zapojuji vice do spojitych case. Inzenyfti zménili
ukold, které vedou projekt ~ vnimani svoji prace na
k dokonceni. vniméni sebe samych v
pracovni ¢innosti jako na
strazce ¢i tahouny projektu.
Vztahovy job Nemocnicni uklizecky se Uklizecky zménily sviyj
crafting aktivné staraji o pacienty a  pohled na praci. Povazuji se
jejich rodiny. Integruji sebe nejen za ty, co uklizi, ale
samé do pracovniho pfedevsim za ty, ktefi
postupu. pomahaji v uzdravovacim
procesu pacienta.
Kognitivni job ~ Zdravotni sestry pojimaji Zdravotni sestry zménily
crafting zodpovédnost za vSechny vniméni své prace v tom, Ze je

informace a "nepatrné"
ukoly, které jim mizZou
pomoci se starat o pacienty
vhodnéjSim zpisobem.

nejlepsi stejnou mérou
poskytovat jak technickou
péci, tak 1 podporovat
pacienta k jeho uzdraveni.

Poznamka. Pievzato z ,,Crafting a Job: Revisioning Employees as Active Crafters
of Their Work* by A. Wrzesniewski, J. Dutton, 2001, The Academy of Management
review, 26(2), p. 185. Copyright 2023 by Adam Stodola.

Na pojeti job craftingu autorek Wrzesniewski a Dutton navazuji dal$i vyzkumnici,
kteti stoji za zminku jako tfeba, Jessica de Bloom, Evangelia Demerouti, Arnodl B.
Bakker, Maria Tims, Roald Pijpker, Martin Tusl a dalsi. Nékteré z nich si zminime

v ramci nasledujicich navazujicich modela job craftingu.
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2. Job crafting v kontextu modeli dusSevniho zdravi

-----

originalni model, neni pouze jedinym modelem, ktery se snazi job crafting zachytit
a zpracovat do srozumitelného rémce. Cilem nynéjSi kapitoly je zejména
predstaveni a popis navazujicich modelt job craftingu a riznych jeho podob, jakou

muze byt naptiklad i volnocasova podoba job craftingu.

2.1 Job crafting v modelu pracovnich naroki a zdroji (JD-R)

Pivodni model jsme si jiz popsali. Nyni je tfeba se zaméftit na trochu odlisny pohled
na job crafting. Pfiroda kolem nds oplyvéa jednak zdroji jako napiiklad vodou,
slunecnim svitem, potravou, partnerem apod. a na druhou stranu na nas klade
naroky, jako jsou zmény pocasi, nemoci, urazy, zivelné pohromy apod. Ne jinak

tomu je u nasledujiciho modelu, ovSem v psychologickém ramci.

Zkratka JD-R vystihuje slovni spojeni job demands a job resources neboli pracovni
naroky a pracovni zdroje, proto je v tomto modelu job crafting pojiman, pravé jako

jakysi balanc mezi naroky prace a zdroji prace (Tims & Bakker, 2010).

Pracovni naroky (job demands) jsou definovany jako charakteristiky prace, které
mohou v zaméstnanci vyvolavat napéti, pokud pievySuji jeho schopnost adaptace
(Bakker et al., 2007). Ptikladem muze byt vysoky pracovni tlak ze strany
nadfizenych ¢i emoc¢né€ narocné schiizky a kontakt s klienty ¢i kolegy, coz vede ke

zvySeni stresu zaméstnance (Tims & Bakker, 2010).

Pracovni zdroje (job resources) v sobé dle Tims a Bakker (2010) obsahuji
organizacni, socialni, psychologické a fyziologické aspekty prace, jez:
1. mohou byt funkéni pfi dosahovani cild,
2. mohou sniZzovat pracovni naroky a tim psychologické a fyziologické
naklady,

3. mohou podnécovat seberozvoj a rist.

JD-R model vysvétluje job crafting jako urcitou formu proaktivniho chovéni,

pomoci né¢hoz miize zaméstnanec uskute¢nit zmény na irovni pracovnich narokt a
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pracovnich zdroji (Tims & Bakker, 2010). Jednd se o aktivni proces, kdy

zaméstnanec méni ptivodni design préce, na ten, ktery mu bude vyhovovat nejvice.

Ptipomina tak svymi poly symboliku dvou protikladnych sil, ve kterych je nutno
byt vyvazeny nebo pievazit to, co posiluje nad tim, co vyCerpava. Zaroven Tims a
Baker (2010) ve své definici uvadeéji, ze job crafting miize byt ulehcen pracovnimi
a individualnimi charakteristikami, a tudiz zaméstnancim umozni piizpusobit si
praci svym schopnostem na jedné stran¢ a jejich o¢ekavanim a potfebam na stran¢
druhé. Praktickym vyusténim poznatkd tohoto modelu pak mtze byt job crafting,
jako dobry zplisob zvySeni pracovni motivace a dalSich pozitivnich dopadii na
pracovni ¢innost, zaméstnanci tak mohou byt vice podpoteni ke zvySeni vlivu na

podobu jejich prace.

2.1.1 Pivodni model JD-R

Zastavme se na chvili u ptivodniho modelu JD-R. Kontrast ptivodniho a nového
modelu nam osvétli posun v pristupu k job craftingu. Demerouti a kol. (2001) ve
stejném roce, kdy vznika pojem job crafting, prichazeji s modelem, ktery tvrdi, ze
kazdé pracovni prostfedi ma své specifické charakteristiky, které, ale mohou byt
ramcov¢ zachyceny v jednom univerzalnim modelu. Tento univerzalni heuristicky
model upfesiiuje, Ze za pomoci dvou typl pracovnich podminek, a to pracovnich
narokli a pracovnich zdrojii, 1ze dosdhnout vys$s§i osobni pohody a efektivity

zameéstnancu.

2.1.2 Job crafting a JD-R model

Plvodni JD-R model se ovSem vénuje spiSe pracovnimu prostiedi, a tudiz ma
charakter shora dolii. VEfi v to, ze primarnim hybatelem s pracovnimi naroky a
zdroji je organizace, HR oddéleni a manaZeti, ktefi nastavuji pracovni prostiedi.
Toto pracovni prostiedi dle toho, jak je nastaveno, nasledné¢ bud podporuje
zaméstnance Vv jejich vykonu, je zde mnoho pracovnich zdrojii nebo naopak pfi
Spatné nastavenych narocich, mlze vyvolavat vysokou miru napéti (Bakker &

Demerouti, 2017).

Zamyslime-li se nad charakterem shora dolii, pfipada ndm pak pozice clovék
v zaméstnani Cisté, jako pozice reaktivniho jedince bez volni kontroly nad svoji
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praci. Jak dodava Bakker a Demerouti (2017), pokud by vsSak byli lidé pouze
reaktivni, nebyla by takovd rozmanitost pracovnich podminek u lidi, ktefi

vykonavaji stejna ¢i podobna zaméstnani.

V opozici k ptistupu shora dolti, Bakker a Demerouti (2017) uvadi pfistup od spodu
nahoru zahrnujici v sob¢ job crafting. Pravé zde dochdzi z iniciativy zaméstnance
ke zvySeni pracovnich zdroji (napf. zddost o zpétnou vazbu, o pomoc Ci
konzultaci), pojimani pracovnich naroka jako vyzev (napf. zacit novy projekt,
osvojit si novou dovednost, kariérn¢ se posunout) a snizovani pracovnich narokt
jako prekazek (napf. snizit pracovni zatéz, byrokracii). Timto zplisobem
zaméstnanci mohou uzpiisobit své pracovni prosttedi a ziistat motivovani, a proto
prostfednictvim job craftingu mohou vytvofit na vaze mezi pracovnimi zdroji a

pracovnimi naroky pravé prevahu zdrojt.

2.2 Integrativni model job craftingu zaloZeny na potiebach
Vyse jsme si jiz predstavili dva modely, origindlni model a model zaloZzeny na
pracovnich narocich a pracovnich zdrojich. Nésleduje model job craftingu, jez je

vyznamny, a ktery se na tento fenomén diva optikou motivace.

Jedna se o integrativni model job craftingu zaloZeny na potfebach (z angl.
Integrative needs-based model of job crafting), definujici job crafting jako
zaméfeny a motivovany proces, v pribéhu né¢hoZ dochazi ke zménam v chovani a
kognici jedince, uzitych v pracovnich 1 mimo pracovnich rolich (ty se mohou také
prekryvat), které spolecné vedou k uspokojeni psychologicky potieb (De Bloom et
al., 2020). To znamena, Ze v praci i mimo ni jsme v rolich, které jsou ndm déany a
pomoci zmén chovani a vnimani naSich roli se snazime uspokojit své psychologické

potieby.

Job crafting se vztahuje jak rolim, které mame v préci, tak 1 mimo ni v jinych
oblastech Zivota a vneposledni fadé¢ i k psychologickym potiebam a jejich
naplnéni. Zmény (chovani, kognice), které v ramci job craftingu v rolich provadime
se odrazeji od zmén naSich vnitinich norem. Takovato zména se da povazovat za

job crafting, pokud se odchyluje od typického chovani ¢i kognice jedince spojené
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s danou roli, navic psychologické potieby motivuji k usili zmény role za Gi¢elem

jejich uspokojeni (De Bloom et al., 2020).

Potieby, které¢ jsou v tomto modelu zminovany vychazi z TPM (Two process
model) konceptu Sheldona, ktery potieby definuje jako ,,Vyvinuté tendence
vyhledavat urcité¢ zdkladni typy psychosocidlni zkuSenosti, citit se dobife a

prosperovat, kdyz jsou tyto zékladni zkuSenosti ziskané ““ (Sheldon, 2011, s. 552).

Do dvou procesi TPM modelu fadime potfeby jako motivy a potieby jako
pozadavky, kdy potieby jako motivy jsou nutkdnimi nasledovat popudy vedouci k
uspokojeni, zatimco potieby jako pozadavky jsou podobné uZivani
psychologickych zdravi prospéSnych zivin, které 1lidé musi pozit (a tak je prozit),
aby byli zdravi (Sheldon, 2011). Prikladem potfeby jako motivu mize byt ,,potteba

dosahnout uspéchu® vedle toho potteba jako pozadavek mize byt , kvalitni spanek®.

K naplnéni naSich potieb projevujeme Usili, které¢ dle De Bloom a kol. (2020),
jakozto usili vynakladané pomoci job craftingu, mtizeme rozdélit na dvé kategorie.
1. Vyhybavy job crafting (snaha vyhnout se negativnim aspektim pracovnich

a mimopracovnich roli, napf. potfeba relaxace).
2. Pfiblizovaci job crafting (pfiblizeni se k Zddoucim aspektliim pracovnich a

mimopracovnich roli, napt. potfeba ristu).
Zde si uvedeme v tabulce 2 pro piedstavu alesponi dva ptiklady job craftingu pfi

uspokojeni potieb skrze zmény chovéni a kognice v riznych rolich, pfevzato a

ptelozeno ze studie De Bloom a kol. (2020).
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Tabulka 2

Jobcrafting v pojeti Integrativniho modelu job craftingu zaloZzeného na
potiebach

Typ potieby Crafting Crafting rozhrani roli ~ Crafting nepracovni

pracovni role role

Autonomie  Prevzit novy Zména pracovniho Usporadat setkani
projekt. mista, kvili v kostele. (kfest’an)
(supervizor) prizpisobeni se

rodinnym
pozadavkam.
(zaméstnanec a
rodic)

Relaxace Zapojit se do Modlit se béhem Chodit pravideln¢ do
rutinnich a velkého pracovniho  sauny. (milovnik
méng stresu a narocnych sauny)
narocnych ukolt. (zaméstnanec
ukola a kiest’an)

(zamé&stnanec)

Poznamka. Pievzato z ,,An Identity-Based Integrative Needs Model of Crafting:
Crafting Within and Across Life Domains“ by J. de Bloom, H. Vaziri, L. Tay, M.
Kujanpai, 2020, Journal of applied psychology, 105(12), p. 1431. Copyright 2023
by Adam Stodola.

Integrativni model job craftingu zaloZeny na potiebach vnima ¢lovéka podobné
s dalSimi modely jako aktivniho hybatele zmén. Jedinec se zde snazi naplnit potieby
skrze role pracovni, nepracovni 1 piekryvajici se, zaroven prichazi i s myslenkou,
ze velmi Spatné navrzené pracovni prostiedi nebo velice stresujici rodinné prostiedi
muze mit negativni vliv na G¢innost job craftingu (De bloom et al., 2020). V pojeti
tohoto modelu, tedy na zakladé dané situace, nasi vnitini potieby (motivace)
uzivame bud’ job crafting vyhybavy anebo ptiblizovaci, oproti jinym modeliim
klade diraz vice na nasi motivaci, ale shoduje se s ostatnimi na zakladni myslence

¢lovéka jako proaktivniho jedince v pracovnim procesu.
2.3 Off — job crafting a leisure-time crafting

Nasledujici typ job craftingu Ize v nastinéné podobé¢ vidét jiz v fadcich vyse, ovsem

ne tak explicitné jako bude niZe popsan. Jelikoz béhem dne trdvime ¢as nejenom
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v préci, ale také mimo ni, je nutné se v této podkapitole zabyvat pravé travenim

volného ¢asu ve vztahu k Casu travenému v praci.

Podkapitola nese nazev dvou pojmu, off-job crafting a leisure-time crafting. Prvni
se v odborné literatute objevuje pojem leisure-time crafting, ktery Kosenkranius a
kol. (2020) popisuji jako traveni volného casu nikoliv jen v pouhé ucasti ve
volnocasovych aktivitach, ale hlavné ve smyslu proaktivnich ¢innosti vedoucich k
mezilidskym vztahiim, k u¢eni, k osobnostnimu rozvoji a dosahovani cilt celkové
ve vztahu k praci. Toto proaktivni chovani se objevuje zejména u zaméstnanct

s velmi namahavym zaméstnanim (Petrou et al., 2017).

Vyse uvedené odkazuje na existenci souvislosti mezi tim, jakym zptisobem travime
svij volny Cas a dobou travenou v praci. Lidé se ve svém volném case mohou
zapojit do aktivit spojenych s odpoCinkem (sport, Cetba atd.) nebo do jinych
mimopracovnich aktivit (tklid, ndkupy atd.), aby uspokojili psychologické potieby
mimo pracovni dobu, coZ povazujeme za off-job crafting (Kosenkranius et al.,
2020). V literatuie o job craftingu a jeho volnocasové podobé existuje vicero
pojmi, které se uzivaji pro volnoCasovy job crafting. Z diivodu pojmové
ptehlednosti budeme pro utvafeni si mimo pracovniho Casu v této podkapitole

uzivat pojmu off-job crafting.

2.3.1 Off-job crafting

Jak jiz vidime vySe, mimo pracovni ¢as souvisi s asem pracovnim. Off-job crafting
lze pojimat jako strategii k doplnéni vycerpanych zdroji (zde je mozné vidét
souvislost s JD-R teorii, pozn. autora), kterd v sobé nese kapacitu k vyrovnani se
s pracovnimi stresory a jejiz uspéSné vyuZiti snizuje negativni zatiZzeni pracovnich

narokll a sniZuje Sanci na vyhoteni (Pijpker et al., 2022).

Proto off-job crafting lze popisovat na zékladé¢ psychologickych potieb
vyplyvajicich z DRAMMA modelu uvedeném nizZe, jez je od autori Kujanpaa a
kol. (2021), dle nichZz je off-job crafting proaktivni chovani jedince b&éhem
mimopracovniho ¢asu za ucelem naplnéni psychologickych potieb. Je to tedy
mozny zpusob, jak jedinci naplni své potieby a nasledné casem zlepsi svoji osobni
pohodu a pracovni vykon.
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2.4 DRAMMA model off-job craftingu

DRAMMA model je zde uveden piedevsim jako ptiklad riznych potieb jejichz
uspokojeni vede k naplnéni off-job craftingu (Newman et al., 2014). Obecné
DRAMMA model spojuje stavajici modely potieb a zotaveni, jez vysvétluji
dilezitost volného casu jako prediktoru optimalniho fungovéani neboli osobni

pohody (Kujanpaa et al., 2021).

Zkratka celého modelu DRAMMA vystihuje Sest psychologickych potieb:
odpojeni (z angl. detachement), relaxace (z angl. relaxation), autonomie (z angl.
autonomy), mistrovstvi (z angl. mastery), vyznam (z angl. meaning) a vztah (z angl.

affiliation) (Newman et al., 2014).

Uspokojeni téchto potieb béhem volného ¢asu umozinuje znovu naplnit
fyziologické a psychologické zdroje, které béhem pracovniho dne ¢lovék vycerpa.
(Newman et al., 2014). V podstaté jakoby, clovék dobijel své sily, stejné jako po

celém dni da nabit telefon, jelikoz jeho baterie klesla nizko.

Jobcrafting ve své volnocasové podobé off-job craftingu se zde projevuje
predevsim v aktivni moznosti a ¢innosti jedince ucelné ménit sviyj kognitivni ndhled
a uzpusobovat tak své chovani, aby uspokojil své psychologické potieby a tim
doplnil vyprazdnéné zdroje a obecné zvysil svoji osobni pohodu (Kujanpaa et al.,

2021). Nyni si popiSeme jednotlivé potteby DRAMMA modelu podrobnéji.

2.4.1 Odpoutanost

Casto, kdyz piijdeme domil z prace, otevieme po¢itag, vyfidime par emaild,
pfipadné zavolame, komu potiebujeme. OvSem odpoutanost od prace takto
nevypada, kdyz fesime praci i doma, nejsme odpoutdni. Pii odpoutanosti dochazi
nejenom k fyzickému, ale i psychickému odpojeni se od pracovnich povinnosti,
ukolii, zdvihani telefont apod., taktéz v sobé nese i slozku kognitivni, kdy
nepremyslime o na nasi praci, béhem této doby v podstaté abstinujeme od prace

(Sonnentag & Fritz, 2007).
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2.4.2 Relaxace

Sonnetag a Fritz (2007) definuji relaxaci jako psychobiologické uvolnéni provazené
nizkou aktivaci a vysokym pozitivnim uU¢inkem, dochazi tak k télesnému a
mentalnimu uvolnéni v prubéhu naseho volného Casu. Zpiisobt, jakymi je mozné
relaxace dosdhnout, je mnoho. Existuji spousty technik, ovsem nejdilezitéjsi je

ucinek, ktery to na jedince ma.

2.4.3 Autonomie

Ryan a Deci (2008) vnimaji autonomii jako schvalovani svych ¢inii sebou samym,
respektive to znamend, do jaké miry citime volni kontrolu nad svym rozhodovanim
a z toho vyplyvajicim chovanim a &iny. Clovék je proto ve chvili autonomniho
chovani v souladu se svymi vlastnimi hodnotami nebo zalibami. Ve vztahu
k traveni volného ¢asu je naplnéni této potteby prvek velice dulezity, jelikoz lid¢,
kteti svlij volny ¢as netravi autonomné (nemutizou se se z vlastni volby rozhodnout,
co bude néaplni tohoto ¢asu) jsou pravdépodobné mén¢ Stastni (Newman et al.,

2014).

2.4.4 Mistrovstvi

Mistrovstvi v sobé zahrnuje ty ¢innosti jedince, které pro néj jsou jednak vyzvou a
zaroven mu poskytuji moznost u€eni, zamétuje se proto na usili vynaloZzené na
zdokonalovani urcité své dovednosti nebo dosazeni uspésnych vysledku v dané
volnocasové aktivité, jedinec tak pifekonava vyzvy a ptiblizuje se ke svému cili

v dané ¢innosti volného ¢asu (Newman et al., 2014).

I Csikszentmihalyiho (1990) pojeti fenoménu flow cerpa z mechanismu
mistrovstvi, kdy jedinci vstupuji do, pro né€ subjektivni rovnovahy mezi naro¢nosti
vyzvy a jejich dovednostmi. Nasledn¢ skrze mistrovstvi se dostanou do stavu
totalniho pohlceni a koncentrace na danou c¢innost, coz vede k optimalnimu

prozitku a osobni pohod¢ (Newman et al., 2014).

2.4.5 Smysl
Smysl se zda byt jako velmi filozoficky pojem. Vskutku ve filozofii se s nim
setkdme velmi ¢asto. Velmi hluboky a psychologicky popis smyslu ndm dal jiz V.E.

Frankl ve své knize ,,A pfesto fici zivotu ano®. Pro u¢ely DRAMMA modelu je
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o prozivani smyslu a vyznamu ve svych ¢innostech a zivoté obecné. Potfeba smyslu
tedy nuti lidi nachdzet osobné¢ néco smysluplného, pro né¢ cenného a celkové
nachazet smysluplny zivot (Kujanpaa et al., 2021). Proto je i smysl jednou z potieb

v tomto modelu se objevujicich.

2.4.6 Vztahy

Jako lidé nezijeme v uzavieném vakuu, kazdy den se setkdvame, dochézi
k interakcim a kazdy z nds na tyto interakce néjak, Casto rozli¢né, reaguje. OvSem
jedno mame spolecné, a to potiebu vztaht, respektive potfebu sounalezitosti, pocitu
nékam patfit. Vztahy v konceptu DRAMMA modelu se tykaji pocitu blizkého a
emocionalniho spojeni s druhymi lidmi (Kujanpaa et al., 2021). Socialni aktivity
b&hem volného ¢asu uspokojuji nasi potfebu vztahti (pocit blizkosti druhych), a tim

zvySuji nas subjektivni pocit osobni pohody (Newman et al., 2014).

Kujanpaa a kol. (2021) potvrzuji, Ze ze vSech potteb DRAMMA modelu nejsilngji
souvisi s optimalnim fungovanim v praci a prozivanym pocitem S$tésti potieba
relaxace a odpouténi, to ale neznamend, Ze upozad’uji ostatni potieby tohoto
modelu. Dokonce naplnéni DRAMMA potieb souvisi, jako €inny mechanismus,

s ochranou proti depresim, rliiznym projevim stresu a inavy.
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3. Job crafting v praxi

Jiz jsme si popsali teoretické modely a definice job craftingu v prubéhu let. A také
jaké jsou jeho protipoly. Teoretické modely jsou dobrymi voditky pro premysleni
o tomto tématu. OvSem je tieba zaméfit se 1 na praktické ptiklady, které s teorii
souvisi. NiZe si rozebereme nekteré pripadové studie job craftingu a prozkouméame

vyhody a nevyhody, které v sobé¢ job crafting skyta.

V nasledujicich tadcich jsou proto pielozeny a parafrazovany dvé zahranicni

piipadové studie autorit Wrzesniewski a kol. (2010).

3.1 Pripadové studie job craftingu

3.1.1 Piipadova studie Fatima

Tato ptipadova studie je pfevzata ze studie Wrzesniewski a kol. (2010). Fatima, je
asi tficeti letd manaZerka v oblasti marketingu v mezinarodni potravinarské
spole¢nosti, kterd plnila veskeré cile, jez méla zadané od svych nadfizenych.
S ostatnimi ve firmé vychazela velmi dobfe a nadfizeni citili, ze mé velky potencial.
Presto vSechno byla Fatima nespokojend, mozna az nestastnd, jelikoz se citila
uvéznéna v napéti mezi rutinou kazdodennich povinnosti a tim po ¢em opravdu
touzila. Coz bylo zmapovat, jakou cestou by mohla spole¢nost, ve které pracuje
vyuZzit novodobé socialni sité pro marketing. Marketingovy blok a socidlni sité byly
totiz jeji zalibou. Cim dal vice prozivala ztratu motivace pro svoji praci, ale odejit
do jiné si nemohla dovolit. Zacala proto uvazovat o tom, pro¢ by chtéla na své

pozici vibec setrvat, co by ji mohlo pomoc znovu motivaci a radost z prace nalézt.

Nasledné vyuzila job craftingu jako néstroje pro pfekondni své pracovni krize. Jako
prvni si vizualné zndzornila aktudlni uspotfddani své prace (Fatima’'s Before
Diagram). Ve velkych ¢tvercich uvedla ty ukony, kterym vénuje nejvice Casu a

v malych ty, u kterych travi casu malo.
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Digram 1
Fatima's Before Diagram

Fatimas Before Diagram

Once she has created her before diagram, this SPENDS

. ) ) ; MONITORING ANSWERING ANALYZING MOST TIME
midlevel marketing manager immediately sees PERFORMANCE TEAM AND DIRECTING

) A ; OF TEAM QUESTIONS AND MARKET
that she’s spending lots of time on tasks that ASSISTING WITH RESEARCH

. . PROBLEMS
don’t engage her passions—for instance, moni-

toring her team’s performance, answering ques-
tions, and directing market research—and much

less on tasks that are meaningful to her. DEALING WITH
BUDGETS

WRITING
QUARTERLY
REPORTS

PROFESSIONAL DESIGNING
DEVELOPMENT MARKETING
STRATEGIES SPENDS
LEAST TIME

Poznamka. Pievzato z ,,Turn the job you have into the job you want,” by A.

RUNNING
WEEKLY
MEETINGS

Wrzesniewski, J. M. Berg, J. E. Dutton, 2010, Harvard business review, 88(6), p.
3. Copyright 2023 by Adam Stodola.

Z diagramu vyplynulo, Ze nejvice Casu ji zabere analyzovani a fizeni prizkumu
trhu, monitorovani vykonu tymu a odpovidani na otdzky svych podfizenych, a
nasledné feSeni jejich problémi. Na druhé strané nejméné ¢asu travila dulezitymi

ukony jako je seberozvoj v ramci své profese a navrhy marketingovych strategii.
Diky této reflexi své prace se zacala soustiedit na zmény, které by ji vedly k vétsi

pracovni spokojenosti a tim i1 vykonu, coZ si promitla do druhého zndzornéni

(Fatima’s After Diagram).
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Diagram 2

Fatima's After Diagram
- 2
Fatima’s After
D iag ram PERFORMANCE TEAMS AND DIRECTING
OF TEAM QUESTIONS AND MARKET
. . . . ASSISTING WITH RESEARCH
In Fatima's after diagram, it's easier PROBLEMS

to see how she can connect her tasks
to her motives, strengths, and pas-

sions. For instance, one of her mo- ROLE:
tives is t Itivat inaful rela- EMPOWERING
ives is to cultivate meaningful rela R
DO ITS BEST

tionships and achieve personal

growth. Her strengths include her Vg
one-on-one communication skills and Bubeers MARKETING WRITING RUNNING
technical sawy. And among her pas- THAT USE— AEpoRTS | MEETINGS (MORE
sions are teaching others and using SOCIAL MEDIA ONE-ON-ONE)
and learning about new technology. N
In this after diagram, the sizes of ROLE: p—
the blocks represent a better alloca- ::';TJ:IE‘G l‘lliwﬂ LEﬁRNING
tion of Fatima’s time, energy, and at- SOCIAL MEDIA
tention. The borders around groups FXPERTISE PROFESSIONAL TEACHING
of tasks suggest the common purpose |PEVEE:?..-:T:E|:[|C $S'E,LSEE“G” Es
they serve. By rearranging the shapes . G SOCIAL MEDIA
on the page, Fatima gains a greater
appreciation for how the different ele- % )

ments of her job come together.

Poznamka. Pievzato z ,,Turn the job you have into the job you want,” by A.
Wrzesniewski, J. M. Berg, J. E. Dutton, 2010, Harvard business review, 88(6), p.
3. Copyright 2023 by Adam Stodola.

V tomto novém pfistupu ke své praci Fatima urcila 3 kategorie, za prvé motivy
(tvotit smysluplné vztahy a osobnostné rust), dale schopnosti (technicky duvtip a
komunikace jeden na jednoho) a nakonec vasné (vyuzivani novych technologii a
uceni druhych), které urcuji, jaké aspekty prace ji budou €init Stastnou, a tim ji také

posouvat k vy$§imu vykonu.

V novém diagramu taktéz zménila velikost ¢tverci, coz ztélesnuje lepsi rozvrzeni
jejiho Casu, pozornosti a energie. Také si ptidala nové ukoly, pouZzivat socialni
média a ucit pouZzivat socidlni média ostatni kolegy, které jsou v souladu s jejimi
nastavenymi tfemi kardidlnimi kategoriemi. U ¢innosti, které ji pfili§ nenapliiuji si
je upravila tak, ze se jim adaptuje (napt. vyuzije seberozvoj v ramci své profese,
aby si zlepSila projev na vefejnosti). Zaroven kolem skupin ¢innosti, o kterych se
domnivala, Ze budou ku prospéchu vSem, nakreslila velké obdélniky. Napiiklad
jako hlavni roli ze skupiny jednoho obdélniku urcila vytvareni a uzivani odbornosti

socialnich médii. Prestavenim tvarii v diagramu tak ziskala lepsi pfehled o tom, jakeé
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prvky prace jdou spolu dohromady. Nakonec Fatima uchopila sviij novy pracovni
model, a i kdyz si musela dodat odvahy, zacala uplatiiovat vse, a to nasledujici

zpusobem.

Z hlediska ukolli se zam¢étila na dva nové cile, za prvé ukézat novy svacinovy
produkt teenagerim (nezapomeiime, zZe pracovala v potravindiském odvétvi), za
pomoci kampané skrze velké socialni sit¢ a za druhé zalozenim blogu zlepsit

komunikaci mezi obchodnim oddélenim a jejim marketingovym oddélenim.

Z pohledu vztaht si uvédomila, ze pro dosazeni svych cili a presvédceni kolegti
ostatnich oddéleni o smysluplnosti pouzivani socidlnich siti, bude potiebovat
pomoc. Oslovila proto kamarada (rovnéz manaZzera, ale jiné organizace), ktery
podporoval uzivani socidlnich médii v marketingu vetejné. Naucila se tak od néj,
jak lépe priblizit moderni technologie ostatnim ve spolecnosti a jeji snaha o
zapojeni socidlnich siti zacala byt ostatnimi vniména jako pozitivni a dllezita.
Manazefi ostatnich tymi k ni zac¢ali chodit na Skoleni o novych technologiich a uziti

socialnich médii, které mtizou ve svém tymu vyuzit.

Z kognitivni stranky véci, misto vnimani prace jako kazdodenni rutinni ndmahy se
zacala vnimat jako prlikopnik na pomezi modernich technologii a marketingu.
Vnimala se jako védec, ktery se neboji experimentovat, a tak propojovat svét
marketingu a svét novych technologii. Ke svému uzasu také zjistila, Ze jeji vaSen
pro vyuzivani novych technologii v praxi ji nezdrzuje od napliovani pfedepsanych

cilt, ale naopak ji to pomaha k vice naplitujicimu pfistupu pii jejich plnéni.

3.1.2 Pripadova studie Ivan

Nyni si uvedeme druhou pfipadovou studii, kterd je taktéz pifevzata ze studie
Wrzesniewski a kol. (2010). Ivan je asi pétactyficeti lety manaZzer operaci
(operations manager) ve svétove spolecnosti, kterd vyrabi kancelaiské produkty, je
také dobrym vedoucim svého tymu. Konkrétné vede skupinu, kterd mé na starost
oblast Latinské Ameriky a reportuje jak globalnimu manaZerovi operaci, tak
feditelce spole¢nosti pro Latinskou Ameriku (pro upfesnéni jednd se o korporat,
proto ma Ivan nad sebou jak feditelku spole¢nosti v Latinské Americe, tak nad ni

globalniho opera¢niho manazera).
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S feditelkou spolecnosti pro Latinskou Ameriku vychazi dobfe, ovSem kdyz
reportuje globdlnimu operaénimu manazerovi, tak se setkdva s chladnym
pristupem, nevrazivosti a neciti od néj podporu. I kdyZz se s nim snazil zlepsit vztah,
nepodafilo se mu to. Ivan mé svoji praci velmi rad, ale Casto se citi velice nervozni,
kdyz zni odchazi domii. Vi, ze bud’ zlstane ve Spatném vztahu s globdlnim
nadfizenym a bude to mit na n¢j negativni vliv nebo se pokusi ten vztah zménit, i

kdyz prvni pokusy selhaly.

Ivan se tak pfi rozhovoru s feditelkou spole¢nosti pro Latinskou Ameriku zaméfil
na to, jaké jsou dle ni hlavni zajmy, cile a pfani globalni operacni skupiny
spole¢nosti. Od ni se mu podafilo zjistit, Ze diky pomalému ekonomickému ristu
je hlavni pozornost vénovédna Usporam, které prosazuje i samotny CEO celé

spole¢nosti.

Ivan se rozhodl vice budovat vztah s feditelkou spole¢nosti pro Latinskou Ameriku,
a tak se oprostit od negativniho vztahu s globalnim operacnim manazerem, a tim jej
pfipadné zlepsit. Zacal se tak vice vénovat projektiim, které by oblasti Latinské
Ameriky znacné uSetfily penize. Zaroven se snazil vice setkavat s feditelkou
spolecnosti pro Latinskou Ameriku béhem plnéni ukola tykajicich se globalniho
opera¢niho manaZzera a jeho skupiny, aniz by s nim pfichazel do ¢astého kontaktu.
Po nékolika mésicich Ivan zjistil, Ze ho feditelka spolecnosti pro Latinskou

Ameriku doporucila top managementu.

3.1.3 Porovnani piipadovych studii
Oba manazefi v uvedenych studiich pouzZivaji job crafting, ktery ma nejblize
k origindlnimu modelu, job crafting kognitivni, tikolovy, a vztahovy (Wrzesniewski

& Dutton, 2001).

U ptikladu Fatimy se ukazuje, jak brilantné vyuziva vSechny tfi formy. Dokonce si
graficky zndzorni aktudlni situaci a pak situaci idedlni, cilovou, kde si navrhne a
zhodnoti, jakym zplsobem idedlu docilit, a nakonec vSe vykona. Zamétuje se jak
na ukoly (plni si nové cile, které ji napliiuji), tak na vztahy (pouzije sviij dobry vztah

s vlivnym pfitelem k pfesvédceni ostatnich a jejich pfistupu k ni), a nakonec na
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kognitivni stranku (jiz svoji praci nevnima jako rutinni) (Wrzesniewski et al.,

2010).

U ptipadové studie Ivana jsou v poptedi zejména vztahy, respektive Spatny vztah je
pfic¢inou jeho nervozity. Proto se zamétuje na vztah se svoji nadfizenou, ktery ma
potencial, a nakonec diky nému se citi 1épe, a i vedeni spolecnosti ma na néj od
nadfizené dobré reference. Bohuzel, jak dopadl jeho vztah s globalnim opera¢nim
manazerem se ze studie nedozvime, ale obecné je i Ivan v praci vice Stastny

(Wrzesniewski et al., 2010).

Celkové tedy, zatimco Fatima se soustiedila nejprve na job crafting tkoll a pak
vztahtll, Ivan se z pohledu job craftingu soustiedil na vztahy. Vztahy, které mu
dodavaly energii, nez aby jej vyCerpavaly, a tim zménil svoji praci k lepSimu.
Spole¢nym znakem obou studii je kone¢nd pfeména nespokojenosti v praci ve
spokojenost. Jak dodava Wrzesniewski a kol. (2010) job crafting je jednoduchy
rdmec, ktery si lze dokonce graficky zndzornit, a ktery muize pomoci jedinci
k dlouhodobym a smysluplnym zméndm v praci bez ohledu na to, jestli dana

spole¢nost je hodnocena kladné ¢i zaporné ve vztahu ke svym zaméstnanctim.

3.2 Prinosy a limity job craftingu

Job crafting v sobé zahrnuje vicero podob, modell a z prozatimniho jeho popisu se
muze zdat, Ze pfinasi jen samé vyhody. Bylo by mylné v ném vidét jen svétlé
momenty, 1 kdyZ jsou popsany naptiklad skrze ptipadové studie vyse. Proto zde
shrneme nejprve pfinosy, které jiz zaznély, ale obratime se také na druhou stranu

mince a uvedeme si i nevyhody ¢i rizika, ktera jsou s job craftingem spojena.

3.2.1 Piinosy job craftingu

V metaanalyze autorti Rudolph a kol. (2017) se objevuji ptinosy job craftingu
zejména v oblasti pracovni spokojenosti, pracovniho vykonu a pracovni
angazovanosti. Obecné tedy job crafting vede ke zlepSeni uzpiisobeni prace sobé
samému na miru a tim 1 k pozitivnimu dopadu na pracovni well-being, na pfistup

k préci a na rizné zptsoby pracovniho vykonu.
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Taktéz v nedavné studii kolegli Yanga a kol. (2022) se job crafting jevi v praxi ve
spolupréci s resilienci jako podporujici prediktor zvladani emo¢né narocné prace.
Konkrétné se ve studii uvadi prace zaméstnanci ve sluzbach (napi. hotely,
restaurace, letiStni servis apod.), kde je dilezita kvalitni obsluha zadkaznika. Tudiz
lidé musi, 1 kdyz se neciti dobfe, pozménit projevy svych emoci na venek a
napiiklad se na zdkaznika usmat, pfestoze nemaji dobrou naladu. Navic ma job
crafting vliv na nalezeni smyslu v rutinnich Cinnostech a lepsi koncentraci na

potieby zakaznika, dokonce i1 pod tlakem naro¢nosti situace.

3.2.2 Limity job craftingu

Job crafting v sobé neskytad pouze pozitivni efekty. Respektive miize se stat, Ze
pozitivni zmény, které by job crafting mohl zaméstnanci pfinést nemusi byt
v souladu s principy organizace. Taktéz v situaci, kdy jsou vysledky jednani
v ramci job craftingu v rozporu s ndroky dané organizace, vede tento konflikt
nejenom k nefunkénimu pracovnimu vykonu, ale také dojde ke snizeni osobnich
zdrojt, jez lze vyuzit na jiné tkoly, které jsou v souladu s organizacnim ramcem

(Dierdorff & Jensen, 2018).

Wrzesniewski a kol. (2010) uvadi 3 zpisoby, jak se vyhnout konfliktu
s nadfizenym, ¢i kolegy, kteti nemusi dobfe porozumét osobnimu snazeni o zménu
prace pomoci job craftingu. Tyto zmény jsou: zaméfit se na budovani takové
zmény, kterd bude hodnotou pro organizaci i ostatni, dale budovat divéru
s ostatnimi, a nakonec zaméfit své job craftingové Usili pfedevsim k lidem, ktefi

jsou schopni toto usili pochopit a pfijmout.

Fenomén, kterym se zde zabyvame skyta tedy jak pozitiva, tak i moZna uskali.
Uskali prameni piedev§im v mozném konfliktu s organizaéni strukturou, standardy
¢1 nadfizenym. OvSem pozitiva spiSe pievazuji a ma urcit€¢ cenu se vydat cestou
tvofeni si své prace, nez jen jejim pasivnim piijimanim bez ohledu na vlastni

psychické potieby.
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II. Empiricka cast
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4. Cil navrhu vyzkumu

Job crafting znamena dle Wrzesniewski a Dutton (2001) schopnost utvaret si praci
ve 3 rovinach popsanych v teoretické ¢asti. Jedna se vsak o zakladni koncept, ktery
neuvadi rozdily mezi jednotlivymi druhy zaméstnani. Srovnédme-li jednotlivé typy
zaméstnani, je ziejmé, ze kazdé z nich pfinasi ze své povahy jiné naroky a jiné
zdroje. Narocnost, a tudiz i pfipadné negativni dopady na zdravi miizeme posuzovat

bud’ z pohledu fyzického nebo z pohledu psychického.

Naptiklad studie Ketels a kol. (2022) se zabyva fyzicky narocnou praci a zotavenim
se (tzn. znovu nacerpani fyzickych a psychickych sil, které byly vynalozené
k vykonu prace béhem celého pracovniho dne) daného zaméstnance po pracovnim
dni. Vyzkumny vzorek ¢ital celkem 332 zaméstnanct ze sektor vyroby a udrzby
¢ili jedinct, ktefi naprostou vétSinu pracovniho dne travi fyzickou aktivitou a jejich
prace tudiz neni sedavého typu. Vysledky ukazaly, ze takto namahani zaméstnanci,
kteti béhem pracovniho dne sed¢li minimélné, a konali fyzicky naro¢nou praci, meli
problémy se zotavenim po pracovnim dni. Zajimavé bylo, ze u jedinct, ktefi méli
moznost alesponl z Casti si svoji praci utvaret, tzn. mohli si délat vice pauz a
efektivnéji zvladali ukoly, jejichz postup plnéni si urcovali sami (tudiz se tolik

nenamahali), se objevili mensi problémy se zotavenim.

Co se tyce psychicky narocné prace, psychosocialni pracovni néroky jsou hlavnim
faktorem ve vyzkumu pracovniho stresu (Fransson et al., 2012). CoZ v sob& nese
naptiklad nutnost rychlého odvedeni prace pro splnéni ndro¢ného tkolu nebo pftilis
mélo ¢asu na dany ukol (Akerstedt et al., 2019). Rovn&Z i narueny spanek je
zpliisoben psychosocidlnimi naroky prace, oproti tomu fyzicky narocnd prace
nepredikuje naruSeny spanek, navic nasledné naruSeny spanek implikuje vyssi
pracovni naroky, mensi socialni oporu, niZ§i miru kontroly a vyS$$i vnimany stres

(Akerstedt et al., 2015).

Na toto déleni fyzicky a psychicky naro¢né prace lze také pohlizet z obecného
rozdéleni zaméstnancli na bile a modré limecky. Modré limecky Gilson a kol.
(2019) definuji jako zaméstnance, ktefi maji fyzicky néarocnou praci, jez je
vykondvana mimo kancelar a nese v sobé¢ manudlni praci, ndzev modré limecky je

historicky dan barvou odévu typickou pro tuto skupinu zaméstnanct. Bilé limecky
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Hopp a kol. (2009) pojimaji nejen jako praci, ktera je pfevazné v kancelafi a je nejen
mén¢ fyzicky naroc¢na, ale jsou zde i nutné specializacni znalosti a napln prace je

méng¢ striktné¢ definovana pracovnimi manualy oproti modrym limeckam.

Ostatné¢ studie Helland a kol. (2021) dokldda, ze univerzitni bezpecnostni
specialisté (bilé limecky) si svoji praci utvaii do nékolika vnimanych roli, do role
hlidaciho psa pracovniho prostfedi a implementaci nutnych pro bezpecnost, dale do
role poradce manazeri pii zavadéni opatieni nebo do role nezucastnéného, kdy
dany zasah probiha bez jejich pfitomnosti. U modrych limeckl (zaméstnanci ze
strojirenstvi a domovni udrzby z Finska) Saari a kol. (2022) zjistili, ze naplnéni
zakladnich psychologickych potieb autonomie, kompetence, vztahovosti (pocit, ze
nékam patfim) a beneficience (pomoc druhym) je zdrojem vnimaného smyslu

prace.

Ve srovnani bilych a modrych limeckt pfi uZiti job craftingu Schreurs a kol. (2011)
uvadi, ze pfi pracovnich narocich (zavadéni zmén) maji modré limecky vétsi
problém s adaptaci na zménu nez bilé. Je ovSem pozoruhodné, Ze vztah mezi
pracovnimi zdroji a potéSenim z prace byl vyssi u modrych nez u bilych limeckd, a
nakonec vztah mezi pracovnimi naroky a tendenci odejit do pred¢asného diichodu

byl silnéjsi u bilych limecki neZ u modrych.

Studie vySe uvedené jsou tak inspiraci pro navrh vyzkumu, kde budou zastoupeny

a porovnavany obé¢ skupiny zamé&stnancu.

Hlavni cil ndvrhu vyzkumu je porozuméni zplisobiim, kterymi zaméstnanci uZivaji
job craftingu v jejich zaméstnani a sledovani konkrétnich projevii 3 forem job
craftingu u jedinct s fyzicky naro¢nou praci (modré limecky) a u jedincti, kteti maji
profesi narocnou vice psychicky (bilé limecky). A tak zjistime jak si tyto skupiny

craftuji svoji préci v praxi.

Navrh vyzkumu také vychazi z podobné studie autorti Berg a kol. (2010), ktefi se
ovSem zabyvaji job craftingem u zaméstnanci ze ziskovych a neziskovych
organizaci (celkem 33 participantil), kde zachytili 166 vzorcl job craftingu,

primarné¢ se jednd o observaci 2 typu organizaci a jejich zaméstnanci. Oproti této
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studii, navrh vyzkumu bude mit hlavni pfidanou hodnotu zejména ve zkoumani
praktickych podob job craftingu u zaméstnancti rozdélenych na jiz zminované
limecky dle narocnosti prace (fyzicka a psychickd). Taktéz dalezitym divodem,
pro€ je navrh vyzkumu piinosny, je jeho aplikace na Ceské populaci a tim ptipadné

zachyceni moznych kulturné specifickych odliSnosti.

Na zéklad¢ vyse uvedenych poznatkli a s cilem zjistit odliSnosti a shody v job
craftingu mezi zaméstnanci tzv. bilymi a modrymi limecky, formulujeme tyto
vyzkumné otazky:

O1: Jakymi zpusoby lidé uZzivaji job craftingu v jejich zaméstnani?

02: Které formy job craftingu pievladaji u jedinct s fyzicky naro¢nou praci (modré

limecky)?

03: Které formy job craftingu ptevladaji u jedincii s psychicky naro¢nou praci (bilé

limecky)?

0O4: Které formy job craftingu jsou u obou skupin shodné?
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5. Metodika

5.1 Vyzkumny soubor

Data budou sbirana ve 2 organizacich. Prvni je konzulta¢ni agentura a druhou
stavebni spolecnost. Toto rozdéleni spolecnosti bude reflektovat rozliSeni
participantii podle druhu zatéze. U konzulta¢ni agentury budou data sbirdna u
konzultanti a ve stavebni spolecnosti budou dotazovani lidé na délnické pozici.
Celkem budou sesbirana data minimalné¢ od 33 respondentii dohromady z obou
organizaci, idealn¢ ve stejném rozlozeni, podobn¢ jako ve studii, ze které se tento
navrh inspiruje. Bude pfedpokladdno, ze na zakladé naplné prace, které tyto dvé
odli$né profese maji, konzultanti prozivaji spiSe psychickou z4téz a stavebni délnici
zatez fyzickou. Dale dojde ke zjisténi v€ku a pohlavi probandl. Bude tak moci
dochdzet navic k porovnani mezi jednotlivymi demografickymi kategoriemi. Nabor
participanti bude probihat na zdkladé dohody s vedenim spolecnosti, pro
zaméstnance bude uspofadan workshop beéhem pracovni doby, kde se s tématem

job craftingu seznami a bude jim nabidnuta ucast ve vyzkumu.

5.2 Mérici nastroje

Data budou sbirand pomoci polostrukturovaného rozhovoru. Vyzkum bude
pracovat s ptivodnim setem otazek definovanym autory Berg a kol. (2010), které
budou ptelozeny zpétnym piekladem. Plivodni i autorem této bakalaiské prace

pielozené otazky jsou soucasti Pilohy 1 a 2 této prace.

DalSim dtlezitym nastrojem bude diktafon, na ktery je mozné nahravat zdznam
polostrukturovaného rozhovoru s danym probandem. Ke kodovani néslednych

vzorctl a podob job craftingu bude uzito softwaru NVivo pro kvalitativni vyzkum.

5.3 Procedura

Rozhovor povede proskoleny vyzkumnik, ktery bude znat koncept job craftingu a
zam¢r studie. Koncept musi znat, aby dokdzal vysvétlit piipadné dotazy
respondenta. ProSkolen bude vyzkumnik zejména ve vedeni rozhovoru, jakym
zpusobem je tieba pokladat otazky apod. Hlavnim néstrojem tohoto postupu je tedy

vyzkumnik, proto byt je zde riziko biasu, vyzkumnik bude znat zamér studie, aby
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se dotazovanim snazil zachytit vzorce job craftingu podobné, jako je tomu u

pozorovani, kdy se snazime zachytit co nejvice detailt.

Jako prvni vyzkumnik probanda piivitd v malé zasedaci mistnosti, kde nebudou
ruseni. Ze strany vyzkumnika dojde k prolomeni ledi piipadné nervozity
respondenta. Jako prvni bude piedstaven koncept job craftingu, nasledné postup
prabéhu rozhovoru a ucel studie. Pokud nebude probandovi jasny postup, znovu

vSe vyzkumnik vysvétli a nésledné se spusti diktafon.

Experimentator zacne klast otazky z pripraveného setu a na zaklad¢ odpovédi
probanda uzije dopliujici otazky taktéz z ptipravenc¢ho portfolia otdzek. Po konci
rozhovoru dojde k debriefingu a ke zjisténi, jak se respondent citil, co proZzival, co

0 sob¢ zjistil apod., tim bude sbér dat daného dobrovolnika ukoncen.

5.4 Analyza dat

Data budou analyzovana pomoci tematické analyzy dat, jelikoz je to metoda, ktera
slouzi k zachyceni a interpretaci témat a vzorcii systematickym procesem kodovani
a porovnavani kvalitativnich dat (Braun & Clarke, 2022), ¢imZ identifikuje formy
job craftingu, které¢ budeme zjiStovat a porovnavat u nami zvolenych skupin. Pijde
nam predevsim o hledani spole¢nych vzorcti chovani ve vypovédich respondentt
dle typl pracovni zatéZe, u kterych se predpoklada spojitost s job craftingem, a tak

dojde k zachyceni fenoménu v jeho praktické podobé

V prvni fazi identifikuje kazdy vyzkumnik sam objevujici se zaznamy (vzorce) job
craftingu. Zaznam (vzorec) je zpusob, jakym si lidé organizuji pohled na
spolecnost, okoli a sebe samé, konkrétné¢ se jedna o popis a interpretaci dané
udélosti (Orbuch, 1997). Job crafting a jeho podoby budou definovany podobnym
zpusobem jako u autorii Berg a kol. (2010), tedy popis a interpretace probandovy
proaktivni zmény v oblasti vztahti, kognitivniho nahledu, formélnich hranic

pracovnich ukolu a jakékoliv dalsi zkuSenosti spojené s touto zménou.

Stejnym zptsobem jako v predloze tohoto navrhu vyzkumu autorit Berg a kol.
(2010) zacne vyzkumnik nejprve identifikovat jednotlivé zaznamy job craftingu a
to takové, v nichz Ucastnici popisovali snahy job craftingu, které jiz ucinili nebo
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chtéli u€init, a také vSechny popisy vnimanych zkuSenosti spojené s job craftingem
(napf. motivace k vyuziti job craftingu nebo piekazky, kterym pii jeho uplatnéni
celili). Jednotlivym identifikovanym zaznamum ptidéli experimentator kody, a to
dle teoretické¢ kategorie do které spadaji (kognitivni, ukolovy, vztahovy job
crafting) a dle dalSich kritérii ze seznamu otazek, konkrétné samotné usili o job
crafting a jeho motivy, vysledky, piekazky a usnadnujici okolnosti viz. piiklad
hypotetickych dat v tabulce 3. Tyto kody pod danou kategorii budou pojmenovany
vlastnimi néazvy, vystihujici podstatu daného projevu chovani (Rihagek et al.,

2013).

Tabulka 3
Ukazka kodovani

Jsem velice spoleCenska, rada navazuji | Vztahovy job crafting (kategorie)
noye vztahy EVI nutno rici, ze, na pracovisti Prohlubovéni vztahti (kod)
mame skvélou atmosféru. Vztahy
s kolegy se snazim prohlubczvat, citim, | Naslouchani (kod)
ze jsou pro mé drl}ha rodina. Cas (3d Casu. |y, xenost (kod)
upecu kolac, ktery je v rychle pry¢. Také
miluji  kratké ranni rozhovory u
kavovaru, kdy se ptdm i1 na soukromé
véci. Moznd, ze 1 diky tomu za mnou
kolegové samy chodi, kdyZ potiebuji
pomoc, a to nejen na pracovni urovni,
Casto si chodi jen tak popovidat....

Nasledné si budeme kody u jednotlivych kategorii (kognitivni, ikolovy, vztahovy
job crafting) porovndvat a vytvoifime pro usnadnéni tabulku vSech koda job
craftingu. Poté pomoci kolaborativniho kédovani (Braun & Clarke, 2022) se
budeme zabyvat tim, jaké kody vytadit na zdklad¢ teorie origindlniho modelu job
craftingu (Wrzesniewski & Dutton, 2001), naptiklad takové kody, které se vztahuji
k okolnostem, jez nelze participantem ovlivnit ¢i chovéni, kterym nedoslo

k ovlivnéni dané préce.

Ve druh¢ fazi analyzy, po vytazeni kodi nespadajicich do teorie, zatneme obé¢
skupiny zaméstnancli porovnavat mezi sebou. Nejprve se budeme soustiedit na
spolecnad témata, kterd se mezi skupinami vyskytuji. Nasledn¢ seCteme pocet
vyskytujicich se vzorcli chovéani obsazenych v jednotlivych kategoriich u kazdé

skupiny respondentti. Dostaneme tak odhad vyskytu konkrétnich podob job
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craftingu v zavislosti na druhu zaméstnani. Nakonec urcime, kde se dané projevy
job craftingu vyskytuji nejméné, a kde se naopak objevuji dle definované skupiny
probandii nejvice. Ur¢ime tim nejen spole¢né vzorce job craftingu pro ob¢ skupiny,

ale 1 ty rozdilné. Tim dostaneme finalni odpoveéd’ na nase vyzkumné otazky.

5.5 Etické aspekty

Cela studie bude probihat pod zastitou Komise pro etiku ve vyzkum FF UK.
Participanti budou nejprve s vyzkumem sezndmeni jiz ve fazich vyjednavani
s organizacemi o spoluprdci na vyzkumu, a to tak, Zze dojde k prezentaci job
craftingu béhem workshopu pro né ur¢eném. Taktéz bude proveden briefing pted
rozhovorem a podepsani souhlasu o dobrovolné t¢asti ve vyzkumu. Proband bude
moci kdykoliv rozhovor ukonéit a vyzkum opustit bez udani divodi. Data

ucastniku budou zcela anonymni.

Autofi studie pfifadi ¢isla danému participantovi, které si muze uchovat pro
pfipadné mozné vydani pouze jeho dat jemu samotnému na vyzadani. K datim
celkové budou mit pfistup pouze vyzkumnici, vdzani mlcenlivosti, stvrzenou
podpisem a zarovei budou data zdlohovana v uzamc¢eném internim systému.

Celkové tedy vyzkum nezptsobi ucastnikim vy$$i miru stresu, nez je b&zna
v kazdodennim Zivoté€, a naopak jim da moznost sebereflexe a ptipadnych napadi
na seberozvoj po debriefingu, ktery bude kazdému poskytnut, a kde se bude moci

na cokoliv doptat.
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6. Diskuze

Ptedpokladejme, ze vysledky studie nam daji nahlédnout do praktické podoby job
craftingu. Zjistime, jakymi zptisoby si opravdu lidé svoji praci prizptisobuji. Taktéz
bude zjevné, jaké formy job craftingu prevazi dle nasSich vyzkumnych otazek u
jednotlivych typu prace dle zatéze, coz bude mozné vyuzit pro dalsi studium

v kontextu pracovniho zdravi.

Studium job craftingu v ramci jeho dopadi na zdravi muze byt jisté ptfinosné.
Zdravi je dle WHO (1946) definovano jako ,,stav uplné télesné, dusevni a socialni
pohody, a nikoli pouhd nepfitomnost nemoci nebo vady*. Pracovni zdravi a jeho
podpora na pracovisti tak v sob¢ dle ENWHP (1997) zahrnuje soucinnost jak
zaméstnanci, tak zaméstnavatelll ve zlepSovani pohody, a tim celkové zdravi pfi
praci. WHO (2010) navic pojmenovava zdravé pracovisté¢ jako misto, kde
zaméstnanci a vedeni spolupracuji na jeho neustalém zlepSovani, aby podporovali

nejen zdravi, bezpecnost a pohodu vsech, ale také udrzitelnost pracoviste.

Pracovni zdravi je tedy dllezité, protoze umoziuje jedinci podavat dobry pracovni
o zdravi svych zaméstnanct aktivné, podporuji jej a chréani, tyto spole¢nosti mayji
dokonce niZs§i miru fluktuace (WHO, 2010). Zaroven zdravy jedinec je v praci
pfitomen, a tudiz dané spolecnosti generuje zisk, ve chvili, kdy je nemocny vSak
organizaci vznikaji nemalé¢ naklady, které rychle rostou v disledku starnuti
populace, jedna se tedy také o problematiku absentérstvi v zaméstnani viz. studie

Gosselin a kol. (2013).

Kvalitativni studie také objevuji job crafting u profesi, které jsou nahlizené jako
méné kvalifikované, naptiklad autofi Fuller a Unwin (2017) ve své studii
nemocni¢nich vratnych ukazuji, ze tito lidé nevnimaji svoji praci Cisté, jak je
napsano Vv jejich popisu prace, ale pfidavaji ji vlastni hodnotu, posouvaji formalni
hranice své prace a snazi se peCovat o pacienty, a to nejen pomoci kratkych
rozhovort,, povzbuzeni, vtipl,, ale také obCasnym davanim rad medikim, jak
s pacienty komunikovat apod. Mlzeme tak nazorné¢ spatiit vSechny formy job

craftingu originalniho modelu v praxi.
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Lyons (2008) identifikoval ve své studii 159 projevl job craftingu na 107
obchodnich zéstupcich, byt vychazi z ptivodni teorie origindlniho modelu job
craftingu, ziskava v datech celkem pét forem tohoto fenoménu. Rozvoj vlastnich
dovednosti, funkce ukolu, zlepSovani vztaht, takticka rozhodnuti a udrzovani
vztaht jsou kategorie které nalezl. Optikou piivodni modelu job craftingu lze spatfit
i vtéchto kategoriich plivodni tfi formy, ukolovy (funkce ukolu, taktické
rozhodnuti, rozvoj dovednosti), vztahovy (zlepSovani a udrZzovani vztahil) a
kognitivni (byt neni explicitné vyjadien, objevuje se dle mne latentné ve vSech

kategoriich).

Ostatné Berg a kol. (2010), hovofi o tom, Ze kognitivni crafting je hybatelem
ostatnich dvou forem, coz se jim projevilo v datech. Pfipousti vSak, Ze i ukolovy a
vztahovy job crafting mohou byt hybatelem kognitivniho job craftingu. Celkové u
kazdé formy job crafting identifikuji dvé konkrétni podoby. Bohuzel jiz neni
uvedeno, u kterych pozic se dany typ job craftingu vyskytuje vice. Podobné je tomu
1 ve studiich vySe uvedenych. Celkové vSak vSechny uvedené studie reflektu;ji

praktické projevy job craftingu v redlnych datech dle teorie originalniho modelu.

Za limit studie lze povazovat jeji casovou naro¢nost a mozné chyby vyzkumnika
pfi interpretaci a analyze dat. Casovou naro¢nost zde vidime v provadéni
rozhovort, jejich pfepisu a analyzy, taktézZ mnozstvi data neni malé. Zaroven jako
limit miZeme pojimat 1 vybér otazek polostrukturované¢ho rozhovoru, které byt
budou pielozeny zpétnym piekladem, kulturné se Castecné lisi od nasi kultury,

jelikoZ autofi studie a otazek pro rozhovor Berg a kol. (2010) jsou z USA.

Jako limitujici zde miizeme vidé€t i vybér teorie, koncept originalniho modelu, ktery
byt je konceptem, na néhoz navazuji nebo se i vymezuji dalsi, mtize prinést neuplny
ramec, ktery nedokaZe zachytit celkovy potencial job craftingu. TaktéZ tento
koncept se mize jevit zastarale v kontextu nov¢jSich teorii jako naptiklad modelu

job craftingu zdrojii rozsifujici a zuzujici se pracovni role (Bruning et al., 2018).

Dal$im limitem vybéru teorie origindlniho modelu miize byt opomenuti jinych
forem job craftingu, které do jeho rdmce utvareni si prace spadaji, ale jesté nejsou

zafazeny do stavajicich teorii. Bylo by proto zajimavé provést kvalitativni studii

43



se setem otazek, které nebudou reflektovat jednotlivé formy job craftingu, ale
podobné¢ jako Lyons (2008) identifikuji job craftingové situace a v nich nasledné

spatii jeho formy.

Taktéz se vyzkum vénuje pouze job craftingu v praci, a nikoliv i mimo ni v jeho
volnocasové podobé, kterd je neméné dilezitd. A ani se neporovnava s jeho
protéjsSkem job designem, jde tudiz o uzky vysek toho, jak lze na c¢loveka

v pracovnim prostfedi nahlizet.

Za limit lze brat i nevyuziti dotazniku job craftingu (Tims et. al, 2012), ktery je
ovSem zamérny, jednak studie nema za cil kvantifikovat job crafting, a také vychazi
z ptvodni teorie (nikoliv z ndvazné teorie ze které¢ skdla job craftingu vychazi), a
zaroven v dobé& psani této prace zatim neexistuje standardizovana ceska verze této

skaly.

Pro navazny vyzkum je toho mnoho k prozkoumdni. Je tieba studovat job crafting
kvalitativn€ 1 v rdmci jinych teoretickych modeld nez jen v origindlnim. Urcité to
muze prinést nové pohledy na job crafting a mozna se podaii dosdhnout jednotné

teorie, kterd by zahrnula vSechny koncepty pod jedno.

Diky vysledkiim, které nam ukéazi, jak bile a modré limecky uzivaji job craftingu
v praci, doporucuji udé€lat kvantitativni studii, kterd bude zjiStovat, jak jednotlivé

formy craftingu souviseji s pracovnim zdravim, resp. jak predikuji pracovni zdravi.

Doporu¢enim by mohla byt i snaha o nalezeni novych intervenci, které by jedinci
mohli pomoci k ptizplisobovani si pracovni pozice sob&é samému, na zaklade
riznych forem job craftingu. Jak uvadi studie Gordon a kol. (2018) na
zdravotnickém persondlu (konkrétn¢ zdravotni sestry a specialisté), uziti job
craftingu jako intervence pfineslo zlepSeni pracovniho vykonu a zvySeni dusevni
pohody, konkrétné pomoci vyhledavani novych vyzev doslo ke zvySeni duSevni
pohody a vykonu, hledani zdroji pro ziskani sil k praci vedlo ke sniZzeni vycerpani.
TaktéZz zamé&stnanci, u kterych se objevuje vyssi mira uzivani job craftingu, zlepSuji
nejen svoji praci a pracovni vykon, ale i mimopracovni soukromy Zivot, coZ se

promita do jejich celkového zdravi (Shi et al., 2022).
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Také by bylo prospésné zjistovat pomoci osobnostnich dotazniku, jaké typy
osobnosti vyuzivaji job crafting vice, které zpiisoby job craftingu jsou nejucinné;jsi,
jak zvysené vyuziti job craftingu souvisi s pracovnim vykonem. A v neposledni
fad¢ sledovat vztah job craftingu a job designu, hledat jejich priseciky a vyuzit

potencial obou téchto rozlicnych piistupti k praci.

Obecné je vyzkum v oblasti job craftingu nutny zejména proto, aby doslo ve
firmach a jinych organizacich k propojeni tohoto pojeti jedince v pracovnim
procesu s praxi, ostatné to je i cilem této prace, jelikoz spokojeny zaméstnanec,

vetim, je velkym piinosem pro danou organizaci.
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Zavér

Fenomén job crafting byl v této bakalarské praci Gstfednim tématem, a doslo tak
k jeho komplexnéjSimu predstaveni. Literarné pirehledova Cast jej popsala
v zakladni podobé pavodnich autori Wrzesniewski a Dutton, nasledné¢ byly
predstaveny navazujici teorie na zaklad¢ pracovnich narokt a zdroju a nahlizelo se
na n¢j i z hlediska motivace a naslednym uspokojovanim potieb pomoci pracovni

a mimo pracovnich roli.

Nejenom job crafting, ale 1 dals$i pojmy se v této praci objevily. Jeho opozitum job
design, ktery pfed objevenim job craftingu hral v psychologii prace hlavni roli a
zduraznuje tvorbu a snahu zaméstnavatele o vhodné pracovni prostfedi pro
zaméstnance. Také off-job crafting, volnoCasova podoba job craftingu, ktera se
zabyva vlivem aktivit mimopracovniho Zivota na fungovani jedince v pracovnim

procesu.

Dulezitou soucasti teoretické ¢asti bylo 1 pfedstaveni ptipadovych studii, kde se job
crafting jevil v praktickém wuziti. Job crafting se tak objevuje jako nastroj
k moznému ptizpusobeni si ¢i tvarovani své pracovni pozice. Opomenuty nebyly

ani mozné vyhody a nevyhody tohoto konceptu.

Navrh vyzkumu nasledné¢ podal mozny metodicky zplsob pro zpracovani
kvalitativni studie, ktera by zmapovala jasné projevy job craftingu v praxi.
Zékladnim cilem tohoto ndvrhu bylo zachytit projevy tfi forem job craftingu
(kognitivni, tkolovy a vztahovy) u proménnych prace, jimiz je pracovni zatéz
ze dvou hledisek, a to z pohledu fyzického aspektu pracovni zatéZe a z aspektu
psychického. Pricemz rozd¢leni téchto aspektli a tim 1 observace bilych a modrych
limecktt maze byt dobrym zakladem pro navazné studie, které¢ by mély urcit, jaké
zpusoby intervence ¢i edukace zaméstnancti by pfispély k vyuzivani nastroje job

crafting pro zvyseni pracovni spokojenosti, zdravi a také vykonnosti.

Celkové se tato bakaléaiské prace pokusila o vymezeni, popis a predstaveni job
craftingu a jeho nésledné podoby v praxi. Do budoucna by se autor této prace chtél
zaméfit na dalSi studium tohoto fenoménu, a to predevsim z hlediska tvorby

moznych intervenci pro jedince v pracovnim procesu.
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Priloha 1
Protokol vyzkumného rozhovoru (Berg et al., 2010)

Otazky zkoumajici job crafting v praxi

1. Sada otazek

Job crafting obecné:

Zmenila se néjakym zpusobem Vase prace od doby, co jste do ni nastoupil/a?
Pokud ano, jakym zpiusobem se zmeénila?

Upftesnéni

- Jaké ukoly nebo projekty jsou v praci Vasi kazdodenni rutinou? Jak se tyto
¢innosti staly soucasti Vasi prace?

- Jakym zpiisobem, pokud existuje, si utvarite praci dle sebe?

2. Sada otazek

(kladené po vvCerpani prvni sady)

Ukolovy crafting:

Organizace obecné definuji pracovni postupy, které se musi dodrzovat, nekdy se
ale lidé rozhodnou definovat pracovni postup dle sebe a danou prdci tak deélat
svym viastnim zpiisobem. Udélal/a jste nékdy néco podobného ve své praci?
Pokud ano, miizete mi prosim povédet kdy a kde jste to udelal/a?

Upftesnéni

- Prevzal/a jste si vice ukolii, které Vase prace formalné nevyzadovala? Méné
ukolu? Ruzné ukoly?

- Zmeénil/a jste zpiisob jakym jste uikoly plnil/a?

- Jak se lisi ukoly, které tvori Vasi praci nyni od ukolu, které jste mél/a na

zacatku? Jsou nékteré zmeny pricinou Vasi iniciativy?

Vztahovy job crafting:

Zmeénil/a jste aktivné vztahy s ostatnimi kolegy?

Upfiesnéni

- Napriklad se néekdy lidé rozhodnout, jak casto prichazi do styku s ostatnimi

v praci, s kym hovori, aby udeélali svou praci nebo koho zahrnuji do své prdce.
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Zmenil/a jste nékdy vztah s nekym z kolegii, prave recenymi zpuisoby? Pokud ano,
miuiZete mi prosim povedet kdy a jak jste to udeélal/a?
- Jak se zmenily Vase vztahy na pracovisti od doby, co jste nastoupil/a? Jsou

nekteré z téchto zmen zpusobeny Vasi iniciativou?

Kognitivni job crafting:

Zmenily/a jste aktivné jakym zpiisobem nahlizite na svoji praci? Pokud ano,
miizete mi prosim povédet kdy a jak jste to udelal/a?

Upftesnéni

- Co cttite, ze je smyslem nebo ucelem Vasi prace? Jak jste dospél/a k tomuto

zaveru? Zmenily se Vase myslenky na to od doby, co jste nastoupil/a?

3. Sada otazek

(kladené po vvCerpani druhé sady)

ZAadany (zatim neschvaleny) crafting
Pokud byste mél/a moznost vytvorit si vlastni popis prace, kterou vykonavdate
v této organizaci, jaké budou vase povinnosti?

Jak by méla byt tato prace odlisna od té, kterou vykonavate nyni?

Dopliujici otazky pro kaZdou sadu

Motivy:

- Proc jste udélal tuto zménu?

- Kde Ize spatrit néjaké milniky, dulezité situace, které vedly ke zmené?

- Proc chcete proveést tuto zménu?

Vyzvy:

- Celil/a jste vyzvam ¢i prekazkam, kdyz jste pracoval/a na této zméné? Pokud
ano, jakym zpiisobem jste je vyresil/a?

- Branil Vam nékdo v provedeni zmen?

- Jakou roli hralo pracovni prostredi pri zméené?

- Co kdyz Vam bude nékdo branit v provedeni zmény?

Facilitatory (usnadnéni):

- Udélal/a jste néco konkrétniho, co Vam pomohlo k uskutecnéni zmeny?
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- Pomohl Vam nékdo k provedeni zmeény?
- Umoznuje Vam spolecnost, ve které pracujete provest tuto zménu?
- Co Vam osobné umoznilo provést tuto zmenu?

- Co Vam umozni tuto zmenu uskutecnit?
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Priloha 2
Interview protocol (Berg et al., 2010)

Questions probing for instances of job crafting

First layer of questioning

Job crafting in general:

Has your job changed since you first started it? If so, how has it changed?
Clarifications/probes

- What sorts of tasks or projects are involved in your job on a day-to-day
basis? How did these tasks become a part of your job?

- In what ways, if any, have you made your job your own?

Second Layer of Questioning

(asked after first layer was exhausted)

Task crafting:

While organizations give people job responsibilities that define what it is they
should be doing, sometimes people decide that they’ll instead define some of
these responsibilities for themselves. Have you done this with your job? If so,
can you tell me a story of when and how you did this?

Clarifications/probes

- Have you taken on additional tasks that were not formally required by your
job? Fewer tasks? Different types of tasks?

- Have you changed the way you do tasks?

- How are the tasks that make up your job now different than when you first

started? Are any of these differences the result of your own initiative?

Relational crafting:

Have you actively changed your relationships with others at work?
Clarifications/probes

- For example, sometimes people decide how frequently they wish to interact with
others on the job, who they talk with in order to execute their work, or who they

define as being involved in their job. Have you shaped your relationships with
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others in any of these ways? If so, can you tell me a story of when and how you
did this?
- How have your relationships with others changed since starting your job? Are

any of these differences the result of your own initiative?

Cognitive crafting:

Have you actively changed the way you think about your work? If so, can

you tell me a story of when and how you did this?

Clarifications/probes

- What do you feel is the purpose or meaning of your work? How did you
arrive at this conclusion? Have your thoughts on this matter changed since you

first started your job?

Third layer of questioning

(used after second layer was exhausted)

Desired (but not yet enacted) crafting
If you were given the opportunity to create your own job description at this
organization, what would your responsibilities be? How would this job be

different than your current job?

Follow-up questions posed for each possible instance of job crafting
Motives:

- Why did you make this change?

- Were there any key events, milestones, or turning points that would be helpful
for understanding what led to this change?

- Why do you want to make this change?

Challenges:

- Did you face challenges or obstacles while making this change? If so, how did
you overcome them?

- Did anyone restrict you from making this change?

- What role did your work environment play in this change?

- What, if anything, has stopped you from making this change?
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Facilitators:

- Was there anything in particular that you did to help make this change happen?
- Did you get assistance from anyone while making this change?

- What about your organization enabled you to make this change?

- What about you as a person enabled you to make this change?

- What would enable you to make this change?
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