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Abstrakt

Stézejnim cilem této bakalaiské prace je podat zakladni prehled a popis konceptu
job crafting a ptispét tim k vneseni tohoto fenoménu hloubéji do povédomi ceskych
psychologli a pfipadné¢ vefejnosti. V teoretické Casti jsou piedstaveny zakladni
modely a definice job craftingu, jeho opozita, rizné formy a v neposledni fad¢ i
ptipadové studie, které ptiblizuji tento pojem v praxi. Taktéz nejsou opomenuty
jeho benefity a mozna uskali. Navrh vyzkumu nasledné¢ podava mozny
metodologicky postup pro kvalitativni studii, ktera by piinesla nahled na projevy
job craftingu v praktické podobé. Jeji hlavni pridanou hodnotou je zaméfeni se na
konkrétni projevy job craftingu u profesi narocnych psychicky a fyzicky na ceské
populaci. Piipadna realizace takto navrZzeného vyzkumu by objasnila, jaké formy
job craftingu se objevuji z hlediska vySe zminénych kategorii. Tim by tak mohla
prispét k navaznému vyzkumu a hleddni moznych intervenci pro vyuziti job

craftingu jako nastroje zlepSujiciho zdravi v pracovnim procesu.

Klicova 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 rozdélit zivot dle toho, jak lidé travi Cas, byly by to tii kategorie
¢innosti: volny cas, spanek a prace. Muzeme piedpokladat, ze prace tvoii
nezanedbatelnou cast naSeho Zzivota. AvSak jak casto si fikame, Ze nds prace

naplnuje? Jak casto bychom rad¢ji tvotili néco jiného?

Kazdoro¢ni data spolecnosti Gallup Inc. (2023) ukazuji, Ze mira pracovni
angazovanosti celosvétove roste. Konkrétné za minuly rok dosahovala od zacatku
méfeni (rok 2009) na nejvyssi troven 23 %. Aviak v Ceské republice je tato mira
pouze 15 %. Coz ukazuje, ze zaméstnanci v naSi zemi prozivaji spise
demotivovanost nez zapal pro svou profesi. Na demotivovanost zaméstnanct
pusobi vicero vlivil. Napiiklad dle Ismail a kol. (2022) se jednalo za dob pandemie
covid-19 o odmény, pracovni zatéz, pracovni stres, depersonalizaci prace,
nemoznost setkani se s kolegy apod. Azman a Isa (2022) rovnéz uvadi faktory jako

odménovani a vztahy na pracovisti, ale navic hovoii o pracovnim stresu.

Co by naopak mohlo motivaci zvySovat? Dle autori Wrzesniewski a Dutton (2001)
zvySuje pracovni angazovanost a motivaci fenomén job crafting. V tomto se shoduji
1 s autory JD-R teorie Tims a Bakker (2010). Job crafting je fenomén spjaty s
upravovanim si pracovni pozice sob€ na miru (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Vyskytuje se na svétové akademické scéné delsi dobu (od roku 2001). V Ceské
republice vSak na toto téma mnoho vyzkumi neni. Autofi, ktefi se job craftingem
u nas zabyvaji, jsou naptiklad Mudrak, Zabrodska a Machovcova zkoumajici job
crafting v ramci pracovniho prostiedi akademické sféry. OvSem tento fenomén neni
ucelené¢ predstaven v ramci rozsahlej$i prace. TaktéZz nevime, jak vypada job
crafting v praxi mezi zaméstnanci s fyzicky a psychicky narocnou profesi. Cilem

bakalafské prace je tyto zminéné nedostatky doplnit.

V teoretické ¢asti bude tudiz popsan vyvoj job craftingu a klicové teorie. Uvedeme
zde opozita job craftingu, jeho volnocasovou podobu a zaméfime se na néj
v kontextu modeli duSevniho zdravi. Neopomeneme ani dlisledky tohoto fenoménu

a jeho praktické podoby.



Empirickd ¢ast nasledné rozebere dosavadni vyzkum u tzv. modrych a bilych
limecka (profese narocné psychicky a fyzicky). Diky tomu navrhne kvalitativni
studii, jejiz cilem bude na zaklad¢ rozhovoru porozumét a porovnat strategie job

craftingu u dvou profesnich skupin.

10



v r

I. Literarné prehledova ¢ast

11



1. Pojem job crafting

V této kapitole se postupné sezndmime s fenoménem job crafting, s jeho definici a
vyznamem. UZzijeme k tomu jeho origindlni nemodifikovanou podobu. Pro lepsi
uchopeni terminu budeme vychazet z popisu jeho opaku, ktery se vyuzival nékolik

let pfed nim. Dostaneme tak zakladni pfedstavu o tom, co job crafting je a neni.

Pojem job crafting je utvoten ze slov job (,,prace) a craft (,,tvofit™). Jeho autorky
Wrzesniewski a Dutton (2001) maji za to, ze i v téch nejrutinngjSich a nejméné
zazivnych zaméstnanich lze mit vliv na podstatu dané prace. Rovnéz je mozné
ovlivnit vnimany smysl provadéné pracovni ¢innosti zaméstnancem samotnym a
tim 1 jeho pracovni identitu. Originalni definice tak pojima job crafting jako
»fyzické a kognitivni zmény, které jedinci ¢ini v rdmci hranic pracovnich tkold a

vztahtl v jejich zaméstnani (Wrzesniewski & Dutton, 2001, s. 179).

Pojem job crafting do cestiny prekladaji Mudrak a kol. (2019) jako utvareni. Toto
utvareni prace vztahuji pfedev§im k JD-R modelu, ktery bude popsan nize. Prestoze
mame diky vySe uvedenym autorim pieklad tohoto pojmu, bude tato bakaldiska
prace pouzivat originalni ndzev. Dlvodem vyuziti originalniho nazvu je jeho

Cast€)$i uzivani v zahranicni literatufe, ze které je primarné cerpano.

Wrzesniewski a Dutton (2001) hovoii o tom, ze pracovni Ukoly, interakce na
pracovisti, dny trdvené 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 pasivné plnit zadané ukoly pfesné podle manualu, ale maji
moznost do prace vloZit sebe a byt aktivni. V tomto pojeti je tfeba vnimat

zaméstnance podobné jako umélce, ktery ma moznost tvofit si svoji praci.

Pro ptikladnost pojmu job crafting si uved’'me alespon jednu vypoveéd zaméstnance
ze studie autorit Berg a kol. (2008), konkrétné se jednd o zaméstnance na pozici

technika udrzby:

Kdyz jsem sem pftiSel poprvé, zacali jsme pouZzivat nové vybaveni s vyssi
rychlosti. Nasledné nastoupilo spoustu novych kolegt, tak jsem jim zacal

pomahat ucit je praci, kterou délam. Ted’ se jiz od mne ocekava, Ze budu
12



trénovat nové zaméstnance. D¢lal jsem to ve své predchozi praci, takze s
tim mam zkusenosti a velmi mé to bavi, protoze jsem schopen jim pomoci

a mohu pracovat s lidmi s riiznymi zkuSenostmi. (s.1)

Vidime zde, ze technik udrzby si aktivné pfizptisobuje praci sobé samému. Sdm
vytvaii ur€itou iniciativu. Ur€itym zplisobem tak piekracuje ramec dané prace, coz

mu umoznuje veétsi pocit naplnéni.

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 spolecnosti €i instituce, nikoli v§ak z pohledu jedince (Oldham &
Fried, 2016). A proto se v této podkapitole budeme zabyvat pojmem job design a
jeho souvislosti s pojmem job crafting. Projdeme si momenty, kde se 1i$i i spole¢né

praseciky.

Job design ve své nejzakladnéjsi definici I1ze ptiblizit jako ,,aktudlni danou strukturu
prace, kterou zaméstnanec vykonava, zaméfuje se tudiz na praci jako takovou a na
ukoly a aktivity, které zaméstnanec na denni bazi musi plnit*“ (Oldham & Fried,
2016, s. 20). Napli a zplisoby prace urcuje manazer, ¢i organizace. Z tohoto diivodu
se jedna o proces tzv. top-down, shora dold, ktery se vyznacuje vnéjSim vnimanim
préace ve vztahu k zamé&stnanci. Ten nema moznost podilet se na kone¢ném utvaieni

prace pomoci své proaktivity (Oldham & Fried, 2016).

Bylo by ovSem mylné domnivat se, ze job design je jen o metodice daného
pracovniho ukolu nebo néplné prace. U star§ich modelii z pfelomu dvacétého stoleti
a Castecné i v prubehu néj se takto na praci nahlizelo, ale postupem cCasu se piistup

ménil. Timto vyvojem se naptiklad zabyvaji autoii Oldham a Fried (2016).

Job design se obecné snazi popsat problematiku vztahu zaméstnance a prace, ovsem
nahlizi na toto téma piedevs§im z pohledu organizace. Je zde snaha vyvazit osobni
pohodu zaméstnance a vysokou vykonnost, ktera je pro organizaci dilezita. V
oblasti job designu se pied pfichodem job craftingu neuvazovalo o jedinci jako o
aktivnim hybateli, ktery by si sém mohl modelovat svoji praci. I kdyz manazefi
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dostavali od svych podfizenych zpétné vazby, byli to stale oni, jez ur€ovali zmény

designu prace (Oldham & Fried, 2016).

Job crafting proto reprezentuje opacny proces job designu. Veskeré modely job
craftingu se shoduji, ze jedinec hraje aktivni a nikoli reaktivni roli v pracovnim

procesu (Bakker & Demerouti, 2017).

PrisecCiky obou piistupti 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. Bakker a kol. (2020) naznaduji, Zze malé upravy
v pracovnim prostiedi mohou podpofit pracovni vykon (uprava job designu).
Taktéz proaktivni hleddni pracovnich zdroji a pracovnich vyzev ze strany
zaméstnancl (job crafting) stejné jako hravy pracovni design (transformace job
design na hravy job design) pfispivaji k lepsim kazdodennim pracovnim vykonam.
Je zde vidét, Ze kdyZ dojde k vyvazeni mezi job designem a job craftingem, miiZe

to vést ke zlepSeni pracovniho vykonu.

1.2 Déleni job craftingu

Pojem job crafting jsme si jiz definovali. Nyni je tfeba zaméfit se na popis jeho
puvodniho modelu. Tento originalni model job craftingu v zahrani¢i odstartoval
vlnu vyzkumi a z4jmu o tento fenomén. V piivodnim origindlnim modelu uvadi
Wrzesniewski a Dutton (2001), Ze se jedna o aktivni ¢innost jedince v pritbéhu
pracovniho vytiZeni. Proto si zamé&stnanec na zaklad¢ ptizpiisobovani pracovnich
ukolu tvofi svét prace a formuje interakce a vztahy na pracovisti, které¢ nasledné

utvareji spolecenské prostredi jeho zaméstnani.

Cela jejich myslenka o tvarovani si pracovniho svéta kolem sebe vychéazi pfedevsim
z konceptu socidlniho konstruktivismu. Socialni konstruktivismus klade veliky
diraz na konstruovani prozivan¢ho svéta jedincem samotnym (Gergen, 1997).
Proto je mozné vyvodit, ze jedinec ma aktivni roli v pritbéhu pracovni ¢innosti.
Muze si pretvaret koly, vztahy 1 sviij vlastni nahled na situaci. Kazdy mame svij
jedinecny pohled, kterym nikdo jiny kromé nds samotnych nevidi, neciti a
neproziva okoli. V§e uvedené mame proto ve své kompetenci ménit, upravovat a
tim davat vlastni smysl nasi praci.
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Z modelu zminovanych autorek vyplyvaji tfi formy job craftingu: ukolovy,
kognitivni a vztahovy (Wrzesniewski & Dutton, 2001). VSechny tyto formy
nasledné¢ umoziuji piizpusobovat si pracovni svét sobé na miru. Nize si je

podrobnéji rozebereme.

1.2.1 Ukolovy job crafting

MEél jsem moznost stdzovat v prvni tfidé zékladni skoly, kde jsem se spolupodilel
na vyuce a zaroven sledoval chovani zaki. Bylo zajimavé pozorovat déti piedev§im
ve chvili, kdy dostaly za kol nakreslit obrazek rodinného domu. Kazdy vytvor byl
original, byt’ splitoval obecné zadéani. V pribchu kresleni obrazku, kazdy z zakh
zacal malovat n€kde jinde nebo pouzival jiné barvy ¢i udélal jen par car a m¢l
hotovo. Taktéz doba, kdy déti malovaly se u kazdého z nich lisila. Kazdy pojimal
vyrobu obrazku podle sebe samého, vtiskoval do néj, co zna, co umi a snazil se ho

udélat hezky, aby byl pochvalen. Zkrétka kazdy postupoval dle sebe.

V piikladu vySe zminéného malovani u déti Ize hledat paralelu k ukolovému job
craftingu. Wrzesniewski a Dutton (2001) popisuji job crafting pracovnich tkola
jako proces, pii kterém dochazi k posouvani formalnich hranic pracovniho tkolu
pfi jeho plnéni. Zaméstnanec miize meénit rozsah, poradi ¢i pocet ukoli. Ma
moznost davat nékterym piednost a jiné zase upozadit za ticelem splnéni celkoveé
naplné prace. Napiiklad obchodnik, ktery objizdi klienty a déla akvizici si mize
zvolit, zda bude zpracovavat administrativu s obchodem spojenou ihned po schlizce

s klientem nebo si v§e necha na pozdé;ji.

1.2.2 Kognitivni job crafting

Job crafting se neprojevuje jen ve zpusobu zpracovani pracovniho ukolu. Kazdy
z nas dokdzeme myslet, vnimat apod., proto je tfeba se podivat na jeho nasledujici
typ. Kognitivni job crafting v sobé zahrnuje pravé slozku kognice jedince. Do
kognice zahrnujeme dle Sternberga a Koukolika (2009) smyslové schopnosti,
vnimani, pozornost, pamét, jazyk, uceni, mySleni a fidici funkce (pldnovani,
rozhodovani apod.). Tudiz ndm kognice déva informace z okolniho svét, které

muzeme vyuzivat a ménit pomoci mysleni a rozhodovani.
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Wrzesniewski a Dutton (2001) poukazuji na to, ze kognitivni job crafting mize mit
mnoho podob, ale celkové se jeho vyznam nachazi v tom, ze zamé&stnanci mohou
ménit zpusob, jak na svoji praci nahlizeji. A to napiiklad bud’ jako na soubor
jednotlivych pracovnich ukoli jdoucich za sebou, nebo jako na celek. Toto

kognitivni hodnoceni méni, jakym zpisobem jedinec vnima svoji praci.

Wrzesniewski a Dutton (2001) nasledné hovoii o kognitivnim job craftingu jako o
formé¢, ktera v sob¢ zahrnuje zménu pohledu na svoji praci, ktera mize pfinést vyssi
vnimany smysl daného zaméstnani. Jednoduseji feCeno kazdy z nds ma moznost se
na svoji praci divat z riznych uhli pohledu. Diky kognitivnim procestim ji lze rizné

zpracovavat a nachdzet v ni smysl.

1.2.3 Vztahovy job crafting

V pracovnim prostfedi nejsme nikdy samy. Z tohoto divodu se posledni forma
origindlntho modelu job craftingu tykd mezilidskych vztahit a posouvani
vztahovych hranic v pribéhu pracovniho dne. Jedna se tak o mnozstvi interakci
s ostatnimi kolegy ¢i klienty v praci. Je na zaméstnancich, jak Casto interaguji
s ostatnimi a taktéz, vjaké kvalité¢ tyto interakce probihaji (Wrzesniewski &
Dutton, 2001). Jinymi slovy vztahy nejsou v tvarovani prace brany jako romantické
sblizeni dvou lidi nebo partnerstvi. Jednd se spiSe o kvantitu a kvalitu interakci

prozitych béhem pracovni doby.

Pro lepsi pochopeni si uvedeme piiklady jednotlivych druhti job craftingu.
Wrzesniewski a Dutton (2001) hovoti nejprve o ukolovém job craftingu, kde
napftiklad konstruktéfi se pro dokonceni projektu zabyvaji nejenom svymi rutinnimi
ukoly, ale pracuji 1 na tikolech navic. Konstruktéfi si tak rozsifi hranice pracovniho
ukolu, coz ma za nasledek rychlejsi dokonceni celého projektu. Dalsi ptiklad
Wrzesniewski a Dutton (2001) se tykd vztahového job craftingu konkrétné
uklizecek v nemocnicich, které buduji dobré vztahy s pacienty a jejich rodinami.
Timto se vnimaji jako soucdst ozdravného procesu pacienta, ke kterému aktivné
pfispivaji nejenom svym uklidem, ale i vztahem. U kognitivniho job craftingu
Wrzesniewski a Dutton (2001) uvadi ptiklad zdravotnich sester. Tyto sestry
piebiraji svoji odpovédnost za pacienta a za Ukoly, které nemusi na prvni pohled

vypadat jako soucast klasické naplné prace zdravotni sestry. Vnimaji (méni
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kognitivni ndhled) svoji praci jako vice dilezitou hlavné v podpofe pacienta a ne

jenom v rutinnich medicinskych postupech, které musi plnit.
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2. Job crafting v kontextu modeli dusSevniho zdravi

Fenomén job crafting jiz fadu let existuje. Neni proto divu, Ze vySe popsany
originalni model neni jedinym modelem, ktery se snazi job crafting popsat. Cilem
této kapitoly je zejména predstaveni a vhled do navazujicich modell a teorii job

craftingu a rtiznych jeho podob, jakou muze byt napiiklad off-job crafting.

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

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

je u nasledujiciho modelu, ovS§em 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 prave jako

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

Pracovni naroky (job demands) lze definovat jako ,.charakteristiky prace, které
mohou v zaméstnanci vyvolavat napéti, pokud pfevysuji jeho schopnost adaptace*
(Bakker et al., 2007, s. 275). Ptikladem mtze byt vysoky pracovni tlak ze strany
nadfizenych ¢i emoc¢né€ naro¢né schiizky a kontakt s klienty nebo kolegy, coz vede

ke zvyseni stresu zaméstnance (Tims & Bakker, 2010).

Pracovni zdroje (job resources) vsobé obsahuji organizacni, socialni,
psychologické a fyziologické aspekty prace (Tims & Bakker, 2010). ,,Tyto aspekty
mohou byt funkéni pfi dosahovani cilli, mohou snizovat pracovni naroky a tim
psychické a fyzické naklady. Rovnéz mohou podnécovat seberozvoj a rast™ (Tims

& Bakker, 2010, s. 3).

JD-R model vysvétluje job crafting jako urcitou formu proaktivniho chovani.
Pomoci ného miiZze zaméstnanec uskutecnit zmény na Grovni pracovnich narokd a
pracovnich zdroji (Tims & Bakker, 2010). Jednd se o aktivni proces, kdy

zaméstnanec méni pivodni design prace na ten, ktery mu bude vyhovovat nejvice.
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Pfipomina tak svymi pdly 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 uvadéji, ze job crafting mize byt ulehcen pracovnimi
a individualnimi charakteristikami. Tim zaméstnancim umozni piizpusobit si praci
svym schopnostem na jedné stran¢ a jejich ocekavanim a potiebam na stran¢ druhé.
Praktickym vyusténim poznatkli tohoto modelu pak muze byt job crafting jako
dobry zptsob zvyseni pracovni motivace a dalSich pozitivnich dopada na pracovni
zdravi. Zaméstnanci tak mohou byt vice podpoieni 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 vznikd pojem job crafting, ptichazeji s vlastnim modelem vztahu
zaméstnance a prace. Ten tvrdi, ze kazdé pracovni prostiedi ma své specifické
charakteristiky, které mohou byt ramcoveé zachyceny v jednom univerzalnim
modelu. Tento univerzalni model upiesiuje, Ze za pomoci dvou typd pracovnich
podminek, pracovnich narokii a pracovnich zdroji Ize dosahnout vyssi osobni

pohody a efektivity zamé&stnancii.

Pivodni JD-R model se ovSem vénuje spiSe pracovnimu prostiedi. Ma tudiz
charakter shora dolii. VEfi v to, ze primarnim hybatelem s pracovnimi naroky a
zdroji je organizace, HR odd¢leni a manazefi, kteti nastavuji pracovni prostiedi.
Toto pracovni prostiedi dle jeho nastaveni nasledné podporuje zaméstnance v jejich
vykonu pomoci pracovnich zdrojii. OvSem pfii Spatn€ nastavenych néarocich miize

naopak vyvoléavat vysokou miru napéti (Bakker & Demerouti, 2017).

Zamyslime-li se nad charakterem shora dolti, pfipadd ndm pak pozice ¢lovek
v zameéstnani Cist€¢ jako pozice reaktivniho jedince bez volni kontroly nad svoji
praci. Jak dodavd Bakker a Demerouti (2017) ve chvili, kdyby byli lidé pouze
reaktivni, nebyla by takovd rozmanitost pracovnich podminek u jedinctl, kteti

vykonavaji stejna ¢i podobna zaméstnani.
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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). Dale jedinec pojima pracovni naroky jako vyzvy (napf. zacit novy
projekt, osvojit si novou dovednost, kariérné se posunout) a snizuje pracovni naroky
jako ptekazky (napf. snizit pracovni zatéz, byrokracii). Timto zplsobem
zaméstnanci mohou uzpiisobit své pracovni prostiedi a zlstat motivovani.
Prostfednictvim job craftingu mohou vytvofit na vaze mezi pracovnimi zdroji a

pracovnimi naroky prave prevahu zdroju.

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. Nasleduje model job craftingu, ktery se

na tento fenomén diva optikou motivace.

Jedna se o integrativni model job craftingu zaloZzeny na potiebach (z angl.
Integrative needs-based model of job crafting). De Bloom a kol. (2020) definuji
tento typ job craftingu jako “zaméfeny a motivovany proces, béhem které¢ho
dochéazi ke zménam v chovani a kognici jedince uzZitych v pracovnich 1 mimo
pracovnich rolich, které spole¢né vedou k uspokojeni psychickych potieb* (s.
1424). To znamena, Ze v praci i mimo ni jsme v rolich, které jsou nam dany a
pomoci zmén chovani a vnimani naSich roli se snazime uspokojit své psychické

potieby.

Job crafting se vztahuje jak k rolim, které mame v praci, tak i mimo ni v oblastech
osobniho Zivota a v neposledni fad€ k psychickym potfebam a jejich naplnéni.
Zmény chovani a kognice, které v ramci job craftingu v rolich provadime, se
odréazeji od zmén nasich vnitinich norem. Takovato zména se da povazovat za job
crafting, pokud se lisi od typického chovani a kognice jedince spojené s danou roli
v dané situaci. Psychické potieby také motivuji k usili zmény role za ucelem jejich

uspokojeni (De Bloom et al., 2020).

Potieby, které jsou v tomto modelu zminovany, vychdzi z TPM (Two process
model) konceptu Sheldona (2011), ktery potteby definuje jako ,,vyvinuté tendence
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vyhledavat urcité¢ zdkladni typy psychosocidlni zkuSenosti, citit se dobfe a

prosperovat, kdyz jsou tyto zdkladni zkuSenosti ziskané* (s. 552).

Do dvou procesi TPM modelu fadime potieby jako motivy a potieby jako
pozadavky. Potteby jako motivy jsou nutkdnimi nasledovat popudy vedouci
k uspokojeni. Potteby jako pozadavky jsou naopak podobné uzivani psychologicky
zdravi prospésnych zivin, které lidé musi uzit (a tak je prozit), aby byli zdravi
(Sheldon, 2011). Piikladem potieby jako motivu miZze byt potfeba dosdhnout

uspéchu. Vedle toho potieba jako pozadavek muize byt kvalitni spanek.

K naplnéni naSich potieb projevujeme pomoci job craftingu Usili, které De Bloom
a kol. (2020) rozd€luji na dvé kategorie.
1. Vyhybavy job crafting (chovani jedince spojené s vyhnutim se negativnim
projevim pracovnich a mimopracovnich roli).
2. Piiblizovaci job crafting (chovani jedince za ucelem dosazeni Zadoucich

projevi pracovnich a mimopracovnich roli).

Pro lepsi predstavu o vyhybavém job craftingu je dobré si predstavit tyto ptiklady.
Jako praktické zndzornéni vyhybavého job craftingu v praci 1ze uvést naptiklad
odloZeni nepfijemné schiizky, o které jedinec vi, Ze bude vycerpavajici nebo
zaméfeni se na splnéni méné narocnych tkold (napt. administrativa), které nejsou
tak stresujici. Co se tyCe vyhybavého job craftingu mimo préci, patii sem
neodpovidani na hovory a emaily z prace ve chvili, kdy je zaméstnanec mimo ni
nebo zaméfeni se na ¢innosti, které ¢ini ¢lovéka stastnym (De Bloom et al., 2020).
Z toho vyplyva, Ze je zde dilezité mit nastavené hranice mezi praci a soukromym

Zivotem.

Pokud hovofime o pfiblizovacim job craftingu v praci, mizeme zde zahrnout
navrhovani novych projektl, navazovani vztahli s jinymi kolegy v rdmci firmy,
snahu vytvaret nové spoluprace, iniciativu ve zlepSovani procest nebo seberozvoj.
K seberozvoji patii naptiklad zlepSeni dovednosti pocitacovych, prezentacnich,
komunikacnich apod. U pftibliZovaciho job craftingu zaméfeného mimo préci je

dobrym piikladem pofdddni mimo pracovnich setkani s kolegy, €innosti, které
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jedince mimo praci napliuji, ale zaroven zvysuji jeho kompetence jako naptiklad

sport, ¢etba atd. (De Bloom et al., 2020).

Integrativni model job craftingu zaloZzeny na pottebach vnima clovéka podobné
s dal§imi modely jako aktivniho hybatele zmén. Jedinec se zde snazi naplnit potieby
skrze role pracovni, nepracovni i prekryvajici se. Zaroven pfichazi s myslenkou, ze
velmi Spatné€ navrzené pracovni prostiedi nebo velice stresujici rodinné prostiedi
muliZe mit negativni vliv na G¢innost job craftingu (De Bloom et al., 2020). V pojeti
tohoto modelu, tedy na zadklad¢ dané situace a nasi vnitini potfeby (motivace),
uzivame bud’ job crafting vyhybavy nebo pfiblizovaci. Oproti jinym modeliim
klade vice diraz na naSi motivaci, ale shoduje se s ostatnimi na zadkladni myslence

¢lovéka jako proaktivniho jedince v pracovnim procesu.

2.3 Off — job crafting

Nasledujici typ job craftingu lze v nastinéné podobé vidét jiz v fadcich vyse. Jelikoz
béhem dne travime Cas nejenom v praci, ale také mimo ni, je nutné se v této
podkapitole zabyvat pravé trdvenim volného ¢asu ve vztahu k ¢asu travenému
v praci. Tento ¢as mimo praci, kdy pouzivdme job crafting, oznacujeme jako off —

job crafting.

Off — job crafting Kosenkranius a kol. (2020) popisuji jako ,,trdveni volného ¢asu
nejen pouhym zapojenim se do volnocasovych aktivitach, ale hlavné ve smyslu
proaktivnich ¢innosti vedoucich k mezilidskym vztahtim, k uceni, k osobnimu
rozvoji a dosahovani cila celkové ve vztahu k praci® (s. 2). Toto proaktivni chovani
se objevuje zejména u zamestnanci s velmi namdhavym zaméstnanim (Petrou et

al., 2017).

Vyse uvedené odkazuje na existenci souvislosti mezi tim, jakym zplsobem travime
svlj volny ¢as a dobou travenou v praci. Lidé se ve svém volném cCase mohou
zapojit do riznych aktivit. Tyto aktivity mohou byt spojené napiiklad
s odpoc¢inkem, s ¢innostmi kolem jejich bydleni ¢i s koni¢ky. Tim dochazi k
uspokojeni psychickych potieb mimo pracovni dobu, coz povazujeme za off-job

crafting (Kosenkranius et al., 2020).
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Jak jiz vidime vySe, mimo pracovni €as souvisi s asem pracovnim. Off-job crafting
lze pojimat jako strategii k doplnéni vycerpanych zdrojii. Nese v sobé kapacitu
k vyrovnani se s pracovnimi stresory a jeji UspéSné vyuziti snizuje negativni

zatizeni pracovnimi ndroky a také snizuje Sanci na vyhoteni (Pijpker et al., 2022).

Proto off-job crafting I1ze popisovat na zaklad¢ psychickych potieb vyplyvajicich z
DRAMMA modelu uvedeném nize autord Kujanpaa a kol. (2021). Zaroven tito
autofi pojimaji off-job crafting jako proaktivni chovani jedince behem
mimopracovniho ¢asu za tcelem naplnéni psychickych potieb. Je to tedy mozny
zpisob, jak jedinci naplni své potfeby a nasledné casem zlepsi svoji osobni pohodu

a pracovni vykon.

2.4 DRAMMA model off-job craftingu

DRAMMA model je zde uveden piedevs§im jako piiklad riznych potieb, jejichz
uspokojeni vede k naplnéni off-job craftingu (Newman et al., 2014). Obecné
DRAMMA model spojuje stavajici modely potfeb a zotaveni, které vysvétluji
dualezitost volného Casu. Ten predikuje tzv. optimalni fungovéani neboli vysokou

osobni pohodu na jedné stran¢ a na stran€¢ druhé nizkou nepohodu (Kujanpaa et al.,

2021).

Zkratka celého modelu DRAMMA vystihuje Sest psychickych 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 umoziuje znovu naplnit fyzické a
psychické zdroje, které béhem pracovniho dne ¢loveék vycerpa (Newman et al.,
2014). V podstaté jako by ¢loveék dobijel své sily, stejn€ jako po celém dni dé nabit

telefon, jelikoz jeho baterie klesla nizko.

Job crafting se ve své volno€asové podobé off-job craftingu projevuje pfedevsim
v aktivni moznosti jedince ucelné meénit sviij kognitivni ndhled a uzpisobovat tak
chovani, aby uspokojil své psychické potieby. Uspokojenim téchto potteb doplni
vyprazdnéné zdroje a obecné€ zvysi svoji osobni pohodu, a tudiz se zbavi pracovniho
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stresu ¢i se s nim lépe vyrovna (Kujanpaa et al., 2021). Nyni si popiSeme jednotlivé

potiecby DRAMMA modelu podrobné;ji.

2.4.1 Odpoutanost

Casto, kdyz piijdeme domi z prace, otevieme poéita¢, vyiidime par emaild,
piipadn¢ zavolame, komu potiebujeme. OvSem odpoutanost od prace takto
nevypada. Kdyz feSime praci i doma nejsme odpoutani. Pii odpoutanosti dochézi
nejenom k fyzickému, ale i k psychickému odpojeni se od pracovnich povinnosti,
ukoll, vyfizovani pracovnich zalezitosti apod. Taktéz v sobé nese i slozku
kognitivni, kdy nepfemyslime o na nasi praci a béhem této doby v podstaté od prace

abstinujeme (Sonnentag & Fritz, 2007).

2.4.2 Relaxace

Sonnentag a Fritz (2007) pojimaji relaxaci jako psychobiologické uvolnéni
provazené nizkou aktivaci a vysokym pozitivnim U€inkem. Dochazi tak
k té¢lesnému a mentadlnimu uvolnéni v prubéhu naseho volného Casu. Zpisobil,
jakymi je mozné relaxace dosahnout, je mnoho. Existuje spoustu technik, ovSem

nejdilezitéjsi je pozitivni ucinek, ktery to na jedince ma.

2.4.3 Autonomie

Ryan a Deci (2008) vnimaji autonomii jako schvalovani svych ¢inil 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 potieby prvek velice dilezity, jelikoz lidé,
ktefi svilj volny Cas netravi autonomné (nemizou se z vlastni volby rozhodnout, co

bude naplni tohoto ¢asu) jsou pravdépodobné méné¢ $t’astni (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 uceni. Zaméfuje se proto na Usili vynaloZené na
zdokonalovani urcCité své dovednosti nebo dosazeni uspéSnych vysledku v dané
volnocasové aktivité. Jedinec tak piekonava vyzvy a piiblizuje se ke svému cili

v dané Cinnosti volného ¢asu (Newman et al., 2014).
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I Csikszentmihalyiho (1990) pojeti fenoménu flow cerpa z mechanismu
mistrovstvi, kdy jedinci vstupuji do subjektivni rovnovahy mezi nadro¢nosti vyzvy
a jejich dovednostmi. Nasledn¢ se skrze mistrovstvi dostanou do stavu totalniho
pohlceni a koncentrace na danou ¢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 piesto fici Zivotu ano. Pro t¢ely DRAMMA modelu je
vystiznéj$i pouziti definice Stegera a kol. (2009), ktera uvazuje o smyslu jako o
prozivani smyslu a vyznamu ve svych ¢innostech a zivoté obecné. Potfeba smyslu
tedy nuti lidi nachézet osobné néco smysluplného, pro né cenného a celkové
nachdzet smysluplny Zivot (Kujanpaa et al., 2021). Proto je i smysl jednou z potieb

objevujicich se v tomto modelu.

2.4.6 Vztahy

Jako lidé nezijeme v uzavieném vakuu, kazdy den se setkdvame, dochazi
k interakcim a kazdy z nés na tyto interakce rozli¢né reaguje. OvSem jedno mame
spolecné, a to potiebu vztaht, respektive potfebu sounalezitosti. Vztahy v konceptu
DRAMMA modelu se tykaji pocitu blizkého a emocionédlniho spojeni s druhymi
lidmi (Kujanpaa et al., 2021). Socidlni aktivity béhem volného ¢asu uspokojuji nasi
potfebu vztahti (pocit blizkosti druhych). Tim zvysuji nas subjektivni pocit osobni

pohody (Newman et al., 2014).

Kujanpaa a kol. (2021) potvrzuji, ze ze vSech potteb DRAMMA modelu nejsilnéji
souvisi s optimalnim fungovanim v praci a proZivanym pocitem Stésti potieba
relaxace a odpoutani. To ale neznamend, ze upozad'uji ostatni potieby tohoto
modelu. Dokonce naplnéni DRAMMA potieb souvisi jako G€inny mechanismus

s prevenci proti depresim a riznym projeviim stresu a inavy.
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3. Job crafting v praxi

Jiz jsme si popsali teoretické modely a definice job craftingu v prabchu let.
Teoretické modely jsou dobrymi voditky pro pfemysleni o tomto tématu. OvSem je
tfeba se zam¢fit 1 na praktické ptiklady, coz je cilem této kapitoly. Nize si proto
rozebereme nékteré piipadové studie job craftingu a prozkoumame jeho vyhody a
nevyhody. Rovnéz se podivame na job crafting z hlediska postaveni jedinct

v hierarchii organizace a jejich moznostmi job crafting vyuzivat.

3.1 Pripadové studie job craftingu

3.1.2 Fatima a Ivan

Celé znéni ptipadové studie Fatima a Ivan lze nalézt ve studii Wrzesniewski a kol.
(2010). Proucely této prace postaci kratké shrnuti. Fatima a Ivan jsou oba manazeti
sttedniho managementu velkych korporaci. Jejich situace je shodna v tom, Ze se ve
své praci neciti St’astni, ale pfesto zménu prace nevoli ani jeden. Misto toho sahaji
po job craftingu jako po zpiisobu zmény svého chovani vedoucimu ke snizeni
pracovniho stresu a zvyseni spokojenosti (Wrzesniewski et al., 2010). V tomto
svétle se tedy job crafting jevi jako mozny zplsob copingu. Coping obecné je
pojiman jako strategie ke zvladnuti néjaké hrozby, problému apod., jeZ v sobé
zahrnuje také snahy o zvladnuti jakékoliv nové a problémové situace (Lazarus,
1966). Prestoze vySe zminéni jsou ve slozZité pracovni situaci, job crafting jim

pomuze s danym problémem pracovat a vytesit jej ku prospechu vsech.

Za zminku jisté stoji fakt, Ze oba manaZefi v uvedenych studiich pouzivaji job
crafting, ktery ma nejblize k origindlnimu modelu, tedy job crafting kognitivni,

ukolovy, a vztahovy (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

U ptikladu Fatimy se ukazuje, jak vyuziva vSechny tii vySe zminéné formy.
Vizuéln€ si znazorni aktualni pracovni situaci, ktera ji nevyhovuje a pak situaci
idedlni, kde si navrhne a zhodnoti jakym zptsobem ideélu docilit. Zaméfuje se na
zménu ukoll (plni si nové cile, které ji napliiuji), vztahti (pouzije svlij dobry vztah
s vlivnym pfitelem k pfesvédceni ostatnich o lepSim piistupu k ni) a nakonec i1 na
kognitivni strdnku (jiZ svoji praci nevnima jako rutinni) (Wrzesniewski et al.,

2010).
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U pripadové studie Ivana jsou v popiedi zejména vztahy. Respektive Spatny vztah
je pti¢inou jeho nervozity. Proto se zaméfuje na vztah se svoji nadfizenou, ktery ma
smysl rozvijet. Nakonec se diky nému citi 1épe. Také se zamétuje na to, aby byl pro
firmu jesté vice piinosn€jsi a nachdzi nové projekty, které¢ uspésné realizuje. Jiz
neni tolik nervézni ze Spatného vztahu s vysoce postavenym nadiizenym. V
dasledku svych zdarnych projektt je kladn¢ hodnocen nejen svym nadfizenym, ale
1 vedenim spolecnosti, kde je zastoupena osoba, se kterou mé Ivan Spatny vztah

(Wrzesniewski et al., 2010).

Celkové tedy se Fatima soustfedila komplexné na vSechny formy job craftingu
najednou, Ivan se naopak zaméfil nejprve na vztahy a nasledné na tkoly, které
plynuly z dobrého vztahu s nadfizenym a tim zménil svoji praci k lepSimu.
Spolecnym znakem obou studii je predevS§im koneénd pfeména pracovni
nespokojenosti ve spokojenost. Jak dodavd Wrzesniewski a kol. (2010) “job
crafting je jednoduchy ramec, ktery si lze dokonce graficky znazornit, a ktery mize
pomoci jedinci k dlouhodobym a smysluplnym zménam v praci bez ohledu na to,

jak je dana spole¢nost zaméstnanci hodnocena“ (s. 5).

3.1.2 Sanghajsti ucitelé matei'skych $kol

V novéjsi kvalitativni studii se autofi Zheng a kol. (2023) zaméfili na ucitele
mateiskych $kol v Sanghaji, kde odhalovali podoby jednotlivych druhti job
craftingu v praxi. Navic uvedli i jeho pozitivni a negativni dopady, které uc€astnici

studie popisovali.

Ukolovy job crafting byl provadén pedagogy tim zptisobem, Ze ménili predepsany
obsah ukold. Rovnéz ménili pracovni procesy, pracovali jako tym a pfinaseli nové
zdroje (napf. nové védomosti, sponzory pro aktivity skolky, zptisob vedeni vyuky

apod.). Vse je dobfe vidét na vypoveédi jednoho ucitele, ktery uvedl:
Jednoho dne z jara déti s velikym zdjmem pozorovaly ptirodu v rozpuku.

Rozhodl jsme se tedy, Ze namisto pldnované matematiky vezmu déti k bujné

kvetouci rostlin€, kterou nédsledné namaluji. Déti byly nadSené a vSechny

27



odvedly skvélou préci. Z hodiny matematiky se tak stala hodina malovani a

vsichni byli spokojeni. (Zheng et al., 2023, Task Crafting)

Z hlediska kognice ucitelé vnimali svoji praci tak, ze aktivné ménili pohled na dané
charakteristiky profese. Déle ménili vniméani smyslu a hodnoty jejich prace a
ocekavani, které od prace maji. Ostatné o kognitivnim job craftingu jeden

participant hovofil takto:

Svoji praci vnimam jako urcité poslani, jelikoz platy ulitele v matefské
Skolce nejsou velké. Musim se proto zaméfit na jiné véci, které mi v
praci davaji smysl. Napiiklad mé t¢8i byt détem privodcem
v pocatcich Zivota a byt u toho, jak rostou. (Zheng et al., 2023, Cognitive
Crafting)

U vztahového job craftingu ucitelé uplatiovali zejména budovani pevnych a
hlubokych vztahli mezi sebou a détmi. Vyhybali se interakci, kterd jim byla
nepiijemna a nastavili si jasné hranice profesionalni odpovédnosti. Jak uvadi jeden

ucitel:

Na zagatku své kariéry jsem byl velice zahlcen nadmérnymi poZadavky
rodict. Nasledné jsem si vSak uvédomil, ze nejsem tim, kdo poskytuje
sluZzbu zékaznikovi, ale Ze délam praci profesiondlniho pedagoga. Nastavil
jsem si proto jasné hranice své odpovédnosti a nadmérné naroky rodict jsem

zacal odmitat. (Zheng et al., 2023, Relational Crafting)

Je tedy zjevné, Ze ucitelé matetskych kol pracovali se vS§emi formami job craftingu.
Otazkou vsak je, jaky efekt uziti job craftingu ucitelim piinesl? Zjisténi Zheng a
kol. (2023) lze hodnotit jako pozoruhodné. Efekt job craftingu byl nejenom
pozitivni, ale 1 negativni, coz se v pfipadovych studiich Fatima a Ivan vibec

nezminuje, respektive se hovofti o job craftingu zejména v pozitivnim smyslu.

Pozitivni efekt dle participanti plsobil obecné feceno na psychické a fyzické
zdravi. Konkrétné¢ se jednalo o sniZeni pracovniho stresu, zatéZe a zmirnéni

depresivnich symptomti. Pti zvySené zatézi prozivali ucitelé vyssi miru odolnosti,
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dosahovali také lepsi pracovni vykonnosti, a dokonce nékterym pomohl job crafting
neopustit svoji praci a zvladnout tak nepiiznivou situaci, i kdyz uz byli k odchodu
naklonéni. Pozitivni efekt se vSak neodrazel jen na ucitelich, ale i na jejich

vykonané praci a tim i na détech a jejich rodi¢ich (Zheng et al., 2023).

Negativni efekt nékteti ucitelé uvadéli jako strach a stres z moznych nasledkl job
craftingu, které porusuji zazité normy a standardy. Také ne vzdy se pozitivné
zamysSlena snaha job craftingu zdafila. Ucitelé byli tudiz kritizovani okolim a
zejména vedenim Skolek. Zajimavé vsak je, ze negativni efekt nejvice uvadéli prave
feditelé¢ Skolek, ktefi byli ve studii rovnéz dotazovéni. Ti se obavali moznych
problému pii nepouzivani standartnich postupli a metod. Uvadéli rizika uziti job
craftingu, ktery dle nich vedl hlavné ku prospéchu ucitelim, ktefi tak podkopavali

cile a dulezitost instituce matetské Skoly (Zheng et al., 2023).

Poukézanim na efekty jsme trochu ptedbéhli do nasledujici kapitoly. OvSem
pozoruhodné na této piipadové studii je, Ze hlavni podil vnimanych negativnich
efektt plynul z obav nadfizenych, ktefi se tidi striktnimi procesy a obavaji se je
vSak od pohledu na job crafting skrze ptipadové studie posufime na jeho empiricky

ovétené prinosy a limity.

3.2 Prinosy a limity job craftingu

Job crafting v sobé zahrnuje vicero podob a z prozatimniho jeho popisu se muize
zdat, Ze pfinasi jen samé vyhody nebo pouze drobné nevyhody. Bylo by mylné
vném vidét Cist€ jen svEétlé momenty, 1 kdyz jsou popsany napiiklad skrze
ptipadové studie vySe. Proto zde shrneme nejen piinosy, které jiz ¢aste¢né zaznély,
ale obratime se také na druhou stranu mince a uvedeme si nevyhody ¢i rizika, ktera

jsou s job craftingem spojena.

3.2.1 Prinosy job craftingu
V metaanalyze autorit Rudolph a kol. (2017) se objevuje piinos job craftingu
obecné v pretvareni si pracovni role sobé na miru. Coz mé za nasledek pozitivni

efekt v oblasti osobni pohody, pracovniho vykonu, pracovni angazovanosti,
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pracovni spokojenosti a postojich ke svému zaméstnani. Vycet to neni maly, nize

si uvedeme, alespoil nékteré efekty podrobnéji.

Zamgéiime se nejprve na osobni pohodu ve vztahu k job craftingu. Dle Tims a kol.
(2013a) job crafting zvysuje prozivanou osobni pohodu, coz dolozili na vzorku 288
participantl a na zaklad¢ JD-R modelu. Autofi konkrétné uvedli, ze vysoka mira
pracovnich zdroji zvySuje osobni pohodu zaméstnance. Ve chvilich, kdy
zameéstnanci uzili job craftingu pro upravu naro¢nych narokt prace, zvysila se jejich
pracovni spokojenost a snizila se mira mozného vyhofteni. Je tudiz pfinosné uzit job
crafting pro vyssi spokojenost zaméstnanct a tim zlepsit pracovni prostiedi. Byt’ se

to zda byt proces méné kontrolovatelny pomoci firemnich procesli, nese v sob&

dualezité moznosti, které se v kazdém z nés skryvaji.

Taktéz v nedavné studii kolegli Yanga a kol. (2022) se job crafting jevi v praxi ve
spolupréci s resilienci jako podporujici prediktor zvladani emocné ndrocné prace.
Konkrétné se ve studii uvadi prace zaméstnanct ve sluzbach (hotely, restaurace,
letistni servis apod.), kde je dilezita kvalitni obsluha zdkaznika. Tudiz lidé musi, i
kdyz se neciti dobfe, pozménit projevy svych emoci na venek a naptiklad se na
zakaznika usmat, piestoze nemaji dobrou nédladu. Navic ma job crafting vliv na
nalezeni smyslu v rutinnich ¢innostech a lepsi koncentraci na potieby zdkaznika

dokonce 1 pod tlakem ndroc¢nosti situace.

S pracovnim vykonem je ve vztahu k job craftingu spojend pracovni angaZzovanost.
Tims a kol. (2013b) sledovali job crafting individudlni, v tymu a v propojeni
s pracovni angaZovanosti. Zjistili tak, Ze job crafting mé pozitivni efekt na pracovni
vykonnost pravé skrze pracovni angaZovanost, coZ navic plati jak pfi pracovnim
vykonu jedince o samoté&, tak 1 v tymu. A pracovni vykon je pravé to, co firmy od
svych zaméstnanci vyZaduji. Je tudiz nasnadé¢ vyuzit job crafting i jako nastroje ke

zvySeni pracovniho vykonu zaméstnancti a diky tomu k rlstu firmy.

K podobny vysledkiim jako autofi predeslé studie dospéli i vyzkumnici Yadav a
Dhar (2022) ve své studii na hotelovém persondlu a hotelovych vedoucich. Navic
uvadéli, Zze pracovni angaZovanost lze brat jako motivaéni spojnici mezi job

craftingem a pracovnim vykonem. K tomu jesté pfidali vliv nadfizenych, ktery kdyz
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job crafting podporoval, zvySoval se pracovni vykon. Mizeme tudiz piemyslet o
job craftingu nejenom v kontextu pracovniho zdravi, copingu apod., ale také

v ramci pracovni vykonnosti.

Pracovni spokojenost jako diilezity prvek pracovniho Zivota je dle autorti Li a kol.
(2023) dana tfemi formami job craftingu (kognitivni, vztahovy, tkolovy) skrze
vnimanou shodu mezi pracovni roli a svymi schopnostmi a potfebami. Tudiz
pomoci aktivni manipulace s pracovnimi zdroji a naroky si dokazeme tvofit praci

dle nas samotnych a dosdhnout tim pracovni spokojenosti.

Job crafting sebou pfinadSi mnohé pozitivni efekty, které vétSina autor studii
vyzdvihuje a apeluje na praktické vyuZiti téchto poznatkd. Studie jsou tedy
zaméfeny spiSe na tyto pozitivni aspekty. My se vSak zaméfime i na mozné

problémy ¢i néstrahy, které v sob¢ job crafting skryva.

3.2.2 Limity job craftingu

Vse ma své limity, to jest jeden z axiomu platny bez dikazi. Proto si Oldham a
Hackam (2010) pokladaji spoustu otdzek ohledné problémi plynoucich z job
craftingu. Ku pfikladu se dotazuji ohledné moznych negativnich efektl na firemni
procesy a standardy. Nebo uvazuji nad porovnanim se mezi lidmi stejné pozice, kdy
nekdo bude mit vétsi moznost uzit job crafting a druhy ne a zda to nepovede k nizsi

pracovni spokojnosti. Souhlasim proto s jejich kritickymi vytkami a o¢ekévanimi.

Na limity job craftingu se zaméfili Harju a kol. (2021), ktefi ve své studii poukazali
na fakt, Ze v sob¢ job crafting nese nejen pozitivni, ale i negativni efekty. Konkrétné
pokud jedinec zamétuje job crafting smérem ke zvladnuti pracovnich narokd, které
jsou typu pracovni komplexnosti (vyzvy, které jedinec zvladne, i1 kdyz jsou
naro¢né), jeho osobni pohoda se zvySuje. Kdyz se vSak pokousi zvladnout a utvaret
takové naroky, které jsou mimo jeho sily (jednd se o pro konkrétniho jedince
nadmérnou pracovni zatéz), mize job crafting pfispét k potencionalnimu vyskytu
syndromu vyhoteni. Tento poznatek my pfipomina Csikszentmihalyiho (1990)
fenomén flow, kdy je tfeba rovnovdhy pro dosazeni stavu plynuti, viz. vySe
v teoretické Casti. MiiZeme proto uvaZovat, Ze rovnovaha se v job craftingu
vyskytuje implicitné jako mozny prediktor jeho spravného uziti, kdy ve chvilich
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sladéni pracovnich narokl a pracovnich zdroji dojde k naplnéni jeho pozitivnich

efektq.

Dale Harju a kol. (2021) dodavaji, ze pokud se jedinec vyhyba feseni problému,
muze pracovni komplexnost poklesnout Optimalni nastaveni jedince pro job
crafting je niz8i, coz mize vést ke snizeni pracovni angazovanosti a zvySovat tak
moznost vyskytu syndromu vyhoteni. Je nam tedy zjevné, ze job crafting pfi
nespravném pristupu jedince ¢i pii nadmérné narocné situaci pozbyva své ucinnosti.
Navic to, proti ¢emu je efektivni intervenci, miiZe i zpiisobit. Je tfeba mit na paméti,
ze 1 kdyz by se dal job crafting pfirovnat k moznému Iéku, tak jako u kazdého 1éku
nespravné mnozstvi miize zplsobit neblahé nasledky nebo pozbyde na své

uéinnosti.

Pozoruhodny pohled na nevyhody job craftingu pfindsi autoti Dierdorff a Jensen
(2018), kteti hovoti o efektivité job craftingu z hlediska jeho urovné ¢i miry. Slaby
job crafting je takovy, kdy jedinec své aktivity v tvarovani si prace skryva pired
ostatnimi a jeho chovani v ramci job craftingu neni tak viditelné. Jakmile vSak
nastane stiedni tiroven job craftingu, kdy kolegové a manazefti, za¢inaji pozorovat
odli$né chovani od dané pracovni roli, za¢ne dochazet ke konfliktim a negativnimu
vnimani jedince ostatnimi. Nakonec je zde uvedena i vysok4 mira job craftingu,

ktery je jiz dobfe viditelny a ve zfetelné interakci s hranicemi dané pracovni role.

Dierdorff a Jensen (2018) ukazuji, ze stfedni Groven job craftingu ma negativni
dopady na pracovni vykonnost, avSak se zvySujici se mirou job craftingu tyto
dopady mizi a job crafting ma pozitivni disledky. U job craftingu stiedni irovné se
tvofi konflikty mezi jedincem a jeho okolim. Job crafting se tak stdva v ramci
vykonu daného zaméstnance neefektivni. AvSak je nutné dodat, ze Dierdorff a
Jensen (2018) ve své studii sleduji, Ze na zdvazek a pracovni spokojenost daného
jedince je vliv job craftingu stale pozitivni i pfes negativni disledky na pracovni
vykon. Vysokd urovenl job craftingu se nejevi jako problematicka. Je to dano
nejspise tim, ze jedinec je diky tvofeni si své prace vice efektivni. Zarovei probéhlo
zvéazeni zpétné vazby od okoli a tim irozsifeni hranic pracovni role, ktera je v

souladu s organizaci. Dany zamé&stnanec tedy musi pfekonat prvotni nesoulad mezi
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svym piistupem k praci a predstavami okoli o jeho pracovni roli. Pokud se mu to

podafi, je job crafting efektivni ndstroj pro formovani prace.

Limity job craftingu spocivaji pfedev§im v mozné nerovnovaze naroku prace, které
je jedince schopen zvladat a také v disharmonii aktivniho snaZeni jedince a
problémd, které¢ fesi. Dale pak velky limit job craftingu mizeme nalézt i ve vztahu
jeho miry a jedincova okoli, manazera, ktefi mohou job crafting vnimat spise
negativné. TudiZ 1 nastaveni organizace a odhodlanost manazerti dat zaméstnanctim

moznost uzivat job crafting hraje dilezitou roli v jeho disledcich.

3.3. Job crafting mezi manaZerem a podfizenym

Jiz vime, jak vypadaji riizné podoby job craftingu v praxi. Tims a kol. (2013a)
hovofti o tom, Ze kazdy zamé&stnanec je schopen uzivat job craftingu jako nastroje
pro tvofeni si prace, a to bez ohledu na typ zaméstnani, které vykonava. OvSem je
otazkou, zda ma opravdu kazdy jedinec stejné moznosti nebo se dle pozice v dané
organizaci jeho uziti job craftingu prohlubuje ¢i stagnuje. Proto je uzite¢né podivat
se na profese, které¢ najdeme ve struktufe spolecnosti nizko a mohou byt ¢asto
fyzicky néro¢né. Je rovnéz tieba neopomenout i profese, které jsou vyse postavené,
kde zaméstnanci vétSinu pracovniho dne travi v sedé a jejich vykon probiha spise

na mentalni nez fyzické Grovni.

Nejprve se zaméfme na pracovni pozici vyse postavenou, na které jedinci vyuZzivaji
predevsim své psychické kapacity k dokonceni ukolu konkrétné manazeti. Ve studii
Minda a Mudlo-Gtlagolska (2019) pfisli autofi s pozoruhodnym poznatkem, Ze
manazeti spiSe uzivaji tkolovy job crafting v porovnani s nevedoucimi pozicemi.
Zatimco kognitivniho a vztahového job craftingu uplatituji podobné jako jejich
podfizeni. CoZ je déno tim, Ze manaZefi na své pozici vykazuji vyS$i Groven
autonomie. Diky méné striktnimu pracovnimu prosttedi vice vyuzivaji moznosti
rozSifovat a formovat hranice pracovniho ukolu. Manazefi tak maji vétsi volnost,
jsou to pfeci jen oni, ktefi tvoifi pravidla, procesy apod., které mohou byt pro
podifizené v urcitém sméru svazujici. McKevitt a kol. (2022) navic zjistili, Ze
projektovy manazeti uzivaji zejména tkolovy a vztahovy job crafting. Pficemz
ukolovy vede k celkovému zdarnému dokonceni projektu a vztahovy naopak tento
efekt nemad, ale zlepSuje pracovni spokojenost. Je to dano tim, ze ukolovy job
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crafting umoznuje posunout hranice ukolil, zavést inovace, které by v rigidnim
prostiedi nebyly mozné. Vztahovy job crafting pak dotvafi celkovou atmosféru na
pracovisti, kdy dobré vztahy a pomoc kolegli zvySuji pracovni spokojenost. Za

zminku stoji 1 fakt, ze kognitivni job crafting zde hral ne ptili§ velkou roli.

Pojd’'me se nyni pfesunout na pozice, kde je tfeba vice zapojit pii praci fyzickou
pozice délnické. Solberg a Wong (2016) ve své studii vyrobnich d€lniki a jejich
manazert uvadi, ze na vyuziti job craftingu a pfekonani nadmérné pracovni zatéze
maji vliv nejen schopnosti se prizpisobit ze strany zameéstnance, ale i mira
autonomie, kterou od svého vedouciho zaméstnanec dostane. Kdyz nadiizeni
vyzadovali striktni dodrzovani pracovniho procesu méné, délnici uzivali moznosti
job craftingu vice a tim dosahovali i1 pozitivnich aspektt s tim spojenych. Je vSak
nutné dodat, Zze pokud jsou jedinci obecné méné schopni se prizplsobovat
pracovnim vyzvam, které¢ lze shledat jako pfili§ zatézové, autonomni prostredi
tvotfené vedoucim pracovnikem neni ptili§ efektivni. Jedinci za tohoto ptedpokladu

mohou v job craftingu a feSeni naro¢nych pracovnich povinnosti selhavat.

Berdicchia a Masino (2019) navic dodéavaji, Ze zpisob vedeni zaméstnancti a jejich
kontrola ze strany nadfizenych se zasadnim zpiisobem podili na vyuZzivani job
craftingu danym podfizenym. Job crafting, ktery je v souladu s plany organizace,
zvysuje efektivitu a je prospésny. Toto je dulezité, protoZe, aby byl job crafting bran
jako dobry nastroj pro organizace a zameéstnance, musi byt pfinosny a nesmi jit proti
zajmim dané firmy. Berdicchia a Masino (2019) poukazuji na to, Ze svazujici styl
nadfizeného sniZuje moZzZnost uZzivat job crafting, coZ ma negativni dopady i na
jedincovo vnimani vlastnich schopnosti a vykonnost. Naopak pomocny styl vedeni,
kdy nadfizeny s podfizenym spiSe spolupracuje, diskutuje a zahrnuje do
rozhodovani i jeho zpétnou vazbu, zvySuje moznosti uziti job craftingu, jeho

spokojenost a soulad s cili organizace.

Lze tudiz uvazovat, ze 1 kdyz Tims a kol. (2013a) hovoii o moznosti job craftingu
pro vSechny, tak mira a zplisoby jakymi je job crafting provadén se mezi profesemi
mohou lisit. Existuji ziejmé profese ¢i pracovni pozice, kde jsou moznosti pro uziti

job craftingu vyssi. Rovnéz jsou 1 pracovni pozice, kde diky manazerskym stylim
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¢i obtizné¢ se ménicim firemnim procesim jsou pro jedince, ktefi jsou nize
postaveni, tyto moznosti ptizplisobovat si praci nizsi. Jak vime z kapitoly o
vyhodach job craftingu, je fada benefitl, ktery tento ptistup k praci ma. Ziejmée se
tak podili 1 na zvladani fyzicky ¢i psychicky naro¢né prace. Touto otazkou se proto

budeme zabyvat v empirické ¢asti.
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II. Empiricka cast
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4. Cil navrhu vyzkumu

Job crafting znamena dle Wrzesniewski a Dutton (2001) schopnost utvaiet si praci.
Jedna se vSak o zékladni koncept, ktery neuvadi rozdily mezi jednotlivymi druhy
zaméstnani. Srovname-li jednotlivé typy zaméstnani z pohledu moznosti uzivat job
craftingu, Sife vyuziti tohoto nastroje se u jednotlivych profesi 1i§i. Coz miize mit
vliv na zvladani néaslednych néarokia pracovni pozice. Piipadné negativni dopady ¢i
naroky na zdravi, které sebou dana pracovni pozice ptinasi, Ize posuzovat bud’

z pohledu fyzického nebo z pohledu psychického.

Napriklad 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) zaméstnancli po pracovnim dni. Vyzkumny vzorek ¢ital celkem
332 zaméstnancu ze sektori vyroby a udrzby ¢ili jedincii, ktefi naprostou vétSinu
pracovniho dne travi fyzickou aktivitou, a jejich prace tudiz neni sedavého typu.
Vysledky ukdzaly, ze takto namahani zaméstnanci, ktefi béhem pracovniho dne
sedéli minimalné a konali fyzicky naro¢nou praci, méli problémy se zotavenim po
pracovnim dni. Zajimavé bylo, Ze u jedinct, kteti mé&li moznost alespon z Casti si
svoji praci utvaret (mohli si délat vice pauz, efektivnéji zvladali tkoly, jejichz

postup plnéni si ur€ovali sami) se objevily mensi problémy se zotavenim.

U psychicky narocné prace jsou psychosocidlni pracovni naroky hlavnim faktorem
ve vyzkumu pracovniho stresu (Fransson et al., 2012). ,,CoZ v sob¢ nese naptiklad
nutnost rychlého odvedeni prace pro splnéni ndrocného tikolu nebo ptili§ malo Casu
na dany tikol* (Akerstedt et al., 2019, s. 1). Rovné&Z i naruseny spanek je zptisoben
psychosocialnimi naroky prace. Navic naruSeny spanek implikuje vyssi pracovni
naroky, mensi socidlni oporu, niz§i miru kontroly a vy3$8i vnimany stres. Oproti

tomu fyzicky naro¢né prace nepredikuje naruseny spanek (Akerstedt et al., 2015).

Na toto déleni fyzicky a psychicky naro¢né prace lze také pohlizet z obecného

rozdéleni zaméstnancii na bile a modré limecky. Modré limecky Gilson a kol.

(2019) popisuji jako zaméstnance, kteti maji fyzicky narocnou praci, jez je

vykonavéana mimo kancelaf a nese v sob€ manualni praci. Nazev modré limecky je

historicky dan barvou odévu typickou pro tuto skupinu zaméstnanct. Bilé limecky

Hopp a kol. (2009) pojimaji nejen jako jedince s pract, ktera je pfevazné v kancelafi
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a je méné fyzicky ndro¢na. Jsou zde nutné specializa¢ni znalosti a napln prace je

mén¢ striktné definovana pracovnimi manudly oproti modrym limeckam.

Ostatn¢ studie Helland a kol. (2021) doklada, ze univerzitni bezpecnostni
specialisté (bilé limecky) si svoji praci utvaii do nékolika vnimanych roli.
Konkrétné se jedna o role hlidace pracovniho prostiedi, role poradce manazera pfi
zavadéni opatieni nebo role nezicastnéného, kdy dany zasah probiha bez jejich
pritomnosti. U modrych limeckt (zamé&stnanci ze strojirenstvi a domovni udrzby
z Finska) Saari a kol. (2022) zjistili, Ze naplnéni psychickych potfeb autonomie,
kompetence, vztahovosti (pocit, ze nékam patiim) 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 ndrocich (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 je vys$i u modrych nez u bilych limecki.
Nakonec i1 vztah mezi pracovnimi naroky a tendenci odejit do pred¢asného dichodu
je silngjsi u bilych limeckl. Studie vySe uvedené jsou tak inspiraci pro navrh

vyzkumu, kde budou zastoupeny a porovnavany obé¢ skupiny zaméstnanci.

Hlavni cil navrhu vyzkumu je porozumeéni zptisobiim, kterymi zaméstnanci uzivaji
job craftingu a sledovani konkrétnich projevii 3 forem job craftingu u jedinct
s fyzicky naro¢nou praci (modré limecky) a u jedinct, kteti maji profesi naro¢nou
vice psychicky (bilé limecky). Tak zjistime, jak tyto skupiny uzivaji job craftingu

V praxi.

Navrh vyzkumu vychazi z podobné studie autorti Berg a kol. (2010), ktefi se ovSem
zabyvaji job craftingem u zameéstnancti ze ziskovych a neziskovych organizaci
(celkem 33 participantil). Zde zachycuji 166 vzorcl job craftingu. Oproti této
studii, navrh vyzkumu bude mit hlavni pfidanou hodnotu zejména ve zkoumani
praktickych podob job craftingu u zaméstnancii rozdélenych na jiz zminované
limecky dle ndroc¢nosti prace. TaktéZ dulezitym divodem, pro€ je navrh vyzkumu
pfinosny, je jeho aplikace na ¢eské populaci a tim pifipadné zachyceni moznych

kulturné specifickych odli$nosti.
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Na zékladé¢ vySe uvedenych poznatkl 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 uzivaji job craftingu v jejich zaméstnani?

02: Které formy job craftingu prevladaji u jedinci s fyzicky naro¢nou praci (modré

limecky)?

0O3: Které formy job craftingu prevladaji u jedincii s psychicky naro¢nou praci (bilé

limecky)?

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

5.1 Vyzkumny soubor

Data budou sbirana ve dvou 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 podobné jako ve studii, ze které se tento
navrh inspiruje. Bude pfedpokladano, 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
navic dochazet k porovnani mezi jednotlivymi demografickymi kategoriemi. Nabor
participanti bude probihat na zakladé¢ 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

se dotazovanim snazil zachytit vzorce job craftingu co nejdetailné;ji.
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Jako prvni vyzkumnik probanda pfivita v mistnosti, kde nebudou ruseni. Ze strany
vyzkumnika dojde k prolomeni ledil a piipadné nervozity respondenta. Probandovi
bude ptredstaven koncept job crafting, nasledné postup pribéhu rozhovoru a tcel
studie. Pokud nebude néco jasné, znovu vse vyzkumnik vysvétli a nésledné se

spusti diktafon.

Experimentator zacne klast otazky z pfipraveného setu a na zéklad¢ odpovédi
probanda uzije dopliujici otazky taktéz z ptipraveného portfolia otdzek. Po konci
rozhovoru dojde k debriefingu a ke zjisténi, jak se respondent citil, co prozival, co

o sobé¢ zjistil apod. Tim bude sbér dat daného dobrovolnika ukoncen.

5.4 Analyza dat

Data budou analyzovéana pomoci tematické analyzy dat, jelikoZz je to metoda, ktera
slouzi k zachyceni a interpretaci témat a vzorcii systematickym procesem kodovani
a porovnavani kvalitativnich dat (Braun & Clarke, 2022). Tak identifikuje formy
job craftingu, které budeme zjiStovat a porovnavat u ndmi zvolenych skupin. Pajde
nam predevsim o hledani spole¢nych vzorcl chovani ve vypovédich respondentt
dle typt pracovni zatéze, u kterych se predpoklada spojitost s job craftingem. Timto

zpusobem dojde k zachyceni fenoménu v jeho praktické podobé.

V prvni fazi identifikuje kazdy vyzkumnik sam objevujici se zdznamy (vzorce) job
craftingu. Zaznam (vzorec) je zpusob, jakym si lidé tvofi a uspotfadavaji pohled na
spolecnost a sebe samé. Konkrétn€ se jednd o popis a interpretaci dané udalosti
(Orbuch, 1997). Job crafting a jeho podoby budou definovany podobnym zptsobem
jako u autorti Berg a kol. (2010), tedy popis a interpretace probandovy proaktivni
zmény v oblasti vztaht, kognitivniho ndhledu, formalnich hranic pracovnich tikoli

a jakékoliv dalsi zkuSenosti spojené s touto zménou.

Stejnym zplsobem jako v predloze tohoto navrhu vyzkumu autorti Berg a kol.
(2010) za¢ne vyzkumnik nejprve identifikovat jednotlivé zaznamy job craftingu.
Bude se jednat o zaznamy v nichz Gc€astnici popisovali snahy job craftingu, které
jiz ucinili nebo chtéli ucinit a také vSechny popisy vnimanych zkuSenosti spojenych
s job craftingem (napf. motivace k vyuZiti job craftingu nebo prekazky, kterym pfi
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jeho wuplatnéni Celili). Jednotlivym identifikovanym zdznamim pfidéli
experimentator kody dle teoretické kategorie, do které spadaji (kognitivni, ukolovy
a vztahovy job crafting) a dle dalSich kritérii ze seznamu otazek. Konkrétné se jedna
o samotné usili job craftingu a jeho motivy, vysledky, pfekazky a usnadiujici
okolnosti viz. ptiklad hypotetickych dat v tabulce 3. Tyto kédy pod danou kategorii
budou pojmenovany vlastnimi ndzvy vystihujici podstatu daného projevu chovani

(Rihagek et al., 2013).

Tabulka 3
Ukazka kodovani

Jsem velice spolecenska. Rada navazuji | Vztahovy job crafting (kategorie)
nové vztahy a nutno fici, ze na Pracovisti | 5 o et otahil (kod)

mame skvélou atmosféru. Vztahy
s kolegy se snazim prohlubovat. Citim, | Naslouchani (kod)
Ze jsou pro mé dm}lg rodina. Cas ?d Casu | i nost (kéd)
upecu kolac, ktery je rychle pryc¢. Také
miluji  kratké ranni rozhovory u
kavovaru, kdy se ptdm i na soukromé
véci. Moznd 1 diky tomu za mnou
kolegové sami chodi, kdyz potiebuji
pomoc nejen na pracovni trovni. Casto
si chodi jen tak popovidat....

Nasledné si budeme kody u jednotlivych kategorii (kognitivni, ukolovy, vztahovy
job crafting) porovnavat a vytvoiime pro usnadnéni tabulku vSech kodia job
craftingu. Poté pomoci kolaborativniho kodovani (Braun & Clarke, 2022) se
budeme zabyvat tim, jaké kody vytadit na zdklad€ teorie origindlniho modelu job
craftingu (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Napfiiklad takové koédy, které se vztahuji
k okolnostem, jez nelze participantem ovlivnit ¢i chovanim, kterym nedoSlo

k ovlivnéni dané prace.

Ve druhé fazi analyzy, po vyfazeni kodli nespadajicich do teorie, zatneme obé
skupiny zaméstnancli porovnavat mezi sebou. Nejprve se budeme soustiedit na
spolecna témata, ktera se mezi skupinami vyskytuji. Nasledné¢ secteme pocet
vyskytujicich se vzorcli chovani obsazenych v jednotlivych kategoriich u kazdé
skupiny respondentii. Dostaneme tak odhad vyskytu konkrétnich podob job
craftingu v zavislosti na druhu zamé&stnani. Nakonec ur¢ime, kde se dané projevy
job craftingu vyskytuji nejméné a naopak, kde se objevuji dle definované skupiny
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probandl nejvice. Ur¢ime tim nejen spole¢né vzorce job craftingu pro ob¢€ skupiny,

ale 1 ty rozdilné. Tim dostaneme finalni odpovédi 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 spolupraci na vyzkumu a to tak, ze dojde k prezentaci job
craftingu béhem workshopu pro né¢ ur¢eném. Taktéz bude proveden briefing pred
rozhovorem a podepsani souhlasu o dobrovolné ucasti ve vyzkumu. Proband bude
moci kdykoliv rozhovor ukonéit a vyzkum opustit bez udéni divodi. Data

ucastniki budou zcela anonymni.

Autofi studie ptifadi ¢isla danému participantovi, které si miize uchovat pro
pfipadné mozné vydani pouze jeho dat jemu samotnému na vyzadani. K datim
celkové budou mit pfistup pouze vyzkumnici vazani mlcenlivosti stvrzenou

podpisem a zaroven budou data zalohovana v uzamc¢eném internim systému.

Celkové tedy vyzkum nezpusobi Uc€astnikiim vyS$$i miru stresu, nez je béZna
v kazdodennim zivoté. Naopak jim da moznost sebereflexe a ptipadnych napadi na
seberozvoj po debriefingu, ktery bude kazdému poskytnut, kde bude moznost se na

cokoli 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 typt prace, 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 Constitution of the WHO (1946) definovano jako “stav uplné télesné,
dusevni a socialni pohody, nikoli pouhé nepfitomnosti nemoci nebo vady* (s.

1315).

Pracovni zdravi a jeho podpora na pracovisti tak v sobé dle ENWHP (2018)
zahrnuje soucinnost jak zaméstnanct, tak zaméstnavatelii ve zlepSovani pohody a
tim celkové zdravi pii praci. WHO (2010) navic pojmenovava zdravé pracoviste

jako misto, kde zaméstnanci a vedeni spolupracuji na jeho neustalém zlepSovani.

Pracovni zdravi je tedy diilezité, protoze umoznuje jedinci podavat dobry pracovni
o zdravi svych zaméstnancti aktivné, podporuji jej a chrani. Tyto spole¢nosti maji
dokonce niz8i miru fluktuace (WHO, 2010). Zaroven zdravy jedinec je v praci
pritomen, tudiz dané spolecnosti generuje zisk. Ve chvili, kdy je nemocny vSak
organizaci vznikaji nemalé naklady, které rychle rostou. Jednd se tedy rovnéz 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 v jejich popisu prace, ale ptidavaji ji vlastni hodnotu. Posouvaji formalni
hranice své prace a snazi se peCovat o pacienty nejen pomoci kratkych rozhovort,
povzbuzeni, vtipl, ale také obCasnym davanim rad medikim, jak s pacienty
komunikovat apod. Miizeme tak ndzorn€ spatiit vSechny formy job craftingu

originalniho modelu v praxi.
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obchodnich zastupcich. Byt vychazi z ptivodni teorie origindlntho modelu job
craftingu, ziskava v datech celkem pét forem tohoto fenoménu. Rozvoj vlastnich
dovednosti, funkce ukolu, zlepSovani vztaht, takticka rozhodnuti a udrzovani
vztahl jsou kategorie, které nalezl. Optikou ptivodni modelu job craftingu lze
spatfit 1 v téchto kategoriich ptivodni tii 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) hovoii o tom, Ze kognitivni job 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 craftingu identifikuji dvé konkrétni podoby. Bohuzel jiz neni
uvedeno, u kterych pozic se dany typ job craftingu vyskytuje vice. Podobné je tomu
1 ve studiich uvedenych vySe. Celkové vSechny tyto studie reflektuji praktické

projevy job craftingu v redlnych datech dle teorie originalniho modelu.

Za limit navrhu vyzkumu lze povaZovat jeho casovou narocnost a mozné chyby
vyzkumnika pii interpretaci a analyze dat. Casovou néaroCnost zde vidime
v provadéni rozhovord, jejich pfepisu a analyze. TaktéZ mnozstvi data neni malé.
Zaroven jako limit miZzeme pojimat i vybér otdzek polostrukturovaného rozhovoru,
které byt budou ptelozeny zpétnym piekladem, kulturné se ¢astecné lisi, jelikoz

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

Jako limitujici zde mizeme vidét 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 potencidl job craftingu. Taktéz se tento
koncept mliZe jevit zastarale v kontextu novéjsich teorii jako napiiklad modelu job

craftingu zdroji rozsifujici a zuzujici se pracovni role (Bruning & Campion, 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
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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 nikoli mimo ni v jeho
volnocasové podob¢, kterd je neméné dilezitd. Ani se neporovnava s jeho
protéjSkem 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 autorti Tims a kol. (2012), ktery
je ovSem zamérny. Jednak studie nemd za cil kvantifikovat job crafting a také
vychazi z pivodni teorie (nikoliv z ndvazné teorie, ze které Skala job craftingu
vychazi). Rovnéz v dobé¢ psani této prace zatim neexistuje standardizovana ¢eska

verze této skaly.

Pro navazny vyzkum je toho mnoho k prozkoumadni. Je tfeba studovat job crafting
kvalitativné 1 v ramci jinych teoretickych modelti nez jen v originalnim. Jist¢ 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 ukazi, jak bile a modré limecky uzivaji job craftingu
v praci, doporucuji udélat kvantitativni studii. Tato studie by zjistovala, jak
jednotlivé formy job craftingu souviseji s pracovnim zdravim, resp. jak predikuji

pracovni zdravi.

Doporucenim by mohla byt i snaha o nalezeni novych intervenci, které by jedinci
mohli pomoci k ptfizpiisobovani si pracovni pozice sobé samému na zaklade
riznych forem job craftingu. Jak uvadi studie Gordon a kol. (2018) na
zdravotnickém personalu (zdravotni sestry a specialisté), uziti job craftingu jako
intervence piineslo zlepSeni pracovniho vykonu a zvySeni duSevni pohody.
Konkrétné pomoci vyhleddvani novych vyzev doslo ke zvyseni dusevni pohody a
vykonu. Hledani zdrojl pro ziskani sil k préaci vedlo ke sniZeni vycerpani. Taktéz

zaméstnanci, u kterych se objevuje vyssi mira uzivani job craftingu, zlepsuji nejen
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svoji praci a pracovni vykon, ale i mimopracovni soukromy zivot, cozZ se promita

do jejich celkového zdravi (Shi et al., 2022).

Déle by bylo prospésné zjistovat pomoci osobnostnich dotazniku, jaké typy
osobnosti vyuzivaji job crafting vice, které zptisoby job craftingu jsou nejucinnéjsi
a jak zvySené vyuziti job craftingu souvisi s pracovnim vykonem. V neposledni
fad¢ by bylo uzitecné sledovat vztah job craftingu a job designu, hledat jejich

praseciky a vyuzit potencial obou téchto rozlicnych pfistupti 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 1 cilem této préce, jelikoZ spokojeny zaméstnanec je

velkym piinosem pro danou organizaci.
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Zavér

Fenomén job crafting byl v této bakalarské praci ustfednim tématem a doslo tak
k jeho komplexnéjSimu predstaveni. Literarné pirehledova Cast jej popsala
v zakladni podobé puvodnich autori Wrzesniewski a Dutton. Nasledné byly
predstaveny navazujici teorie na zaklad¢ pracovnich narokl a zdroji. Nahlizelo se
na n¢j i z hlediska motivace a uspokojovanim potfeb pomoci pracovnich a mimo

pracovnich roli.

Nejenom job crafting, ale 1 dal$i pojmy se v této praci objevily. Jeho opozitum job
design, ktery pfed objevenim job craftingu hral v psychologii prace hlavni roli a
zdiraziuje tvorbu vhodného pracovni prostredi pro zaméstnance. Prace také uvedla
off-job crafting, volnoc¢asovou podobu job craftingu, ktera se zabyva vlivem aktivit

mimopracovniho Zivota na fungovani jedince v pracovnim procesu.

Dulezitou soucasti teoretické ¢asti bylo i1 predstaveni ptipadovych studii, kde se job
crafting jevil v praktickém wuziti. Job crafting se tak objevuje jako nastroj
k moZnému pfizplsobeni si €i tvarovani své pracovni pozice. Opomenuty nebyly
ani mozné vyhody a nevyhody tohoto konceptu a prozkoumani moznosti job

craftingu dle pozice zaméstnance v hierarchii spole¢nosti.

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 (fyzické a psychické). PricemzZ rozdéleni téchto aspektli a tim
observace bilych a modrych limeckli mizZe byt dobrym zakladem pro navazné
studie. Ty by mély ur¢it, jaké zpusoby intervence ¢i edukace zaméstnancli by
ptispély k vyuZzivani néstroje job crafting pro zvyseni pracovni spokojenosti, zdravi

a také vykonnosti.

Celkové se tato bakaléafska 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 piedevsim 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 zpiisobem Vase prace od doby, co jste do ni nastoupil/a? Pokud
ano, jakym zpusobem se zménila?

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

(kladena po vyéerpani 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 prdaci tak délat svym
viastnim zpiisobem. Udélal/a jste nékdy néco podobného ve své praci? Pokud ano,
miiZete mi prosim povédeét kdy a kde jste to udeélal/a?

Upftesnéni

- Prevzal/a jste si vice ukolii, které Vase prace formalnée 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 nékdy lidé rozhodnout, jak casto budou prichdzet do styku

s ostatnimi v prdci, s kym budou hovorit, aby udeélali svou praci nebo koho zahrnou
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do své prace. Zmenil/a jste nekdy vztah s nekym z kolegii, prave recenymi zpuisoby?
Pokud ano, muzete mi prosim povedet kdy a jak jste to udelal/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:

Zmenil/a jste aktivne jakym zpusobem nahliZite na svoji praci? Pokud ano, miizete
mi prosim povedet kdy a jak jste to udelal/a?

Upftesnéni

- Co ctitite, 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

(kladena po vyéerpani druhé sady)

ZAadany (zatim neschvaleny) crafting
Pokud byste mél/a moznost vytvorit si viastni popis prdce, 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,
Jjakym 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 zménu 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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