Univerzita Karlova v Praze

Filozoficka fakulta

Katedra psychologie

.
'''''
.

et Seee FILOZOFICKA FAKULTA
AN UNIVERZITY KARLOVY
Sl V PRAZE

Bakalarska prace
Martin Machacek

Stésti v praci a organizacich - p¥i¢iny, souvisejici faktory a
disledky

Happiness at work in organizations - causes, contributors and
consequences

Praha 2014 Vedouci prace: PhDr. Eva Hoschlova, Ph.D.



PODEKOVANI

Rad bych podeékoval PhDr. Evé Hoschlové, Ph.D. za trpélivost, ochotu a podporu pri psani
mé prdce.



PROHLASENI

Prohlasuji, Ze jsem bakalarskou praci vypracoval samostatné, Ze jsem radné citoval
vSechny pouzité prameny a literaturu a Ze prdce nebyla vyuzita v ramci jiného
vysokoskolského studia ¢i k ziskani jiného nebo stejného titulu.

V Praze dne 23. 7. 2014

Martin Machacek



Abstrakt:

Teoreticka Cast bakalafské prace se vénuje Stésti v praci a organizacich. Nejprve je Stésti
zminéno jako dulezity konstrukt v pozitivni psychologii. Dale je Stésti predstaveno jako
emoce interkulturné hodnotnd. Pro jeho definovani je pouzito srovndni s well-beingem a
spokojenosti. Zaveér prvni ¢asti je vénovan zplisobim méteni obecného Stésti. V hlavni Casti
prace, je Stésti v praci predstaveno jako soucast soucasného pfistupu zamétujicitho se na
pozitivni stranky pracovniho prostiedi. Tti podkapitoly pojednavaji o pricinach, souvisejicich
faktorech a disledcich Stésti v praci a organizacich. Pozornost je vénovana i engagementu
zaméstnanci. Hlavni ¢ast prace uzavird kapitola o zplisobech meéfeni S$tésti v praci a
organizacich. Empiricka ¢ast predkladd navrh vyzkumu, ktery zjistuje rozdily v mife

prozivaného $tésti u profesionalnich sportovct a bézné populace.
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Abstract:

The theoretical part of the thesis is focused on the topic of happiness at work and
organizations. First part shortly illustrates the importance of the happiness for a relatively new
discipline of positive psychology. The happiness is presented as an interculturally valuable
emotion. Several definitions are further summarised as well as compared with the similar
terms such as well-being or satisfaction. Moreover, some of the methods used for the
happiness measurement are described. In the main part of the thesis, the happiness at work is
presented as part of the current approach focussing on the positive aspects of the work
environment. The next three subsections discuss the causes, contributors and consequences of
happiness at work. Briefly, the related topic of employee engagement is mentioned as well.
The last part of the thesis concludes how to measure happiness at work and organizations. The
empirical part presents a research proposal which compares the levels of experienced

happiness between the sport professionals and general population.
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UvVOoD

" Skvele misto pro praci je tam, kde miiZete vérit lidem, pro které pracujete, jste hrdi na to, co
delate, a bavi vas byt s temi, se kterymi pracujete.”

- Robert Levering

Jen malokdo by si v poloviné minulého stoleti dokézal spojit slova §tésti a prace v jeden
uceleny termin. Pfedstava pracovniho prostfedi byla spojovdna s negativnimi pocity.
Nehostinné¢ podminky, téZzk4a prace v dolech, monoténni Cinnosti u vyrobnich pasa. I
genderové rozdé€leni roli, kdy zeny zivitelky ztistavaly doma a peCovaly o domacnost a muzi
zivitelé pracovali pouze pro zajisténi rodiny, nahravalo tomu, Ze se na praci divalo pouze jako
na prostiedek k zajisténi zakladnich zivotnich potieb.

S pokrokem doby Ize sledovat i zménu ve vnimani zaméstnani. Ubyva lidi, ktefi jsou
ochotni za penize délat jakoukoliv praci. Nechceme po nasem povolani pouze financ¢ni
odménu, touZime se seberealizovat, kariérné rist, zazivat piijemné chvile se svymi
spolupracovniky, byt v praci $tastni. Nebereme svou praci jako osmihodinovou povinnost, na
kterou zapomeneme, jakmile pfijdeme domu. NaSe pracovni a soukromé svéty se stale vice
prolinaji. Diisledkem toho jsou stale vétSi naroky na prostiedi, v némz pracujeme a na praci,
kterou vykonavame.

Ani ja nejsem v tomto sméru vyjimkou a chtél bych byt jednou ve své profesi Stastny.
Téma své bakalaiské prace jsem si tedy zvolil zdmérné€ jako exkurzi do budouciho svéta
prace. V prvni ¢asti prace vychazim z pozitivni psychologie a jejiho pfinosu pro studium
Stésti. Dale Stésti predstavuji jako jednu ze zékladnich emoci, jeZ je vlastni lidem po celém
svéte. Souvisejici pojmy dotvaii pohled na stésti jako na zakladni koncept na pozadi pozitivni
psychologie. Soucasny rozmach studia §tésti dokladaji ¢etné vyzkumy a zajimava zjisténi.

V druhé, hlavni ¢asti prace, se vénuji Stésti v praci a organizacich. Podle nazvu prace
se postupné zaméfuji na piiciny, souvisejici faktory a disledky $tésti v praci. Mimo tyto tfi
podkapitoly se zmifluji o Uzce souvisejicim tématu engagementu zameéstnancl, jez je
v soucasnosti jednim z nejdiskutovanéjSich témat v oblasti psychologie prace a organizace.

V empirické ¢asti prace se pokusim podat navrh vyzkumného projektu, ktery ma za cil
porovnat prozitek Stésti a spokojenosti mezi profesiondlnimi sportovci a béZnou pracujici

populaci.



1 Stésti jako vrcholny emocionalni stav

Existuje mnoho podob emocionalniho prozitku Stésti: od radosti a nad€jného naladéni pies
pocity klidu a harmonie az k laskyplnému dojeti (Slezackova, 2012). Pojem Stésti pouzivame
ve dvou odlisnych vyznamech. Bud’ mame na mysli udalost ¢i okolnost, kdy $tésti vnimame
mimo nas. Druhou moznosti je vnitini pocit radostného a trvalého vnimani zivota.

Radosti, Stéstim a spokojenosti vyjadiujeme své pozitivni naladéni. Takto sefazené je
mizeme chéapat ve smyslu trvalosti v Case, kdy radost zazivame pfi prchavych piijemnych
okamzicich, S$tésti pii déletrvajicich stavech a o spokojenosti hovofime pii celkovém
hodnoceni naseho zivota jako pfiznivého. Nejen z pohledu délky trvani, ale 1 z pohledu
intenzity lze porovnat radost a $tésti. Stdsti vnimame jako hlub$i emocionalni prozitek
postihujici vnitini rozpolozeni ¢lovéka, zatimco radost jako kladné hodnoceni ptiznivych
okolnosti. Jestlize nam naptiklad jedni¢ka ze zkouSky udéla radost, pii Cerveném diplomu
budeme jisté zazivat pocity Stésti.

Jestlize je pro mnoho lidi zna¢né obtizné vyjadiovat své zdkladni emoce (radost, hnév,
smutek atd.), at’ je to z jakéhokoliv divodu (socidlni konformita, nedostatecnd emocni
inteligence), mizeme podobné nejistoty pozorovat 1 pii popisu vlastniho Sté€sti. Pro popis
Stésti je typicka jeho subjektivita. I pies rizné (a casto pochybné) navody a recepty, jak zvysit
své Stésti, nardZime na problém, Ze kazdy ¢lovek je jedinecny a tudiz jinak pojima vyznam

slova §tésti.

1.1 Od antické filozofie po pozitivni psychologii

Zajem o blaho ¢lovéka Ize vypozorovat jiz v antice. Antickd filozofie rozliSovala tii typy Stesti
— prvni ve smyslu sprdavného konani jednotlivce v souladu s moralnimi principy, druhé ve
smyslu stoickém, tzn. schopnost nelpét na vécech, umétenost a tieti, ve smyslu epikurejském,
spojuje oba piedchozi principy (Stavél, 1972).

Téma Stésti a spokojenosti se ale postupem cCasu vytradcelo. Teprve s ptichodem
humanistické psychologie a jejich hlavnich pfedstaviteli se pozornost zacala opét obracet i na
pozitivni aspekty lidské psychiky. Naptiklad Maslow (2014) piedstavil hierarchii lidskych
potreb. V jejich vrchnich patrech je kladen diraz na potteby lasky a ucty. Na samotném
vrcholu je potieba seberealizace, coz mizeme volnég interpretovat jako touhu po smysluplnosti

svého konani. O vztahu mezi Stéstim a vnimanou smysluplnosti vykondvané prace se zminim
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déale. Zazitky z koncentracniho tabora vedly Frankla k vytvofeni logoterapie (Frankl &
Lapide, 2006). Vidi ¢lovéka jako bytost volajici po smyslu. Podle néj 1ze pocitu smysluplnosti
dosahnout vykondnim smysluplného ¢inu, prozitim hodnotného zazitku ¢i utrpenim. Stejné
tak Rogers (1998) se svou ferapii zamérenou na cloveéka ptispél k obraceni pozornosti na
pozitivni stranky Zzivota. Studoval osobnost z vnitiniho vztazného ramce, kladl diraz na
klientovo hledisko a je autorem teorie osobnosti soustied’ujici se na pojem ja. Hlavni snahou
terapie podle n¢j je bezpodminecné pozitivni sebepiijeti, tzv. dobry Zivot.

V 60. - 80. letech 20. stoleti na odkaz humanisticky orientovanych psychologii
navazali dal§i. Copingovymi strategiemi pti zvladani stresu, pusobiciho negativné na
prozivané Stésti se zabyval Lazarus (2004). Locus of control je zase podle Rottera (1966)
stupen piesvédceni jednotlivce o moznosti ovlivnéni svého osudu a pocitu kontroly nad svym
zivotem. Antonovsky (1984 cit. podle Slezackova, 2012) vytvofil koncepci salutogeneze a
pojeti nezdolnosti — tzv. sense of coherence, ktera zahrnuje tfi roviny piesvédcéeni - 1. svét a
zivot jsou srozumitelné, 2. Zivot je zvladnutelny, 3. Zivot ma smysl.

I ptes snahy nékterych psychologli byla psychologie na konci 20. stoleti stale brana
jako véda o negativnich aspektech lidského Zivota. Slezadckova (2012) uvadi, ze mezi lety
1972 az 2006 bylo publikovano pétkrat vice vyzkumnych studii tykajicich se deprese nez
studii tykajicich se osobni pohody. Nepomér mezi Clanky o Stésti a depresivité byl dokonce
1 ku 72. Jednim z divodi mize byt orientace na feSeni problému, které pfinadseji spise
negativni nez pozitivni emoce, coz se také odrdzi ve slovni zdsobé piirozeného jazyka
(Hrebickova, 1995). Wundt (1913) naptiklad uvadi, ze se v jazyce objevuje mnohem vice
vyrazi, jez oznacuji negativni emoce. Podle n¢j je tento rozdil zptisoben tim, Ze negativnim
emocim vénujeme veétsi pozornost z divodu jejich ochrany naseho bezpeci a jistoty. Pozitivni
emoce generuji jenom relativné malo zévaznych potizi (Stuchlikovd, 2002). Bylo
nevyhnutelné, Ze se propastny rozdil mezi protikladnymi pdly musel zacit vyrovnavat, k
¢emuz svou velkou mérou ptispél vznik pozitivni psychologie.

Pozitivni psychologie je jednim z nejmladSich smérG psychologie. Vznikla v roce
1999 jako apel na psychologickou obec piestat zkoumat pouze negativni stranky ¢loveka a
zacCit se také zamétovat na jeho pozitivni stranky. Pozitivni psychologie dava do popiedi do
nedavné doby Casto opomijend témata kladnych zivotnich zazitka a zkuSenosti, pozitivnich
individualnich vlastnosti a ryst osobnosti (Kiivohlavy, 2004). Spokojenost a Stésti jsou jejimi
ustfednimi tématy. Drobnym rozdilim mezi jednotlivymi pojmy se budu vénovat v dalSich
kapitolach.

Pozitivni psychologie jako smér se od svého pocatku zaméfovala na pozitivni emoce
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jako radost, Stésti, nadéje a laska (Kiivohlavy, 2004). Diive se pro oznaceni pozitivni
psychologie uvadél termin Psychologie stésti, coz piesné neodpovidalo celé $ifi zaméteni
tohoto sméru a dnes se muzeme setkat spiSe s oznacenim Psychologie silnych stranek
cloveka. V sou€asné dobé se jedna o velmi dynamicky smér téSici se stale vétsi oblibe. Autori
zabyvajicich se tématem S§tésti je dnes mnoho, za jedny z prvnich v novodobé historii a viibec
jedny z nejcitovanéjSich v tomto sméru Ize povazovat M. Seligmana a M.
Csikszentmihalyiho.

Martin E. P. Seligman je zndm svou teorii naucené¢ bezmocnosti, k niZ dospél na
zaklad¢ pokusti na zvifatech (Seligman, 2003). Jeho konkrétni pfinos pro pozitivni
psychologii a konkrétné pro koncept Stésti (opravdové Stésti, optimalni prospivani)
piedstavim v nasledujici kapitole. Spoluzakladatelem pozitivni psychologie byl americky
psycholog mad’arského ptivodu M. Csikszentmihalyi. Jeho nejznaméjs$im piinosem, nejen pro
pozitivni psychologii, ale pro obor psychologii jako takovy, je koncept flow
(plynuti/proudeéni) (Hartl & Hartlova, 2010).

1.2 Definice Stésti

Touha po Stésti je vlastni téméi vSem lidem a samotné Stésti je nejvyssi hodnotou v mnoha
kulturach (Diener, 2000). Prozitek §tésti byl pfedmétem zajmu filozofl jiz ve staroveku. Jiz
v antickém Recku filosof Aristoteles pracoval s pojmem §tésti, povazoval za né&j touhu po
nejvyssi blaZzenosti, kterou nazyval eudaimonia (Stavél, 1972). Ale teprve se vznikem
pozitivni psychologie na prelomu 20. a 21. stoleti a s ndstupem nové ,,modni viny* well-
beingu se tomuto tématu vénuje stale vétsi pozornost.

Stésti je jednou ze zékladnich Zivotnich hodnot, za kterou sméfuji lidé pochazejici
z kterékoliv Casti svéta. Ve vychodnich kulturach je ztélesnénim $tésti mnich, ktery skrze svou
meditaci a propojeni téla a mysli dosédhl plné jednoty. Naopak v zdpadnim svété je Stésti
vetejnosti chapdno jako ziskdvani a neustdlé hromadéni materidlnich véci a zazivani
hédonickych zazitki. Podoba S$tésti napfi¢ kulturami mize nabyvat rtiznou formu, ovSem
nijak nesniZzuje touhu lidi ji dosahovat.

I pres velky zdjem o tento fenomén, i pies silici tendenci po dosahovéni tohoto
prozitku stale nejsme schopni pfesné postihnout tento pojem jasnou definici. Definic Stésti
bychom nasli mnoho. Jedna z nejjednodussich a nejdostupnéjsich tvrdi, ze se jedna o pocit

télesn¢ho 1 dusevniho blaha, bez tlaku neuspokojené potieby (Hartl & Hartlova, 2010). Dalsi
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mluvi o rozd¢leni na $té€sti hédonické, jez zahrnuje zazivani piijemnosti a eudaimonické, tzn.
konani moralné spravnych, smysluplnych véci (Ryan & Deci, 2001). Stésti je obecné stupen,
ktery ukazuje hodnoceni naseho zivota jako ptiznivého. Tento stupeii si Ize predstavit jako
bod na skale od nepfiznivé ke zcela ptiznivému.

Mg¢li bychom rozliSovat mezi dlouhodobym pietrvavajicim pocitem Stésti (subjektivni
pohoda, spokojenost) a kratkodobou emoci intenzivniho Stésti (radost, uspokojent)
(Stuchlikova, 2002). Veenhoven (2014) pro pojem Stésti uvadi ptirovnani k destniku, ktery
zahrnuje vSe dobré. MlzZeme fici, ze klikata a spletita cesta na svétlo svéta pojmu $tésti je jiz
minulosti. Dnes se mlizeme setkat se stdle rostouci tendenci zabyvat se timto fenoménem.
Vznikajici databaze (napi. World database of happiness) a webové stranky, které se ptimo
Stéstim zabyvaji (napt. Authentichappiness.com), jsou toho dikazem.

Pfi vymezovani tohoto pojmu vSak nelze mluvit o striktnich standardech, které by byly
podminkou pro hodnoceni zivota jako Stastného. Univerzalni zivotni hodnoty jako zdravi,
rodina, seberealizace atd. 1ze vztdhnout do konceptu §tésti, nicméné samotny prozitek je zcela
individualni. Pokud se nékdo citi Stastny, nelze toto tvrzeni zpochybnovat z divodu
nepiiznivych okolnosti daného ¢clovéka. I piesto, Ze o §tésti hovotime jako o celku, 1ze hovofit
o vyS$im prozitku Stésti v jednotlivych oblastech. Naptiklad nékdo se muze citit Stastny v
manzelstvi a neStastny v praci a naopak.

Vyvoj pojmu Stésti se musel dlouho potykat s kritikou, ze jde o nevédecky pojem,
ktery je priliS vagni na to, aby mohl byt védecky zkouman. Na druhou stranu jde o fenomén,
jenz je vlastni kazdému jedinci. Vzdyt', kdo by nechtél byt st’astny? A co vlastné myslime tim,
kdyz si piejeme Stésti navzajem?

Dilezité je uvést vnimani Stésti jako kognitivniho hodnoceni minulych zkusenosti u
velmi malych déti a zvitat. ProtoZe koncept $tésti zahrnuje minulé zazitky a jejich hodnoceni
a odhadované budouci zkuSenosti, nelze u nich v téchto piipadech o takto pojimaném S§tésti
mluvit. Tuto schopnost reflexe a anticipace nemaji (Veenhoven, 2014). Z podobného divodu
nebyva vhodné pokladat détem otazku, ¢im chtéji byt, az vyrostou (v budoucnu), protoze

vnimaji svét pouze z pritomné perspektivy.

1.2.1 Top — down a bottom up teorie Stésti

Mezi vyzkumniky se vede diskuze, zda je prozitek $tésti ovlivnén spiSe naSimi osobnostnimi
dispozicemi, ¢i se jedna o reakce na vnéj$i okolnosti a udalosti. Nékteti lidé totiz na stejny

podnét reaguji zcela odlisn€ nez ostatni. Podle top-down teorie jsou tim nejpodstatnéjSim, co
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urcuje Stésti a zivotni spokojenost, osobnostni dispozice, nase konkrétni nastaveni, které se
projevuje napiiklad v naSem temperamentu, osobnosti, celkovém zplisobu reagovani na riizné
podnéty, sebevédomi ¢i sebehodnoceni. Konkrétnéji, nejvetsi dilezitost je piipisovana dvéma
temperamentovym charakteristikdm: extraverzi a neuroticismu. Tyto vlastnosti jsou do velké
miry vrozené, takze top-down teorie ptredpoklada v otdzce spokojenosti vyznamnou roli
dédi¢nosti. Neni pochyb, Ze stejné jako naptiklad vyska nebo inteligence, 1 predpoklady pro
Stastny zivot jsou ovlivnény genetikou, otdzkou ovSem ztistava, do jaké miry.

Na druhé strané bottom-up teorie zdlraziuje roli okolnich udalosti neboli situacnich
proménnych. Zastava nazor, ze vSe neni pieduréené pouze geny a dédi¢nosti. Pfihodnym
pietvaienim svého prostfedi a vystavovanim se Zadoucim zkuSenostem miZeme svou stalou
uroven Stésti ovliviiovat. Patfi sem mimojiné napt. oCekavané i necekané udalosti, zmény,
stresujici zkuSenosti aj. Podle této piedstavy je tedy spokojenost jedince spiSe zavisla na
objektivnich vlivech (manzelstvi, prace, Groven pifijmu, v jaké prostfedi zijeme aj.) nez na
stabilnich dispozicich. Top-down a bottom-up teorie se dnes vétSinou nepojimaji jako
soupefici, nybrz spiSe jako doplnujici se navzajem. Empiricky byla prokézana tendence
spokojenosti ke stabilité (top-down teorie), ale soucasné je ziejmé, Ze jeji hodnoty se vlivem

okolnich udalosti méni (bottom-up teorie) (Fisher, 2010).

1.3 Souvisejici pojmy

Jak nazev této prace napovida, nejveétsi pozornost je vénovana Stésti. Je ovSem potieba zminit
1 ostatni souvisejici pojmy, které se se Stéstim ve vétsi ¢i mensi mife piekryvaji. Zminuji je
zde 1 z divodu neuplného vystizeni podstaty jedinym pojmem S$tésti. Na tyto terminy se tedy
nelze divat jako na protikladné, ¢i se jakymkoliv zpiisobem vylucujici. Jde spiSe o terminy,
které spolecné tvoti jadro pozitivni psychologie (Stésti, well-being, spokojenost, prospivani,
flow aj.). Pro lepsi uchopeni pojmu $tésti jsem zvolil n¢kolik diferen¢nich definic, které jsou s

to vystihnout 1épe podstatu tohoto pojmu.

1.3.1 Stésti a well-being

V nékterych zdrojich se pro termin $tésti mizeme setkat i s pojmem osobni pohoda neboli
well-being (Kebza & Solcova, 2003). Z pohledu zdravotnického se well-being vymezuje

fyzickou strankou c¢lovéka, psychickym zdravim, socialnimi vztahy, a Zivotnim prostfedim.
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Zebiicky jednotlivych stati podle prozivaného §tésti se vztahuji k well-beingu pravé pro jeho
jednodussi méfitelnost, nezli je tomu u §tésti (Diener, 2000).

Pti porovnani terminii well-being a $tésti Ize tedy v prvnim ptipad¢ hovoiit o fyzickém
¢1 materialnim okoli jedince, zatimco u S$tésti je to spiSe potfeba kognitivniho hodnoceni
naseho vnitiniho prozivani a rozpolozeni. Nékdy se mizeme pii piekladu pojmu well-being
setkat s terminem blahobyt, ov§em tento termin neni vystizny, a proto se ponechava jeho
anglickéd podoba. Do nedavné doby se vétilo, ze uroven well-beingu je zavisla na tirovni HDP
dané zem¢, ovSem v soucasné dobé jsou do tohoto konceptu fazeny 1 Zivotni prostiedi,

volnocasové aktivity ¢i subjektivni $tésti.

1.3.2 Stésti a spokojenost

Ackoliv spolu $tésti a spokojenost uzce souvisi, nize piedstavim rozdily mezi nimi. Velmi
vystizné srovnani §tésti a spokojenosti nabizi naptiklad Kahneman (2012). Zivotni
spokojenost podle n&j neni chybnym métitkem prozivaného Stésti, je to zkratka néco uplné
jiného. Obecné¢ Ize $tésti rozdélit na hédonickou ¢ast a spokojenost. V minulosti se na stést/
nahlizelo pouze skrze proZitky. Hédonicka sloZka, tzn. zaZivani kratkodobych pocitl Stésti
(akutni pocity a prozitky), je na pozadi celkové (ne)spokojenosti, kterd ovlivituje nase celkové
naladéni.

Antropologové a neurovédci tvrdi, ze lidsky mozek neni schopen zazivat trvalé Stésti.
Neurotransmitery zajiStuji pouze zajiskieni prchavé radosti a Stésti (Stuchlikova, 2002).
Z tohoto davodu se i lidé, kteti zazili néjaky zlomovy okamzik svého zivota (vyhra v loterii,
vazna nehoda) vraceji po ne€kolika mésicich od této udélosti na svou obvyklou troven (top-
down teorie). Dikaz pro toto tvrzeni podali i Lucas et al. (2003). Zjistili, ze snatek v zivoté
¢loveka vyvola prozitky spokojenosti, ovSem v priuméru do dvou let se troveil prozivané¢ho
Stésti a spokojenosti vrati na svou obvyklou uroven.

Spokojenost je tedy obecna mira, kterd ukazuje vnimané napliiovani naseho vlastniho
potencidlu. Pokud se nase aspirace setkdvaji s odpovidajicimi ¢iny, nase spokojenost stoupa.
Miru spokojenosti si ¢asto na urovni slov ani neuvédomujeme, pouze kdyZ jsme dotazani na
nasSi spokojenost, reflektujeme ji i slovy. Spokojenost vnimame prostfednictvim minulych

zazitka a zkuSenosti a o¢ekavanim budoucich uspéchii (Stuchlikova, 2002).
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1.3.3 Ostatni souvisejici pojmy

Existuji dal$i pojmy a koncepty, které bychom mohli vztahnout ke §t&sti. Casto je nevédomky
zaménujeme. Vyraz flow je v psychologii pouzivan pro oznaceni plného ponofeni ¢lovéka do
¢innosti. Jednim z hlavnich znaki flow je pfijemny prozitek z ¢innosti, vnitini motivace pro
jeji vykonavani a hodnoceni této Cinnosti jako Stastné stravenych chvil. Czsikszentmihalyi
(1997) vypozoroval tento stav u hudebnikli, sportoveti a dalSich lidi dosahujicich
nadpriimérnych vykonil ve svych povolanich.

Flow clovék zaziva pii dostate€né naro¢nosti Ukolu a zaroven dostatecnych
schopnostech tyto ukoly fesit. Ackoliv je pravdépodobné, Ze pii stavech flow jsme ke Stésti
velmi blizko, ¢i $tésti pfimo zaZzivame, je tieba tyto pojmy rozliSovat. V tomto ptipadé nelze
tedy mluvit o zaménitelnych pojmech. Spise se jednd o paralelni vztah, kdy se Casto pfi
prozitcich Stésti miizeme setkat s flow a naopak pii zazivani plynuti zazivame §tastné chvile.
Nekteii kritici tomuto konceptu vytykaji, Ze takto pojatd koncepce nepiipousti stav flow
u déti, jejichz dovednosti zdaleka nedosahuji mistrovskych urovni. Pfesto jsou to prave déti,
u kterych miizeme Casto pozorovat Stastné ponoteni se do ¢innosti.

Seligman (2013) pfi svém studiu pozitivnich stranek ¢lovéka dospél k popisu dobrého
zivota, ktery se skladd z péti zakladnich elementd, jejichz pocCatecni pismena davaji
dohromady akronym PERMA: pozitivni emoce (positive emotions), engagement, vztahy
(relationships), smysl (meaning) a Usp&ny vykon (accomplishment). Ustfednim pro tento
koncept se stal termin flourishing (tzv. optimalni prospivani). Seligman tak navazal na svij
puvodni koncept opravdového stésti (pozitivni emoce, zivotni angazovanost a smysluplny
zivot), ktery oznacil za piekonany. Rozdilem mezi opravdovym Stéstim a optimalnim
prospivanim je predevSim posun v chapéani predmétu studia. Zatimco u opravdového Stésti se
piedpoklada, Ze jde o redlnou véc, v piipadé¢ optimalniho prospivani se jedna o teoreticky
konstrukt (Slezackova, 2012).

V praci budu vyse uvedené pojmy rozliSovat. Pouze v piipad¢ Stésti a spokojenosti
budu ptredpokladat, ze spokojenost je jakymsi pozadim pro prozitek §tésti a ze se tedy ve

vetsing piipadl vyskytuji soucasné.

1.4 Méreni celkového Zivotniho Stésti a nékteré vyzkumy

V této podkapitole budou piedstaveny metody méieni "obecného" Stésti a nékteré zajimavé
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vysledky nesouvisejici s pracovnim prostfedim. Vysledky vyzkumii studia $tésti v praci a

organizacich budou uvedeny v druhé casti prace. Problémem pii méfeni Stésti je dle
Kahnemana (2012) skuteCnost, ze vétSina dotaznikovych metod piinasi pouze hodnoceni
svého Zivota jako Stastného a spokojeného, nikoliv pfimy prozitek Stésti.

I ptes svou tézkou uchopitelnost, nebo praveé kvili ni, je metod méfeni Stésti pomérné
velké mnozstvi. Napiiklad existuje internetova stranka, kterd na principu meteorologické
stanice zaznamenava miru aktualniho prozivaného stésti po celém svété v konkrétni den. Dale
Killingsworth a Gilbert (2010) pfedstavili metodu tzv. vzorkovani proZitkii pomoci mobilni
alikace Track your happiness. Respondentim je na mobilni telefon zasilana v ndhodnych
intervalech béhem celého dne po dobu nékolika tydni sada otdzek o pravé vykonavané

aktivité a pocitech, které jedinec pii té€to ¢innosti proziva.

1.4.1 Prozivajici ja a pamatujici ja

Kahneman (2012) pfedstavuje dvé slozky naseho ja, které podavaji odliSné hodnoceni
konkrétni Cinnosti. Na svém experimentu, pti kterém pokusné osoby vkladaly své ruce do
ledové vody, zjistil, Ze hodnoceni aktualniho prozitku (ruka ve vodé) se 1i8i od hodnoceni této
zkuSenosti zpétné po uplynuti néjakého Casu od pokusu. Tyto dvé strany téze mince nazval
prozivajici a pamatujici neboli hodnotici ja. Prozivajici ja odpovidd na otazku: jak
pfijemné/nepiijemné je to pravé ted? Zatimco pamatujici ja hodnoti prozitek zpétné —
odpovidd na otazku: jaké to celkové bylo? JednoduSe lze v prvnim piipadé mluvit o
prozitcich, které maji blizko ke Stésti, v druhém ptipad¢ jde o vzpominky, které budou spise
reflektovat nasi ne/spokojenost s vykondvanou ¢innosti. Dotaznikové metody, které nas nuti
zamyslet se nad riznymi oblastmi svého Zivota a podle toho piisoudit jednotlivym otazkdm
hodnoty na Skale se opiraji o pamatujici stranku ja.

Kahneman svou pozornost upinal k prozivajicimu ja a tuto slozku chtél také meéfit.
Vzorkovéni prozitkl, pfi kterém jedinci hodnoti aktualni pocity ndhodné béhem dne, se mu
zdala nedostatecna. Navrhl proto Day Restruction Method, kterd z metody vzorkovani
prozitkii vychazela. Navic ovSem tato metoda podédvala dal§i informace o zpiisobu traveni
casu bé¢hem dne a bylo tedy mozné rekonstruovat pocity respondenta. Vystupem z tohoto
méfeni je tzv. U-index, ktery vyjadifuje procento, které predstavuje Cas jedince traveny v
nepiijemné situaci. Diky tomuto indexu a rozSifenosti této metody lze provadét rtizna

srovnani a Zebficky.
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1.4.2 Vyzkumy obecného Stésti

Vysledkli vyzkumii, které se zabyvaji Sté€stim, bychom nasli mnoho. Zde uvedu jen nékteré,
diraz na dosavadni zjiSténi v pracovnim prostiedi bude kladen v hlavni ¢asti prace. Ackoli se
objevuje mnoho vyzkumi na téma S$tésti, je tfeba si uvédomit, ze Stésti, resp. spokojenost se
zivotem je relativni zalezitost. Jde o pomér mezi tim, co ocekavam nebo chci mit a tim, co
doopravdy mam. Doslova ,, Happiness isn't having what you want, but wanting what you
have. “ (Schachel, 1954 cit. podle Fisher, 2010, s. 24).

Velmi zajimavé jsou napiiklad vyzkumy vlivu dédi¢nosti na miru prozivaného Stésti u
jednovajecnych dvojcat. Tyto vyzkumy (Lykken & Tellegen, 1996) ukazuji, Ze mira
prozivaného Stésti a spokojenosti u jednoho dvojcete je lepSim prediktorem Stésti a
spokojenosti u druhého dvojcete nez vzdélani, pifijmy nebo socidlni status. Velky vliv
genetiky a trvalosti v ¢ase ukazuje 1 dal§i vyzkum. Americti védci (Gardner & Oswald, 2007)
v jedné studii prokazali, Ze vyhra v loterii kratce zpusobi zvyseni pocitu Stésti u vyherca,
ovSem pfiblizné¢ do dvou let se jejich troven Stésti vrati na stabilni Groveil. Autofi se na
zaklad¢ téchto vysledkt shoduji, ze Stésti bylo spiSe spojeno s utracenim vyhry (hédonicky
aspekt), coz zptusobovalo chvilkové zvySeni Stésti. Toto zjiSténi nepifimo potvrzuje 1 Lucas et
al. (2003), ktefi uvadi vyzkum, jenz zjiStoval miru prozivaného $tésti nékolik let pfed a po
svatbé (viz oddil Stésti a spokojenost). Stejné tak lepsi vzdélani je spojovano s vy3sim
hodnocenim vlastniho Zivota, ale nikoliv s vétSim prozivanym §téstim.

Dal$im zajimavym zjiSténim, které Kahneman (2012) uvadi je, ze pfiznivy uc¢inek
vikendli na prozivané Stésti u chudSich je vyznamné mensi nez u vétSiny ostatnich. Velmi
diskutovanym tématem laickou vefejnosti je vztah prozivané¢ho §tésti s vySi pfijmi. Bylo
zjisténo, Ze uroven prozivaného Stésti nestoupd pfimo umerné s vysi ptijmu, spise se jedna o
veétsi spokojenost se zivotem, ovSem i zde to neplati absolutné. Ro¢ni ptijem 75 000 $ je
hranice, nad kterou se spokojenost jiz nezvétSuje. Dalsim prikladem, ktery zpochybiuje vliv
penéz na celkové prozivané S§tésti je skutecnost, Ze ackoliv se v poslednich desetiletich
nékolikandsobné¢ zvysily piijmy obyvatel, automaticky to neznamend, Ze jsou dnes lidé
Stastngjsi nez diive (Slezackova, 2012).
presné tolik, kolik si dle svého minéni zaslouzi (Hatfield, 1984). Vyrovnani se s nepomérem
mezi ofekavanim a realitou, zménénim svého postoje k tomu rozdilu, je zifejmé klicovou
strategii k dosahovani Stésti ve vétSin€ dennich situacich (Stuchlikova, 2002). DalSim

pristupem mtize byt nalezeni potéSeni v Cinnosti samé bez ohledu na vysledek této ¢innosti.
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Tento pfistup pfipomind flow.

Rodin a Langer (1977) ve své studii zjistili, Ze obyvatelé domova dichodct, kteti si
mohli zvolit terminy névstév dobrovolniki, ¢i se sami starat o pokojovou rostlinu (vétsi mira
kontroly), prozivali vétsi spokojenost, byli zdravéjsi a uzivali méné 1€kt nezli obyvatelé, kteti
terminy navstév kontrolovat nemohli, a starost o rostliny byla pouze na personalu. Pokud
bychom tedy takto jednoduse mohli zvySovat osobni pohodu v domovech diichodcti a jinych
podobnych zatizeni, nabizi se otazka, zda v tomto ohledu dé¢lame maximum.

Stéstim se mizeme zabyvat z mnoha dalsich hledisek. Ott (2011), jenZ se zaméfil na
mezikulturni pfesah, méfil rozdily v prozitku §tésti jednotlivych statd. Mimo jiné zjistil, Ze
nejméné spokojeni a $t’astni jsou lidé v Togu (prumér 3,24 na 10 bodové Skale) a nejvice
v Dénsku (pramér 8). Doklada, ze mnoho z téchto rozdili Ize vysvétlit celkovou zivotni
urovni jednotlivych statd, kvalitou vladnich struktur a technickymi moznostmi. Ve své praci
se podrobnéji zamétuje na vztah vlady a $tésti obanl. Zminuje, Ze dobré vlada nejen obecné
zvysuje spokojenost celého naroda, ovSem 1 snizuje rozdily pti proZzitcich Stésti a spokojenosti
mezi jednotlivymi obCany. Huppert a So (2013) zkoumali well-being u Evropant, jako
protiklad pro dusSevni choroby (deprese, uzkost). V posledni dobé se na narodni well-being
nahlizi jako na jeden z indikétord rtistu spolecnosti. Ukazaly se az ¢tyfnasobné rozdily mezi
jednotlivymi Evropskymi staty, nejlépe sviij well-being hodnoti severské staty, naopak
nejhuie Slovensko, Rusko a Portugalsko.

Ani genderové rozdily neziistaly stranou zajmu. Simon (2008) se dotazal 38 tisic osob.
Jeho vysledkem je seznam zemi, kde zeny vykazuji signifikantné vyssi prozitek Stésti a
spokojenosti nezli muzi. Pofadi je nasledujici: Pakistan, Japonsko, Filipiny, Argentina,
Vietnam, Indie, Peru, Guatemala. Toto pofadi je dano rozdilem mezi muzi a Zenami, ale
nevypovida o celkové Zivotni spokojenosti v dané zemi. Zatimco v Indii je primérny skor
17%, v Guatemale je to 72%. Zajimavym zjisténim pro Ceskou republiku je nejvyssi rozdil
mezi muzi a Zenami ve spokojenosti s rodinnym zivotem, kde muzi jsou spokojeni a Zeny

vykazuji celkovou nespokojenost.

1.4.3 Zkratky paméti pfi proZivani Stésti

Kahneman (2012) dale uvadi néktera pravidla, podle kterych funguje nasSe pamét’ a které maji
pfimy vliv na hodnoceni §tésti a spokojenosti. lluze zameéreni je zkresleni, kdy pfipisujeme

absolutni hodnotu vécem, které mame na dosah a nepfipoustime si mozné ovlivnéni 1 jinymi
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skrytymi skute¢nostmi. Pii hodnoceni skute¢nosti vychadzime pouze z nadm zndmych
piedpokladii a ostatni, ndm neznamé, opomijime. Dalsi pravidlo peak-end je celkové
retrospektivni hodnoceni minulych zazitkl,, které je vytvareno na zakladé¢ vrcholnych
okamzikii a proZitku na konci €innosti. Opominuti délky trvani prozitku souvisi s pfedchozim
pravidlem peak-end. Pfi hodnoceni minulych zazitki opomijime dobu trvani pravé na tkor
peak-end. Jinymi slovy je pro nés tedy nepodstatné, jak dlouho zazitek/zkuSenost trvala, spise

jde pocet a intenzitu vrcholnych zazitkt a jejich konec.

1.4.4 Syntetické Stésti

Daniel Gilbert (2007) pfiSel s rozliSenim §tésti na syntetické a ptirodni. Podle n¢j mezi témito
dvéma druhy Stésti neni rozdil, jak si vétSina lidi mylné mysli a hodnoti syntetické §tésti jako
mén¢ hodnotné nez piirodni. Piirodnim Stéstim Gilbert popisuje pocity pii dosazeni cild, o
které¢ usilujeme. Zatimco syntetické Stésti jsou pocity, které si vytvafime, kdyZz se nam
vytouzenych cili dosdhnout nepodati.

V jednom z experimenti pozadal respondenty, aby podle preference setadili Sest
obrazl. Poté jim sd¢lil, ze mu piebyvaji obrazy hodnocené jako tieti a Ctvrty nejoblibenéjsi a
dal respondentiim na vybér, jaky si zvoli. Podle ptfedpokladu si zvolili obraz na tfetim misté.
Po né&jakém Casovém odstupu respondenty pozadal, aby stejné obrazy sefadili znovu. Ukazalo
se, Zze obraz puvodné hodnoceny jako tfeti (ten, ktery respondenti obdrzeli) byl nyni hodnocen
jako druhy nejhez¢i a naopak obraz ptivodné€ na ¢tvrtém misté se o jednu piicku propadl.

Gilbert Sel jesté¢ dale a stejny pokus provedl s pacienty trpici retrogradni amnézii.
Dockal se stejnych vysledkli, ovsem zde bylo jasné, ze lepSi hodnoceni obrazu, ktery
respondenti od vyzkumnika dostali, nebylo ovlivnéno pravé jeho ziskdnim a pamatovanim si.
Respondenti s retrogradni amnézii zmeénili své citové, hédonické a estetické reakce na tento
obraz. Timto mechanismem, ktery Gilbert nazyva psychologicky imunitni systém, je mySleno
syntetické Stésti. Na prikladu ¢loveka, ktery oslepl, a presto je schopen zazivat trvalou radost,
l1ze vidét jeho funkci. Ac¢koliv se ndm ostatnim lidem mize zdat, Ze slepci svou schopnost
zazivat $tésti ztratili, mizeme 1 u nich pozorovat Stésti a spokojenost se zivotem. Gilbert
(2007) dokonce tvrdi, Ze traumatické udalosti nemaji Zadny vliv na nase subjektivni $tésti,

pokud se staly vice jak pred tfemi mésici.

Gilbert (2007) dale zminuje paradigma svobodného rozhodnuti. Clovék je podle néj

spokojenéjsi, kdyZ nemd pii néjakém rozhodnuti moznost toto rozhodnuti zpétné zmenit.
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Gilbertovo paradigma svobodného rozhodnuti Ize voln€ vztahnout i k mysSlenkdm E. Fromma

(1993) v knize Strach ze svobody o Gzkosti lidi z neomezenych moZnosti sou¢asného svéta.
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2 Stésti v praci a organizacich

Jak je jiz uvedeno v nazvu prace, jeji hlavni Cast se bude zabyvat Stéstim v praci a
organizacich. Vzhledem k blizkosti téchto dvou pojmu (prace a organizace) je tfeba vymezit
jejich rozsah a urcit jejich dalsi uvadéni v nasledujicim textu.

Organizace, jakozto formalni seskupeni lidi, se vyznacCuje zakladnimi
charakteristickymi znaky, kterymi jsou planovand délba prace, moci a komunikacni
odpovédnosti, a centra vedeni, kterd kontroluji ¢innosti organizace a zamétuji ji k jejim cilim.
Organizaci chapeme jako fungujici socidlni celek, jenz je produktem védomé cilenych
socidlnich interakci. V klasickém pojeti jde o socidlni skupinu se zacilenou, pldnovanou,
koordinovanou, kontrolovatelnou a uceln¢ fizenou spolecnou ¢innosti (Nakonecny, 2005).

Definic prace stejné¢ jako organizace bychom nasli mnoho. Zde je praci myslena
samotna ¢innost pracovnika v rdmci organizace, kterd je pfedmétem pracovné-pravniho

vztahu mezi nim a organizaci.

2.1 Souvisejici terminy

Ve své praci vychazim pfevazné z anglicky psanych ¢lankd. Terminy, které jsou nize uvedené,
budu v praci n¢kdy pouzivat i v jejich anglické podobé. Kvili piekladu, ktery casto
nevystihuje zcela pfesné konkrétni vyznam anglicismu, povazuji za nutné zminit i originalni
pojmy. Zde jsou uvedeny anglické terminy a jejich Ceské ekvivalenty: happiness at work —
Stésti v praci, work engagement — pracovni angaZovanost, job satisfaction — pracovni
spokojenost/spokojenost s praci, organizational commitment —  organizacni
oddanost/loajalita, job involvement — pracovni zaujeti.

Stésti zaméstnance v praci je mnohem vice neZ jeho spokojenost (Fisher, 2010).
Spokojenost zaméstnanci je nejcastéji zmiflovanym konceptem pii obraceni pozornosti
organizace na lidské zdroje. Stésti v praci chdpeme jako vyssi a hodnotngjsi cil snaZeni.
Podslozkami §tésti v praci jsou pracovni angazovanost, pracovni spokojenost, organizacni
oddanost. O Stésti v praci mtizeme hovoftit v piipadé, ze se dany ¢loveék pro tuto praci rozhodl
dobrovolné, zvolil si ji sdm, v trochu filosofickém nahledu nehovofime o zaméstnani, ale o

povolani, doslova ¢lovék je volan pro tuto praci (Kiivohlavy, 2004).
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2.2 Stésti v praci podle urovné v hierarchii organizace

Koncepty, které hovoii o Stésti v praci, rozliSujeme dle tiech zdkladnich intenci (Fisher,
2010). Prvni je uroven v hierarchii organizace, ke které se koncept vztahuje, druhym je
stabilita v case a tretim rozliSenim je specificky obsah jednotlivych koncept. NejvétSim
zdjmem psychologii je samoziejm¢ uroven jednotlivce. Nejvice nds zajima, jaké jsou
osobnostni predpoklady, které¢ ¢ini Cloveka StastnéjSiho, nez jsou ostatni. V tabulce 1 v
prostfednim sloupci je uveden vycet oblasti, na které se zaméfuje pozornost pii studiu

prozitku $tésti a spokojenosti u jednotlivych zaméstnanci.

Pi'echodné droven
(Transient level)

Stav pracovni spokojenosti
(State job satisfaction)

Prechodné vlivy
(Momentary affect)

Plynuti
(Flow state)

Momentalni nialada na
pracovisti
(Momentary mood at work)

Stabilni angaZovanost
(State engagement)

Pracovni potéSeni
(Task enjoyment)

Emoce na pracovisti
(Emotion at work)

Stav vniti'ni motivace
(State intrinsic motivation)

Osobni uroven
(Person level)

Pracovni spokojenost
(Job satisfaction)

Dispoziéni vliv
(Dispositional affect)
Vliv organiza¢niho zavazku

(Affective organizational
commintment)

Pracovni zaujeti
(Job involvement)

Charakteristicka nalada na
pracovisti
(Typical mood at work)

AngaZovanost
(Engagement)

Prosperita
(Thriving)

Energi¢nost
(Vigor)

Idealni prospivani
(Flourishing)

Vliv osobni pohody na pracovisti
(Affective well-being at work)

Tabulka 1: Stésti v praci podle virovné (Fisher, 2010)
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Celkova troven
(Unit level)

Moralni/kolektivni pracovni
spokojenost
(Morale/collective job
satisfaction)

Skupinovy vliv
(Group affective tone)

Skupinova nalada
(Affective mood)

Celkova trovei
angazovanosti
(Unit-level engagement)
Spokojenost pracovni
skupiny
(Group task satisfaction)



V posledni dobé se vétsi pozornost zac¢ind vénovat engagementu, neboli angazovanosti

zaméstnance. Z tohoto divodu bude engagement piedstaven v samostatné podkapitole.

2.3 Pri¢iny pocitu Stésti v praci

Velmi rozsitfené tvrzeni a ¢asto mylné presvédCeni mnoha zaméstnavatela je, Ze spokojenost
zam&stnancl je spolehlivou zarukou vysokého vykonu. OvSem tento vliv se ukazal byt
pon¢kud mirny (Judge & Bono, 2001). Zminovana studie dale ukazuje, Zze ackoliv je zde
evidentni vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem, automaticky to nemusi
znamenat, zZe pracovni spokojenost je pficina a vykon disledek této souvislosti.

Do neddvné doby se ptfedpokladalo, Ze Stésti/nepfitomnost Stésti v praci a jeho
ovliviiovani bylo mozno pouze snahami a opatfenimi organizace. V dnesni dob¢ jiz ptevazuje
nazor, Zze se na S$tésti zaméstnancti podili 1 osobnostni charakteristiky jednotlivei a jejich
vzajemna interakce s prostiedim. Jestlize méa pracovnik moznost podilet se na rozhodovani v
ramci firmy a celkové rozhodnuti organizace vnima jako smysluplné, vede tato skutecnost k
veétsimu pocitu Stésti zaméstnanct (Gavin & Mason, 2004).

Stejn¢ tak 1 Huselid (1995) nabizi ptistupy organizace, které vedou ke spokojenosti
zaméstnancu. Patfi mezi n¢€ napiiklad jiz vySe zminéna moZznost podilet se na fizeni, sdileni
informaci ¢i nabidka profesniho ristu zaméstnancti. Dalsi faktor je na strané vztahu mezi
zaméstnancem a vedenim organizace. Jestlize ma pracovnik divéru ve své nadiizené, vnima
pii své praci veétsi spokojenost (Dirks & Ferrin, 2002). V opaéném piipadé se nespokojenost
projevi nedodrzovadnim pokynli nadiizené¢ho, mensi angazovanosti pracovnika a nizsi
produktivitou.

Ukazuje se, ze v dnesni dobé se kladou stale vétsi pracovni naroky na jednotlivee, coz
s sebou pfindsi 1 zdsah do soukromého zivota. Hill et al. (2004) ve své studii zamé&stnanct
IBM (International Business Machines Corporation) ze Ctyficeti osmi zemi zdlraziuji, ze
schopnost skloubit pracovni a rodinny Zivot je zdkladnim poZadavkem pro S$tastny a
spokojeny zivot. Naopak pfili§ velkd pracovni zodpovédnost, velké mnozstvi prace a Casté
sluzebni cesty jsou faktory, které maji negativni vliv na kvalitu osobniho zZivota a tim 1 mensi
prozitek Stésti a spokojenosti v praci.

Na mozné pficiny Stésti v praci lze nahlizet i pohledem studie jiz zmiflovaného Lucase
et al. (2003), jaky vliv ma snatek na troven zivotniho §tésti. I v praci a organizacich lze tedy

1%

uvazovat o relevantnosti méfeni S$tésti a urCovani pravych pficin. Mize se totiz stat, ze
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i celkové nespokojeny a nestastny zameéstnanec dosdhne v jednorazovém meéfeni vysokého
skoru prave z divodu ojedinélé udalosti (povySeni, prémie). Udalosti, které¢ vedou k vysokym
skérim pii zjiStovani pocitu Sté€sti v praci, se poji s pozitivnimi emocemi souvisejicimi s

praci. Nizké skory naopak znaci Casto zazivané negativni emoce.

2.3.1 Charakteristicky prace vedouci k pocitiim Stésti

Pti¢iny, které vedou zaméstnance k pocitlim Stésti, nemusi byt nutné jen na strané organizace.
I samotna prace (mysleno Cinnost) a jeji charakteristiky pfimym zpusobem S$tésti ovliviuji.
Hackman a Oldham (1975) uvedli charakteristiky prace vedouci k pocitim §tésti. Cim vice
charakteristik ma konkrétni druh Cinnosti, tim se jeji vykonavatelé citi Stastngj$i. Na né
navazali Morgeson a Humphrey (2006), kteti k samostatnym charakteristikdm prace ptidali i
faktory socialni a technické. Zjistili, Ze vétSina z nize uvedenych charakteristik pozitivné
koreluje s pocitem Stésti v praci a celkové se podili na pracovni spokojenosti minimaln¢ z
jedné poloviny. Warr (2013) Sel jeste¢ dale a do pracovnich charakteristik zahrnul i otazku
mzdy, vyvoje kariéry ¢i spravedInosti.

Ackoliv je obecné usuzovano, Ze ¢im vice nize uvedenych charakteristik prace ma, tim
se citi jeji vykonavatel Stastnéj$i, Warr (1990) upozoriiuje na tzv. vitaminovy efekt, kdy
jednotlivé charakteristiky prace zvySuji Stésti, stejné jako vitaminy zvySuji zdravi, jen do
urcité miry. Od "doporucené denni davky" se Stésti dale nezvysuje, dokonce se lze setkat i s

jevem opaénym, kdy pftili§ kontroly a riznorodosti prace miize mit na Stésti negativni dopad.

Hackman a Oldham (1975)

Vyznam pracovniho tikolu
(Task significance)

Riuznost schopnosti
(Skill variety)

Povaha vikolu
(Task identity)

Zpétna vazba
(Feedback from the Job)

Samostatnost
(Autonomy)

Morgeson a Humphrey (2006)

Samostatné pracovni planovani
(Work Scheduling Autonomy)

Samostatné rozhodovani
(Decision-making autonomy)

Samostatné planovani pracovnich
postupii a metod
(Work methods autonomy)

Ruznost ukold
(Task variety)

Vyznam pracovniho tkolu
(Task significance)

Povaha vikolu
(Task identity)
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Warr (2013)

MoZnost osobni kontroly
(Opportunity for personal
control)
PrileZitost pro vyuziti
dovednosti
(Opportunity for skill use)

Externé vytvarené cile
(Externally generated goals)

Riuznorodost
(Variety)

Ekologicka cistota
(Environmental clarity)

Kontakt s ostatnimi
(Contact with others)



Zpétna vazba
(Feedback from job)

Pracovni komplexnost
(Job complexity)

Informaéni procesy
(Information Processing)

ReSeni problému
(Problem solving)

Riiznost schopnosti
(Skill variety)

Specializace
(Specialization)

Socialni podpora
(Social support)

Vyvolana vzajemna zavislost
(Initieted interdependence)

Prijimana vzajemna zavislost
(Received interdependence)

Interakce mimo organizaci
(Interaction outside organization)

Zpétna vazba od ostatnich

(Feedback from others)

Ergonomika
(Ergonomics)
Fyzické pozadavky
(Physical demands)

Pracovni podminky
(Work conditions)

Pouziti vybaveni
(Equipment use)

Tabulka 2: Charakteristiky prace vedouci ke stésti (Fisher, 2010)

vEtsi angazovanosti v pracovni ¢innosti.
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Dosazitelnost finanénich
prostiedki
(Availability of Money)
Fyzicka bezpecnost
(Physical security)

Hodnoceni socidlni pozice
(Valued social possition)

Podporujici vedeni
(Supportive supervision)

Pracovni vyhlidky
(Career outlook)

SpravedInost
(Equity)

Na pocit spokojenosti ma dale zdsadni vliv dosahovani ptedem vytyCenych cili a
pozitivni zpétna vazba (Kluger & DeNisi, 1996). Do nedavné doby se socidlni klima na
pracovisti opomijelo, ovSem pii studiu S§tésti v praci je tfeba vzit v potaz i kolegidlni vztahy
mezi jednotlivymi zaméstnanci. Dnes se stale vice firem a organizaci vénuje aktivitdm
napomahajicim zlepSeni vztahti na pracovisti (teambuildingy, neformalni setkdvani). Ukazuje
se totiz, ze ptatelské a kolegialni klima vede k pocitu §tésti a spokojenosti pracovnika. Velmi
uzké mezilidské vztahy tyto pocity jesté ndsobi. V piipadé vytvofeni pevného piatelstvi na

pracovisti se zaméstnani stane mistem s vysokou atraktivitou pro pracovnika, coz vede k jeho



Co se tyCe osobnostnich charakteristik, hlavnim prediktorem prozivaného Stésti a
spokojenosti se svym zivotem obecné je vyS$i mira extroverze (napi. Robbins, Francis &
Edwards, 2010). Ovsem nelze dojit k jednozna¢nému zavéru, co je hlavnim prediktorem Stésti
v praci. SpiSe se jedna o souhrn tfech proménnych — prostifedi, osobnostni charakteristiky

jednotlivce a interakce mezi nimi navzajem.

2.4 Stésti v praci a souvisejici faktory

A¢ bychom mohli uspéch uvést v pticinach 1 disledcich Stésti v praci, ziejmé nejvhodnéjsi
misto pro n¢j bude zde v kapitole souvisejicich faktorii. Je obecné rozsifeny nazor, ze uspéch
zpusobuje Sté€sti. V této souvislosti chapeme uspeéch jako pficinu a $tésti jako dusledek.
Ovsem meta-analyticka studie (Lyubomirsky, King & Diener, 2005), zahrnujici vice jak dvé
st€ vyzkumi na toto téma zjistila, Zze smér kauzality neni jednoznacény. Pocity Stésti jsou nejen
dasledkem tuspéchu, ale 1 jeho pti¢inou. Ze zavera této studie 1ze tedy tvrdit, ze Stésti a uspéch
tvoii jakysi cyklicky vztah.

Stastngjsi lidé jsou socialné zdatngjsi, maji vice spoletenskych kontaktd, vice
prilezitosti k seznamovani a ziskavani novych zkuSenosti, které¢ tvoii jakysi podklad pro
budouci uspéchy. Jejich pozitivni nastaveni se odrazi i v tom, jak je hodnoti jejich okoli. Tento
efekt se nejvice projevuje na pozicich, kde pracovnici pfichdzeji do kontaktu s lidmi
(manazefi, prodejci). K podobnym zavérim doSel i Schnittker (2008), kdy zkoumal
jednovajecna dvojcata a zjistil, ze jejich zivotni tspéch je z velké Casti zavisly na genetickych
dispozicich pro pozitivni postoj k zZivotu. Sama spokojenost a Stésti v praci automaticky
nevede k Zivotni spokojenosti, ov§em nespokojenost v praci je silnym prediktorem absence
celkového zivotniho $tésti.

V touze mit na vSe dostatek finan¢nich prostfedkil je vytvaren na pracujici populaci
tlak v podobé¢ stale rostoucich ptijma. Vyzkumy (Gavin & Mason, 2004) ukazuji, ze naptiklad
dvacet procent Ameri€ani pracuje vice jak ctyficet devét hodin tydné. A ve srovnani s Gdaji z
roku 1969 se ukazuje, Ze 1idé v soucasné dob¢ pracuji v priméru o 163 hodin ro¢né vice, coz
odpovida jedné mésicni pracovni dob&! Ruku v ruce s tim se snizuje pocet hodin volné¢ho
Casu. Na jednu stranu tedy lidé travi v praci mnoho Casu, néktefi z nich pravé proto, aby
vydélali dostatek penéz a dosahli tak domnélého S$tésti, a pfitom se okradaji o mnoZstvi
volného Casu, ktery muze byt prostiedkem k dosazeni tolik kyzeného S§tastného Zivota. Na

prozitek Stésti v praci ma dle Carr et al. (2003) velky vliv 1 subjektivni hodnoceni socialnich
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(kolektiv, interpersonalni vztahy) a materialnich aspekta (technické prostiedi) organizace.

2.4.1 Fluktuace zaméstnancu

Je vSeobecné usuzovano, ze nespokojeny zameéstnanec s vétSi pravdépodobnosti opusti své
pracovni misto a odejde své ,,Stésti“ hledat jinam. Pro organizaci to znamena Skodu v podobé
ztraty zaSkoleného pracovnika a naklady na zaskoleni pracovnika nového. Boswell, Boudreau
a Tichy (2005) zjistili, ze pracovnik, ktery zméni misto z divodu stavajici nespokojenosti sice
po nastupu do nového pracovisté vykazuje vétsi spokojenost, ovSem zhruba po roce se tento
stav vrati na svou ptvodni uroveil velmi podobnou stavu v pfedchozim zaméstnani. Tento jev
nazvali libankovym efektem. VySe uvedeny vyzkum potvrzuje teorii top-down piedstavenou v
predchozi casti prace, kterd predpoklada relativné stabilni piedpoklady pro zazivani
konkrétniho pocitu §té€sti a spokojenosti vlastni kazdému clovéku. Mira fluktuace je tedy
silnym faktorem souvisejicim s pocitem Stésti a spokojenosti, jelikoz vSak nelze urcit smér
kauzality, uvadim jej zde v tomto oddile.

V opatném piipad¢, kdy zaméstnanec neodejde a rozhodne se zistat ve firmé, se
muzeme setkat s pfistupem orientovanym na posilovani silnych stranek clovéka (Fisher,
2010). Clovék je veden k poznavani svych silnych stranek a dovednosti a pretvaieni své prace
jako neustalého zdroje zdokonalovani a péstovani téchto ctnosti. Jedna se o pfistup, ktery
zahrnuje hédonickou i eudaimonickou slozku §tésti. Prosttednictvim kognitivnich tréninkl se
pracovnici odnaucuji dysfunkénich myslenek a jednani a osvojuji si optimisticky styl mysleni.
Cilem je snizZeni fluktuace zaméstnancti a tim 1 snizeni nakladl organizace. Negativni korelaci
mezi $téstim v préci a pracovni spokojenosti na jedné stran¢ a mirou fluktuace na druhé uvadi
Griffeth et al. (2000). Fisher (2010) dale zmifluje doporuceni pro organizace, jak docilit
organizacniho prostiedi, ve kterém se pracovnici budou citit Stastni a spokojeni. Jsou

nasledujici:
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® Vytvafejte zdravou, respektujici a podporujici organizacni kulturu
® Poskytujte pfislusné vedeni na vSech urovnich
® Zajistéte spravedlivé zachazeni, bezpecnost a uznani
e Tvoite praci zajimavou, vyzivajici, samostatnou a s bohatou zpétnou vazbou
e Umozilujte rist schopnosti k zvySeni kompetenci
® Dbejte na vztah pracovnik — organizace a pracovnik - prace
e UZzivejte realistické pracovni vyhlidky a socializa¢ni praktiky
® Redukujte obcasné neuspéchy a zvysujte denni ispéchy

® Zaved'te vysokovykonné pracovni praktiky

2.5 Disledky zazivani pocitu Stésti v praci

Zazivani pocitu Sté€sti v praci ma pro zaméstnance i organizaci disledky pozitivniho
charakteru. Momentalni pozitivni nalada na pracovisti, ovlivnéna naptiklad dobrymi vysledky
organizace, ma kladny vliv na socialni vztahy, plnéni tkoll a feSeni strategickych plani. I
ostatni aspekty organizace jsou hodnoceny prostfednictvim této momentalni nalady (Isen,
2014). Jedna se tedy o kognitivni hodnoceni jednotlivych organizacnich struktur, tedy
proménnych lezicich mimo samotného pracovnika.

Pocity Stésti a spokojenosti vedou i ke zvySeni jeho vnitini motivace a ocekéavani.
Spokojeny pracovnik je motivovany trvale, intenzivné a spravnym smérem (Seo, Barrett &
Bartunek, 2004). Pokud hovoifime o pozitivnim vlivu kladnych emoci a pocitu Stésti a
spokojenosti, mame na mysli pfiméfenou Uroveil. Negativni vliv na pracovni motivaci a
pracovni vykon jako takovy mtize mit euforicky stav pracovnika, kdy se jeho pozornost
nezaméfuje spravnym smeérem.

Ackoliv je ziejmé, ze pracovnik zaZivajici Stésti v praci je vice motivovan, je
kreativnéjsi, vykonngj$i a spokojenéjs§i se svou praci, Fisher (2003) uvadi, Ze vliv
pracovnikova §tésti na jeho vykonnost je mensi neZ si vétSina lidi mysli. Lidé, pokud se citi
Stastnéjsi, maji vétsi sklon nadhodnocovat svou vykonnost. Autorka této meta-analyzy uvadi,
ze laické presvédCeni o vySSi vykonnosti Stastnych pracovniki muze byt zpisobeno

generalizaci tohoto mylného nadhodnocovani u jednotlivych zaméstnanci.
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2.5.1 Postoj zaméstnance k praci

Harrison et al (2006) ptedstavil model, ktery popisuje korelaci mezi celkovym postojem
jedince k praci a pracovnim chovanim (viz nize). Zjistil velmi silnou korelaci mezi postojem
k praci a pracovni spokojenosti (0,75). Rovnéz vztah s organizacni oddanosti je silny (0,71).
AC jsou ve schématu tyto dva faktory zndzornény pied celkovym postojem k praci, nelze
jednoznac¢né tvrdit, zda se jedna o jeho pficiny. Na druhé strané o péti kategoriich chovani lze
uvazovat jako o duasledcich kladného postoje k praci. Nejsilng€ji kladny postoj k praci koreluje
s kontextovou vykonnosti (0,42), néasleduje zékladni vykonnost (0,4), absentismus (-0,35),
fluktuace zaméstnanci (-0,34) a pozdni ptichody (-0,27). V poslednich tiech piipadech se
samoziejme jedna o zapornou korelaci. Celkova korelace mezi postojem k praci a vykonnosti,

kde smér kauzality jde od postoji k vykonnosti, je 0,59 (Harrison et al., 2006).

Zakladni vykonnost
(0.40)

Kontextova
vykonnost
(0.42)

Pracovni spokojenost
0.75)

Pozdni ptichody

Celkovy postoj k (-0.27)

praci

Organizacni oddanost/
loajalita
(0.71)

Absentismus
(-0.35)

Fluktuace
zameéstnanct

(-0.34)

Tabulka ¢. 3: Vztah mezi pracovnikovym postojem k prdci a jeho chovanim

Ackoliv neni zatim prokazano, Ze by Stésti v praci mélo vliv na zdravi pracovnikd,
Drydakis (2012) se snazi podat opacny pohled. Ve své studii se zaméfil na zdravotné
handicapované pracovniky a zjistil, Ze tito jsou v praci méné spokojeni nez zcela zdravi
pracovnici, 1 ptesto, Ze vesSkeré naroky a pozadavky prace jsou pro n¢ dobie zvladnutelné.
Studie dale ukazuje, Ze pocity Stésti v praci jsou vice nachylné pti zméné celkové Zivotni
spokojenosti u zdravotné handicapovanych lidi, nez u lidi zdravych. Autor se zamysli nad
otazkou, pro¢ jsou zdravotné handicapovani lidé v praci nespokojenéjsi a nabizi vysvétleni, ze

lid¢, kteti v jedné velké oblasti svého Zivota (zdravi) ztraceji, maji o to vétsi ocekavani ve své
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praci a tato ocekavani jsou Casto dosti neredlnd, tudiz vedou k mensi spokojenosti pfi jejich
nedosazeni.

Fitzgerald a Danner (2012) ptedkladaji diikazy o prospésnosti snah organizaci vytvaret
piijemné pracovni prostiedi se vS§emi poZadavky majici pozitivni vliv na fyzické i psychické
zdravi pracovnikil (dostatek slunecniho svétla, zelen¢ apod.). Zjistili, ze zamé&stnavatelé, kteti
vénuji dostatenou pozornost témto faktorim, vykazuji vyS$i zisky nejen diky zvySené
produktivit¢ zaméstnancti, ale i diky jejich mensi nemocnosti, absenci a fluktuaci.

Je ziejmé, Ze Stastni pracovnici budou mit ke své praci a organizaci, v niz pracuji,
kladny vztah, ktery bude jejich okoli v mensi ¢i vétsi mife reflektovat. I diky postojim
spokojenych zaméstnanct se bude vytvaiet pozitivni image organizace. OvSem studii, ktera
by potvrzovala pfimy vliv spokojenosti pracovnikii na pozitivni image organizace, se mi
vyhledat nepodafilo.

Ackoliv spojeni Stésti v praci a organizaci predikuje uvazovani pouze o jednotlivei v
pracovnim prostiedi, je zcela evidentni, Ze zazivani pocita §tésti v praci ma pozitivni disledky
1 pro organizaci jako celek. Na pfedchazejicich strankach jsem se snazil rozliSovat mezi
pfi¢inami, souvisejicimi faktory a disledky §tésti v praci. Casto jsem véhal nad spravnosti
mého rozliSeni. Nelze totiz jednoznacné zjistit smér kauzality a urcit, zda uvadény faktor je
pricinou ¢i nésledkem Stésti v praci. Pfi nerozhodnosti do jaké podkapitoly faktor zatadit,

jsem jej uvedl do podkapitoly souvisejicich faktord.

2.6 Engagement zaméstnancii — podminka Stésti v praci

Ackoli je engagement jedna ze slozek $tésti v praci (spolecn€ s pracovni spokojenosti a
organizacni oddanosti, viz kapitola 2.1), zminim ji zde v samostatné kapitole, jelikoz se v
souasné dob& zkouma jako samostatna entita. Stésti v praci a engagement se vzijemné
ovliviuji. Stastny pracovnik nemusi byt nutné angazovan (i kdyZ je zde velky predpoklad, Ze
ano), ovSem pracovnik s vysokou mirou engagementu Stastny v praci nejspiSe bude. V
posledni dob¢ se problematice engagementu zacina vénovat stale vétsi pozornost. Divodem
do nedavnych let malého zdjmu vyzkumnikit maze byt chybny piedpoklad, ze se jedna o
dasledek pracovni spokojenosti Kahn (1990).

Engagement byl poprvé popsan Kahnem (1990) jako ,,spojeni pracovnikii organizace s
jejich pracovnimi rolemi: v angazovanosti lidé vyuzivaji pln¢ svych fyzickych, kognitivnich,

emocionalnich a mentalnich kapacit pii plnéni pracovnich rolich* (str. 694). 1 pfes nckteré
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podobnosti engagementu s pracovni spokojenosti se nejedna o stejnou podstatu véci. Zatimco
u pracovni spokojenosti hodnotime své naladéni v praci a ma tedy kognitivni charakter,
engagement popisujeme jako emocionalni stav. Pii porovnani Stésti a engagementu v kontextu
jedince lze u $tésti vidét zaméteni do sebe, na své vnitini prozivani, zatimco u engagementu
mluvime o vztahu k praci, tedy zaméteni jedince mimo n¢;.

Vseobecné se piredpokladd, Ze ¢im vice charakteristik pomadhajicich budovat
identifikaci s praci je pfitomno, tim vice je pracovnik angazovan (napf. Morgeson a
Humphrey 2006, viz tabulka vyse). Nicméné tento vycet neni vycerpavajici a také nam nic
netikd o disledcich pro organizaci i pro jedince samotného. Na celkové mife engagementu se
podili organiza¢ni oddanost/loajalita, pracovni zaujeti a pracovni spokojenost (Fisher, 2010).
U pracovnikil se nesetkdme s engagementem ve stejné mife, spiSe se jedna o Skalu rtiznych
hodnot od plného engagementu, ptes stfedni hodnoty k opaénému konci Skaly, kde se mluvi
o pracovnikové vyhoteni (burnout). Mezi vyzkumniky se vede polemika, zde je mira
engagementu pro jedince typickd v pribéhu casu, ¢i se méni, stejné¢ jako naptiklad nélada,
v fadech dnt a tydnii. Jedna z prvnich firem, ktera zapojila zaméstnance do zlepSovani,
pfemény a inovaci stavajicich struktur organizace pro zvySeni jejich engagementu byla
automobilka Ford (Hawkins et al., 2013). Dnes je mnoho organizaci, které vénuji tomuto
tématu dostate¢nou pozornost.

O'Boyle a Harter (2014) zdlraziuji roli manazera pii zvySovani zaméstnancova well-
beingu prostfednictvim jeho angaZovanosti. Manazer, ¢i ptimy nadfizeny se podle nich podili
na pracovnikové engagementu az ze 70 %. Galluplv institut jiz nckolik let zkouma
engagement u zaméstnancli pomoci 12 tvrzeni, na né€z pracovnik odpovidd mirou souhlasu.
Stézejni je polozka, zda se nadfizeny stard o jejich well-being. Tato nejvice predikuje
pracovnikovu loajalnost se zaméstnavatelem, kvalitu prace a nizkou miru absenci (O'Boyle &
Harter 2014).

McLain a Krieger (2013) ptedstavili ¢tyfpolni model, ktery zahrnuje Ctyfi oblasti, na

které by zaméstnavatelé pii snaze zvySovat angazovanost zaméstnancti méli dbat nejvice.
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Vedeni a vize

Kultura organizace Komunikace
e Zaméstnanci vybirani pro sounalezitost e Plynula, volna
s firemni kulturou o Shoda nazorti
o Neustalé peclivé skoleni e Manazerska odpovédnost
e Rodinna atmosféra e Pravidelné setkavani
e niciativni zaméstnanci

Systémy a procesy Pristup managementu
e Systém zpétnych vazeb e Spravedliva a trvala odpovédnost
® Akéni planovani pro neustaly rist e Pravidelna zpétna vazba
e Zduraznovani hlavnich procesii e Viimavost k mimoradnym vykontim

Také Mishra et al. (2014) ve své studii predstavuji zdkladni praktiky a ptistupy pro
zvySovani zaméstnancovy angazovanosti. Vedli rozhovory s personalisty a zjistili hlavni
ulohy organizace pii dosahovani zaméstnanecké angazovanosti. ZvySeny dlraz na osobni
komunikaci se zaméstnanci je hlavnim piedpokladem pro zvySeni transparentnosti mezi
vedenim a zaméstnancem o hlavnich organizacnich cilech a zdmérech. Tyto snahy vedou
organizaci ke zvySeni pracovnikovy angazovanosti a zaujeti. Nelze si myslet, Ze existuje
idealni organizace, kde budou vSichni zaméstnanci plné¢ angazovani, jde spiSe o snahu
dosahovat nejvysSich hodnot engagementu jednotlivych pracovnikii, coz vyrazné¢ zvysuje

pravdépodobnost, Ze budou zaméstnanci zaZivat §tésti v praci.

2.7 Méreni Stésti v praci a organizacich

Studium stesti v praci bylo do nedavné doby podcenovano a piehlizeno. Slovem §tésti v praci
muzeme oznacit mnoho pozitivnich pocitli, a 1 jeho méfeni je znacné rozsahlé. VétSina z
dosavadnich méticich prostiedkli se zabyva pouze hédonickymi zazitky a pozitivnimi postoji.
Na druhé strané¢ se v poslednich letech zacinaji objevovat konstrukty, které méfi hédonickou i
eudaimonickou stranku S§tésti. Zahrnuji rast, uceni, autonomii a sebeaktualizaci.

Déle miZzeme zplisoby méfeni Sté€sti rozdélit na Cisté kognitivni hodnoceni naSich
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zkuSenosti a zahrnujici i naSe afektivni fenomény jako emoce a néladu (Fisher, 2010). Pti
zjistovani zdroji Stésti v praci se muzeme od celych organizaci, pfes praci jako takovou
dostat az k jejim jednotlivym aspektim.

Ackoliv je dnes studiu §tésti a obecné pozitivnim emocim v praci vénovana velka
pozornost, stdle lze najit mezery a malo zkoumana mista. Velmi dulezitou otdzkou
v porozuméni pracovni motivaci a vykonu je otdzka zajmu a hrdosti pracovniki, kterd je
zatim nedostatecn¢ prostudovana (Fisher, 2010).

Jiz dvacet pét let se vyzkumem S§tésti a spokojenosti zaméstnancli uspéSné zabyva
Great Place To Work Institute (2014), ktery své poznatky dale aplikuje do praxe v
organizacich po celém svété. Kazdoro¢né ziskava data od vice jak 10 milioni zaméstnanci z
50 zemi svéta a 6000 organizaci. Ptistup institutu Great Place To Work bere v potaz pohled
zam&stnance 1 celé firmy, ¢imZz ziskdva spolehlivd data pro urCeni nejZzadanéjSich a
nejatraktivnéjSich mist pro zaméstnance. Tato data dale analyzuje a vytvairi postupy pro
zaméstnavatele, jak dosahovat Zadouciho pracovniho prostfedi. Napiiklad v roce 2012 1 2013
Jedinec musi véfit lidem, pro které pracuje, byt hrdy na to, co dela a byt rad s lidmi, se
kterymi spolupracuje.

Adams (2014) se pokusil udé€lat Zebticek nejStastnéjSich povolani. Ziskal data od
25 000 respondentl, pficemz se kazdého ptal na hodnoceni deseti zdkladnich kategorii:
rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem, vztah s nadrizenym a spolupracovniky, pracovni
prostiedi, pracovni prostredky, kompenzace, prilezZitost k ristu, firemni kultura, firemni
image, denni ukoly a pracovni kontrola. Ze své studie vytadil povolani netradi¢ni, nebo co se
tyCe zastoupeni velmi vzacna. Zacilil na stfedni tfidu a mezi respondenty tedy nebyli
generalni feditelé, rockovi zpévaci, ¢i hra¢i NBA. Na seznamu nejnest’astnéjSich se umistili
zaméstnanci bezpec¢nostnich sluzeb, manazefi bankovnich pobocek a Ucetni. Naopak jako
nejStastnéjsi se v praci hodnoti administratofi databazi, manazeti zajiSt'ovani kvality softwaru

a vykonni personalisté.
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3 Navrh vyzkumu

V dosavadni ¢asti prace jsem se zamétoval na teoretické poznatky o prozitku Stésti v praci a
organizacich. Zatimco v oblasti klasickych pracovnich organizaci lze najit pomérné dosti
studii zabyvajicich se timto tématem (Gavin & Mason, 2004; Fisher, 2010), oblast
vrcholového sportu tak dobfe zmapovana neni.

Dtvodem pro navrhnuti tohoto vyzkumu byl pro mé c¢lanek sportovniho lékaie
Gouttebarge (2014), ktery uvadi, ze s ptiznaky depresi a uzkosti se mize vyrovnavat az 26%
aktivnich profesionalnich fotbalistl, u hract po skonceni kariéry se tento udaj mize zvySovat
az na 39%. Stejné jako pii vzniku pozitivni psychologie, kde byla snaha a tendence nové
zkoumat 1 pozitivni psychické stranky clovéka oproti negativnim, 1 zde vidim mezeru pfi
studiu pozitivnich stranek. Vyse je uveden vyzkum, ktery uvadi miru deprese u aktivnich
fotbalistl, 1 u fotbalisth po skonceni kariéry. Existuji samoziejme i diikkazy o kladném vlivu
sportovani na zdravi Clovéka (napt. Eime et al., 2013; Ruseski et al., 2014), ovSem studii,
kterd by porovnavala proZitek spokojenosti u profesiondlnich sportoveli oproti bézné
populaci, se mi vypatrat nepodafilo.

V metodologické cCasti prace se tedy zaméfim na prozitek Stésti a spokojenosti
piedev§im u Clent profesionalnich sportovnich tyma. Mym cilem bude navrhnout design
vyzkumu, jenZ by mohl pfinést nové poznatky v této dosud malo probaddané oblasti. Stejné
jako vyzkumy spokojenosti pracovnikli v klasickych organizacich se tykaji jednotlivce

v kontextu pracovniho kolektivu, 1 ja budu pifi svém navrhu vychazet z kolektivnich sportti.

3.1 Oblast vyzkumu

V teoretické Casti prace jsem se zminoval o rozdilnych prozitcich $tésti mezi jednotlivymi
profesemi (Adams, 2014), staty (Ott, 2011), muzi a Zenami (Simon, 2008). V navrhovaném
vyzkumu se zaméfim na prozitek $tésti a spokojenosti u specifickych pracovnich profesi.
Specifickou profesi mam na mysli velmi uzkou specializaci — vrcholové sportovce. Pres
nekteré odliSnosti oproti klasickym pracovnim prostfedim (vystaveni sportovce vefejnosti,
homogenita sportovnich skupin, oteviené soupefeni mezi tymy) se lze setkat s urCitymi
podobnostmi (vykon sportu jako profese, Clenstvi v pracovnim tymu, dosahovani cili
organizace, komunikace s vedenim apod.).

Adams (2014) specifické profese (napt. generalni feditelé, rockovi zpévaci ¢i hraci
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NBA), jejichz zastoupeni v populaci neni velké, do své studie nezafadil z divodu jejich
piekazku a s piihlédnutim k vysSe uvedenym specifikiim tohoto prostiedi navrhnu design
vyzkumu, ktery by porovnal vrcholové sportovce s béZznou pracujici populaci.

Vyzkumnou otadzkou tedy je, zda existuji statisticky vyznamné rozdily v prozitku Stésti

a spokojenosti mezi béznou populaci a vrcholovymi sportovci.

3.2 Vyzkumny projekt

Vztah mezi emocemi a vykonem je neoddiskutovatelny. Napftiklad Frijda (1986) klade diraz
na dimenzi arousal, kontinuum mezi hlubokym spankem, ptes bdé€lost az po nejvyssi stupen
vzruseni. Pro optimalni vykon je nejpiihodnéjsi mirn€ nadpriméré vybuzeni. Dalsi je
mnohokrat prokdzany pozitivni vliv sportovani na zdravi jedince a jeho celkovou Zivotni
pohodu (napt. Eime et al., 2013; Ruseski et al., 2014). Od zakladniho vztahu emoci a vykonu,
pfes dikazy o pozitivnim vlivu sportovani na dusSevni pohodu jedince, pijdu ve svém
navrhovaném vyzkumu jesté¢ ke konkrétnéjSimu cili. Bude mé zajimat, zda se jedinci, ktefi
maji sportovani jako svou profesi, lisi od bézné populace v prozitku $tésti a spokojenosti.
Vyzkumny projekt bude porovnavat experimentalni skupinu se skupinou kontrolni
v prozitku Stésti a spokojenosti. Experimentalni skupina profesionalnich sportovci bude
rozdélena do Etyt podskupin (viz nize). Jelikoz ve svém vyzkumu nebudu manipulovat s
zadnou proménnou a tudiZ nebudu mit plnou kontrolu nad ndhodnym rozdélenim respondentt

do experimentalni ¢i kontrolni skupiny, bude se jednat o kvaziexperimentalni vyzkum.

3.3 Hypotézy

Experimentalni skupinu jsem rozdélil do ¢tyf podskupin podle jednotlivych sporti, abych ze
studie vyloucil nezadouci proménnou, kterou by mohlo byt ¢lenstvi ve sportovnim tymu
konkrétniho sportu. Na zakladé teoretické casti prace a vySe zminénych vychodisek se

navrhovany vyzkum zamétuje na oveéfovani téchto hypotéz:

HO':  Mezi profesionalnimi sportovci a béznou populaci neexistuje rozdil v proZitku
spokojenosti s viastnim Zivotem.

HO0?:  Neexistuji rozdily ve vnimané spokojenosti mezi skupinami jednotlivych sportovcii
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(fotbalisté, hokejisté, basketbalisté, volejbalisté).
HA':  Profesionalni sportovci jsou spokojenéjsi nez bézna populace.

HA?:  Existuji rozdily ve vnimané spokojenosti mezi jednotlivymi sportovci.

3.4 Soubor, sbér dat a metody

Déle je tfeba navrhnout slozeni vyzkumného souboru, vybrané metody a vybér vhodné

analyzy ziskanych dat. Ve svém vyzkumu nebudu manipulovat s Zddnou proménnou

3.4.1 Vyzkumny soubor

V navrhovaném vyzkumu budu pracovat se dvéma kategoriemi respondentti. Prvni kategorii
(experimentalni skupinou) budou profesionalni sportovci. Pro eliminaci vlivu specifického
prostfedi konkrétniho sportu bych do této kategorie zvolil zastupce vSech Ctyt nejpocetnéjsich

sporttt v CR (fotbal, hokej, basketbal, volejbal). Druhou kategorii bude kontrolni skupina.

experimentalni skupina ¢. 1: profesionalni fotbalisté
experimentalni skupina ¢. 2: profesiondlni hokejisté
experimentalni skupina ¢. 3: profesiondlni basketbalisté
experimentalni skupina ¢. 4: profesionalni volejbalisté

kontrolni skupina: pracujici muzi od 20 do 40 let

Kazdou experimentalni skupinu by zastupovalo 50 sportovcl. Vzhledem k jejich
celkovym poctim (nejpocetnéjsi skupinou jsou profesiondlni fotbalisté — cca 1000 cleni),
povazuji vybér padesati sportovcll v jednotlivém sportovnim odvétvi za dostacujici. Soucet
vSech respondentli v experimentalnich skupinach by tedy byl 200. Kontrolni skupina by
obsahovala 50 respondentii.

V¢ék profesiondlnich sportovct se pohybuje od 20 do 40 let. Pro podobné vékové
slozeni experimentalni a kontrolnich skupiny bych tedy i1 pro kontrolni skupinu vybiral
respondenty ve véku od 20 do 40 let. Dalsi kritérium, podle kterého bych vybiral respondenty
do kontrolni skupiny, by bylo pohlavi. Vzhledem k nizkému zastoupeni Zen profesionélek v
prvnich dvou experimentalnich skupinéach, bych se ve svém celém vyzkumu zamétil pouze na

muze. I do kontrolni skupiny bych tedy vybiral pouze respondenty muzského pohlavi.
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3.4.2 Sbér dat

Vsech pét skupin respondentl bude sledovano po dobu tii mésict, protoze hodnoceni celkové
zivotni spokojenosti mtize vyrazné ovlivilovat to, jak se citime prave nyni (Slezackova, 2012).
Vidim tedy jako nezbytné provadét soustavnd a opakujici méfeni minimalné po dobu tii
mesict. Sbér dat by probihal na zacatku sezén jednotlivych soutézi. Tak bychom eliminovali
pfipadny vliv umisténi muZzstva na vnimaném prozitku Stésti a spokojenosti. S bliZzicim se
koncem soutéze by umisténi mohlo znamenat zvyseni stresu v piipadé sestupovych pozic,
poptipadé zvySeni euforie pii Celnich pozicich.

Dostal bych tedy od kazdého respondenta tii udaje z jednotlivych méfeni, které bych
poté zpriméroval. Pro jednotlivé respondenty bych tedy mél jeden udaj, ktery by spolehlivé
urcoval jejich miru $tésti a spokojenosti v métenych tfech mésicich.

Respondenti by védéli, ¢eho se studie tyka, proto bych volil anonymitu testovani z
davodu vylouceni desirability (Nakone¢ny, 2009). Tim bych vylou¢il snahu respondenti
odpovidat tak, jak je od nich ofekéavano napiiklad ze strany trenéra nebo managementu.

Dalsi kritériem pfti sbéru dat by bylo, co nejvétsi zastoupeni muzstev v jednotlivych
experimentalnich skupinach. Jestlize bychom napftiklad do experimentalni skupiny €. 1 zvolili
pouze hrafe prednich Ceskych fotbalovych muzstev (Sparta Praha, Slavia Praha, Viktoria
Plzen), mohly by vysledky méfeni byt zkresleny samotnou piislusnosti hra¢e k danému
muzstvu (pocetnéjsi fanouskovska zakladna, tradice, financni podminky klubu). Z kazdého
klubu by mohlo byt zastoupeno v jednotlivé skupiné maximalné pét hracl, ¢imz by se zvysila
reprezentativnost vzorku. Nelze ovSem dotaznik zasilat napiiklad pomoci e-mailu, nebo
distribuovat v§em c¢lenim tymu a ¢ekat na ochotné respondenty. Tim bychom ziskali data
pouze o téch, ktefi sami vyvinuli iniciativu a byli ochotni odpovidat. Ze seznamu vsech
sportovctll (v rdmci jednotlivych experimentalnich skupin) bych ndhodné losoval. Tyto jedince
bych pak nésledné oslovil prostfednictvim trenéra, u kterého bych vyuzil jeho autority, a tim
tak zvysil Gispé€Snost navraceni vyplnénych dotaznik.

Nize uvedeny Dotaznik Zivotni spokojenosti by byl administrovan na zacatku
tfimesicniho obdobi, v jeho prostfedku a naposled na konci. Toto z diivodu vylou€eni vlivu

narazovych ¢i nahodnych vlivii. Celkem by bylo administrovano okolo 750 dotaznikii.
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3.4.3 Pouzité metody

Kazdy z respondentl vyplni tvodni dotaznik zjiStujici zakladni demografické udaje. Hlavni
metodou by tedy byl Dotaznik Zivotni spokojenosti (Fahrenberg et al., 2001). Tento dotaznik
povazuji za stézejni v navrhovaném vyzkumu. Dotaznik obsahuje deset skal (zdravi, prace a
povolani, financni situace, volny cas, manzelstvi a partnerstvi, vztah k vlastnim détem, viastni
osoba, sexualita, pratelé, znami, pribuzni a bydleni). U vySe uvedeného dotazniku je jeho
hlavni pfednosti jeho ceska verze a Ceské normy. VedlejSi metodou by mohl byt vlastni
dotaznik, ktery jsem vytvofil v rdmci pfedmétu Zéklady psychometrie. JelikoZ je ovSem
dotaznik konstruovan pouze pro pomeérné uzkou skupinu respondentii — profesiondlni
fotbalisté, nelze jej administrovat bézné populaci. Mohl by tedy byt pouze pouzit pro blizsi
poznatky v experimentalni skupiné €. 1, popfipad¢ v ostatnich experimentalnich skupinéch.
Metoda vzorkovani prozitkl, kterd se dnes vyuziva prostfednictvim
naprogramovaného mobilniho telefonu, ktery zaznamenava nase pocity a postoje v realném
Case, by také mohla byt doplitkovou metodou (Killingsworth & Gilbert, 2010), ovSem stézejni

pro tuto praci bude Dotaznik zivotni spokojenosti.

3.4.4 Zpracovani dat a vyhodnoceni hypotéz

Po vyhodnoceni dotazniki (vSech tfech méfeni) zvolim vhodné metody pro néslednou
analyzu dat. Protoze z vyplnénych dotaznikli vzejdou kvantitativni data, pro jejich
vyhodnoceni pouziji statisticky program SPSS. Poté provedu zakladni deskriptivni statistiku.
Vzhledem k povaze ziskanych dat, jez budou kardinalni, a poctu péti skupin s HS, pro dalsi
praci pouziji analyzu rozptylu ANOVA.

Detailnéji bych se ptipadné¢ zaméfil na skélu €. 2: Prace a zaméstnani, ktera by mohla

pfinést signifikantni rozdily v primérnych HS jednotlivych skupin respondenti.

3.5 Diskuze

Zakladni cilem navrhovaného vyzkumu je zjistit, zda se 1iSi populace profesiondlnich hraca
tymovych sport od populace bézné. Kolektivni sporty jsem vybral zamérné pro jejich
celorepublikovou rozsifenost.

I pfes snahu eliminovat veskeré nezddouci proménné, se pii realizaci vyzkumu mohou
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vyskytnout nékteré problémy. Prvni bych vidél ve vybéru respondenti do jednotlivych
experimentalnich skupin. Vzhledem k pfisné nastavenym pravidliim pfi vybéru respondenta
(pro zvysSeni reprezentativnosti vybérového souboru) mohou nastat komplikace pfi jejich
vybirdni. Do svého vyzkumu do kazdé experimentdlni skupiny bych tedy vybral 50
respondentll z opory vybéru. Zde by mohly nastat komplikace pii ziskdvani jmen vSech
profesiondlnich sportovcii. Pfedpokladdm ovSem, Ze jednotlivé svazy a asociace vedou
piesnou databazi svych clent. Dal§im problémem by mohlo byt jejich oslovovani. Ochotu
spolupracovat na mém vyzkumu ze strany jednotlivych respondentl bych zatidil
prostfednictvim trenérti. Predpokladdm totiz, ze trenér jako autorita by zvySil vnimanou
hodnotu zadavaného dotazniku.

S podobnym uskalim bych se mohl setkat i pii sbéru dat od bézné populace. Pfi
umistnéni dotazniku na internet a ¢ekdni na dostatecny pocet vyplnéni bych odpovédi dostal
od pomérné homogenni skupiny osob, ktera sama dotaznik na internetu vyhledala a vyplnila.
Proto jsem se rozhodl vyuzit ndhodny stratifikovany vybér

Pfi interpretaci vysledka bude tieba ptihlédnout k faktu, Zze jsem ve svém vyzkumu
pocital s respondenty ve v€ku od 20 do 40 let. Miize se tedy stat, Ze zjisténé vysledky by
nemusely platit pro nizsi, ptipadné vyssi v€kové kategorie. VEék se ovSem ve vysledcich
projevi v kazdém piipadé. Je pravdépodobné, ze dvacetilety sportovec bude vykazovat
rozdilnou miru spokojenosti nez ten, kterému je 35 let.

Pii zadavani dotazniku je potieba pocitat s méné pravdépodobnymi variantami.
Samotné zadavani dotazniku mize zpusobit, ze respondenti budou na toto téma v dobé
druhého a tfettho méteni citlivéjs$i, zaCnou o ném naptiklad piremyslet, a tak mohou byt
vysledky méfeni timto mirné zkresleny. Pro co nejvétsi eliminaci tohoto vlivu povazuji za
nezbytné nezminovat pfed respondenty milj pohled na danou problematiku, ocekavané
vysledky, dosavadni zjisténi apod.

Pfi vyzkumu je tfeba pocitat i s experimentdlni mortalitou. 1 pfes zvySovani
navratnosti dotaznikii prostfednictvim trenért je mozné, ze nékteii nebudou chtit druhé ¢i treti
méteni podstoupit. U jedinct, ktefi podstoupi celou studii Ize o¢ekavat vétsi motivovanost a
stabilitu.

I ptes design vyzkumu, ktery by mél urcit relativné stabilni pocit $tésti a spokojenosti
respondentli, mohou byt vysledky ovlivnény vyjimecnymi ¢i zdvaznymi zivotnimi udalostmi
(svatba, amrti v rodin€ apod.) Stabilizace a zkostnateéni téchto vlivii bych mohl docilit pomoci
Skaly Zivotnich udalosti Holmse a Raheho, kdy bych ze své studie vyloudil viechny, kteii

meli v poslednim roce nadlimitni pocet stresort. V piipadé, Ze by téchto respondentti bylo
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mnoho, bych jej ze své studie nevylucoval a zahrnul je do samostatné kategorie. Poté bych
mohl napftiklad zjistit, zda mira stresu ma vliv na prozitek spokojenosti u vrcholovych
sportovcd.

Pfi vybirani vhodné metody jsem se ohlizel i po zahrani¢nich. Zvazoval jsem, zda pro
svij navrh vyzkumu zvolit naptiklad dotaznik Oxford Happiness Questionnaire (Hills, P., &
Argyle, M. 2002) ¢i aplikaci pro chytré telefony Track your happiness (Killingsworth &
Gilbert, 2010), kterda mapuje aktualni stav prozitku Stésti a spokojenosti. Zakladnim limitem
by ovSem mohla byt anglickd verze téchto metod a v druhém piipadé i dostupnost takto
ziskanych udaji z internetového uc¢tu. DalsSim omezenim je skute¢nost, ze pres velké rozsiteni

chytrych telefont nelze pocitat, ze jej kazdy nahodné vybrany respondent bude vlastnit.
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ZAVER

V predlozené praci jsem se vénoval Stésti v praci a organizacich. Cilem bylo podat uceleny
obraz o novém pfistupu v organiza¢nim prostiedi. V prvni ¢asti prace jsem o $tésti pojednal
jako o jednom z ustfednich termint pozitivni psychologie. Hledal jsem vychodiska Stésti
v antické filosofii i pozd&ji v humanistické psychologii. Stésti jsem definoval srovnanim
s ptibuznymi pojmy well-beingem a spokojenosti. Prvni ¢ast prace jsem uzaviel struénym
piehledem metod méfeni §tésti a nékterymi zajimavymi zjiSténimi.

Ve druhé casti jsem piesel k prozitku Stésti v praci a organizacich. Zde jsem Stésti
v praci vymezil k ostatnim konceptim v pracovnim prostiedi (pracovni spokojenost,
angazovanost zaméstnanctl, pracovni zaujeti aj.). Hlavni ¢ast prace obsahuje rozliSeni pticin
Stésti v praci, jeho souvisejicich faktord a disledk. Zvlastni kapitolu jsem vénoval
engagementu zaméstnancli. Teoretickou ¢ast uzaviraji moznosti méfeni Stésti v praci a
organizacich.

V empirické ¢asti jsem navrhl design studie, kterd srovnava zivotni spokojenost u
vrcholovych sportovcl a bézné populace. Pfi studiu zdroji pro teoretickou ¢ast prace jsem
nenasel studii, kterd by zjistovala prozitek $tésti a spokojenosti u profesionalnich sportovct.
Jelikoz médm k tomuto prostiedi blizko, rozhodl jsem se svlij vyzkum zaméfit na takto
specifické profese.

Pti psani prace jsem nékolikrat dospél k otdzce, zda pii tolika teoretickych poznatcich
délame maximum pfi jejich aplikaci do praxe. Zda zjisténi, ke kterym dojdeme, maji vyznam
nejen pro nds akademiky, ale pfedevS§im i1 pro zaméstnance a zamé&stnavatele samotné. Zde
bych vidél jako nejvétsi ukol psychologi v nasledujicich letech, tyto dvé oblasti co nejvice
propojit.

Jsem si védom, Ze prace neni zcela vycCerpavajici, ovsem méla by byt zakladnim

pfehledem o dosavadnich zjisténich v této oblasti.
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