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Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na souvislost mezi osobnostnimi charakteristikami big five a
tendenci k job craftingu. Cilem teoretické Casti prace je predstavit a pfiblizit samotny koncept
teorie job craftingu a prednést dosavadni poznatky z vyzkumu osobnostnich charakteristik big
five a jejich souvislosti s tendenci k job craftingu. Cilem empirické ¢asti prace je zjisténi
souvislosti osobnostnich charakteristik otevienosti vii¢i zkuSenostem, svédomitosti, extraverze,
privétivosti a neuroticismu a tendence k job craftingu. V teoretické ¢asti prace jsou vymezeny
razné teoretické pohledy na job crafting a jeho souvislost s teoriemi pracovniho zdravi. Déle
jsou popsany jednotlivé osobnostni charakteristiky big five a jejich vliv na pracovni chovani a
job crafting. Empirickd data byla ziskdvana skrze dotaznikové Setieni. Vysledky empirické ¢asti
diplomové prace pfinasi zjisténi souvislosti osobnostnich charakteristik otevienost vuci

zkuSenostem, svédomitost a extraverze vyznamné souvisi s tendenci k job craftingu. Mezi

neuroticismem a tendenci k job craftingu byla nalezena negativni korelace.
Klic¢ova slova:

job crafting, prediktory job craftingu, job demands-resources model, osobnostni charakteristiky

big five



Abstract

The diploma thesis is focused on the relationship between big five personality traits and job
crafting tendencies. The aim of the theoretical part is to introduce and explain the concept of
job crafting theory and present the current knowledge from the research on big five personality
traits and their relationship to job crafting tendencies. The aim of the empirical part is to
examine the relationship between the personality traits of openness to experience,
conscientiousness, extraversion, agreeableness, neuroticism, and job crafting tendencies. The
theoretical part defines various theoretical perspectives on job crafting and its connection to
theories of occupational health. Moreover, the individual big five personality traits and their
impact on work behavior and job crafting are described. Empirical data were collected through
a questionnaire survey. The results of the empirical part of the diploma thesis indicate a
significant relationship between the personality traits of openness to experience,
conscientiousness, and extraversion and job crafting tendencies. There was a negative

correlation between neuroticism and job crafting tendencies.
Key words:

job crafting, predictors of job crafting, job demands-resources model, big five personal

characteristics
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Seznam zkratek

DRAMMA - detachement (odpojeni), relaxation (relaxace), autonomy (autonomie), mastery

(mistrovstvi), meaning (vyznam) a affiliation (vztah)

DHJD - snizovani piekazejicich pracovnich pozadavkil pracovniho mista
ICJD — zvySovani naro¢nosti pracovniho mista

ISocJR — zvySovani socidlnich zdroji pracovniho mista

IStrJR — zvySovani strukturalnich zdroji pracovniho mista

JC — Job crafting

JDR — Job Demands-Resources

JSC — Job crafting scale

WHO — World Health Oraganization (Svétova zdravotnicka organizace)



Uvod

Dnesni svét prace se neustale méni, a to ve vSech jeho sférach. K t€émto zménam dochazi
zejména pod vlivem vyvijejicich se technologii, globalizace, demografickych zmén,
mimotadnych udalosti a klimatu.
Jednim z diivodl postupného stale vétSiho zrychlovani zmén na trhu prace byla pandemie
covid-19. Tyto zmény pak piedstavuji riziko zhorSeni dusevniho zdravi zaméstnancu, kdy
efektivnim feSenim pro jeho udrzeni je ptfiprava zaméstnancii na budouci ménici se svét prace
(World Health Organisation, 2022). ZhorSené dusevni zdravi zaméstnanci ma pak fadu
negativnich dopadii, a to nejenom na samotné pracovniky, ale i na celou organizaci a jeji
prosperitu. Proto je v dnesni dobé dilezité o duSeni zdravi zaméstnancii pecovat a jednou
z forem péce o néj je vice zohledilovat v praci vlastni potteby. Zarovein ma samotny job crafting
vyznamny vliv na fadu pracovné psychologickych fenomént, kdy bylo zjisténo, ze job crafting
vede k vys$si pracovni spokojenosti (Polatci & Sobaci, 2018; De Beer et al., 2016). Dale job
crafting ptispiva k vyssi pracovni angazovanosti, coz potvrzuje metaanalyza autorii Frederick
a VanderWeele (2020). Pozitivni dopady job craftingu na pracovni vykon a well being pak
potvrzuje systematickd review autortt Devotto a Wechsler (2019). Zaroven z dosavadnich
vysledk v oblasti zkoumani job craftingu vyplyva, ze existuji antecedenty zvySujici tendenci
zamé&stnancl k job craftingu jako je napfiklad proaktivni typ osobnosti ¢i rtizné osobnostni
charakteristiky. Poznani v oblasti souvislosti osobnostnich charakteristik big five a tendence
k job craftingu je v Ceské republice doposud neprozkoumano, kdy zjisténi této souvislosti toto
poznani alespon ¢aste¢né naplni a mohlo by byt budouci inspiraci pro dalsi zkoumani tématu

job craftingu v ¢eském prostiedi.

Diplomova prace se zamétuje na souvislost osobnostnich charakteristik a tendence k job
craftingu. Cilem teoretické ¢asti prace je predstavit a pfiblizit samotny koncept teorie job
craftingu a pfednést dosavadni poznatky z vyzkumu osobnostnich charakteristik big five a
jejich souvislosti s tendenci k job craftingu. Cilem empirické €asti prace je zjisténi souvislosti
osobnostnich charakteristik otevienosti va¢i zkuSenostem, sveédomitosti, extraverze,

privétivosti a neuroticismu a tendence k job craftingu.

V ramci teoretické ¢asti diplomové prace je nejprve piedstavena definice job craftingu
jako konceptu aktivniho utvaieni si prace tak, aby vice odpovidala schopnostem a preferencim

zamestnanct, kdy jsou predstaveny tii zakladni pojeti job craftingu, a to pojeti Wrzesniewski a
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Dutton (2001), Tims et al. (2012) a hierarchické pojeti job craftingu podle Zhang a Parker
(2019). Dale jsou v praci predstaveny prediktory tendence k job craftingu, které jsou vzhledem
k cili prace rozdé€leny na prediktory organizacni a individualni. Druh4 kapitola diplomové prace
se vénuje tématu job craftingu v kontextu klicovych teorii pracovniho zdravi, a to zejména
v souvislosti s teorii Job Demands-Resources Modelu (JD-R), jelikoz je podkladem pro pojeti
job craftingu dle autord Tims et al. (2012). Dale jsou zde stru¢né zminény dal$i teorie
pracovniho zdravi, které s job craftingem souvisi, napiiklad pak teorie integrativniho modelu
job craftingu zalozeném na pottebach, Off-Job Craftingu a Lesure-Time Craftingu a dalSimi
teoriemi pracovniho zdravi jako je napiiklad Person-job fit teorie a Self determination teorie.
Pro uceleny pohled na job crafting je v druhé kapitole zminéna kritika tohoto modelu. Posledni
kapitola teoretické ¢asti prace je pak zaméfena na to, jak se jednotlivé osobnosti charakteristiky
z teorie big five projevuji v pracovnim chovani zaméstnancl a v neposledni fad¢ se kapitola
soustfedi na dosavadni vyzkumné poznani souvislosti big five charakteristik a tendenci k job

craftingu.

V ramci empirické ¢asti je pak skrze statistickou analyzu dat zjistovana souvislost mezi
jednotlivymi osobnostnich charakteristikami big five a tendenci kjob craftingu na
reprezentativnim vzorku Ceské pracujici populace. Ke sbéru dat byl vyuZzit dotaznik Job
Crafting Scale JCS (Tims et al., 2012), ktery slouZil pro zjiSténi tendence k job craftingu a pro
méteni osobnostnich charakteristik big five byla pouzita zkradcend deseti polozkova skala BFI-

10 od Hfebickové (2010).

Téma osobnostnich determinant job craftingu bylo vybrano z toho diivodu, ze pracovni
zdravi v dnesni dobé pokladam za velmi dualezité, jelikoZ v praci lidé travi vétSinu svych dni,
a tudiZ ma vyznamny dopad na celkovou Zivotni spokojenost a well-being. Zaroven kazdy
zamé&stnanec je jedine¢ny a tim i jeho pracovni chovani, kdy prav€ osobnostni determinanty
jsou to, co zaméstnance ovliviiuje nejen v pracovnim chovani, ale 1 naptiklad jejich pracovni
spokojenost, produktivitu nebo pracovni vykonnost. V dnesnim svété je také velmi dulezita
schopnost reagovat na zmény a pfizpisobovat se rychle se ménicimu prostiedi, kdy job crafting
je jednou ze schopnosti, kterd zaméstnanclim pomaha se s témito zménami vyporadat tak, aby

byl zachovan jejich well-being a pracovni spokojenost.

V celé¢ diplomové praci je citovano podle citacni normy APA 7 (American

Psychological Association, 2020).
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1. Teoreticka Cast

1. Job Crafting

S globalnim ekonomickym a technologickym rozvojem nartistd Groven nejistoty a slozitosti
pracovnich roli a dochazi ke zna¢né rozmanitosti pracovni sily. Na tomto pozadi je pro
organizace mnohdy obtizné a nékdy nemozné navrhnout pracovni mista tak, aby vyhovovala
vSem zaméstnanctim. Proto je dnes mnohem vice diilezité to, aby pracovni mista byla co nejvice
flexibilni a aby ddvala zaméstnanciim moznost proaktivné¢ meénit své pracovni tkoly a role
(Grant & Parker, 2009). Zaroven moderni vyzkumy naznacuji, Ze well-being a spokojenost
zamestnanct jiz neni vyhradni odpovédnosti organizaci, nicméné dulezitou roli zde hraje i sdm
zaméstnanec (Slemp & Vella-Brodrick, 2014). V ¢eském jazyce existuje preklad konceptu job
craftingu, a to utvareni prace (Mudrék et al., 2019). Nicmén¢ v ramci diplomové prace bude
tento pojem pouzivam v originalnim znéni, zejména z diivodu jeho ¢etného vyuziti v ramci

zahrani¢ni literatury, z které je v diplomové praci primarné ¢erpano.

Job crafting je koncept, ktery v roce 2001 ptedstavily autorky A. Wrzesniewski a J. E.
Dutton. Autorky si na zaklad¢ své praxe uvédomily zji$téni, Ze zaméstnanci se snaZzi, aby jejich
pracovni role odpovidala jejich osobnim vlastnostem, a ze hranice pracovnich ¢innosti, stejné
jako hranice vztahové a kognitivni, nejsou vzdy pevné uréeny. Dle této koncepce je job crafting
schopnost, diky které si zaméstnanci aktivné a védomeé upravuji svou pracovni napli a pracovni
role tak, aby Iépe odpovidaly jejich individudlnim preferencim, potiebdm, z&4jmim a
schopnostem (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Autorky také zdUraziuji, Ze pravé job crafting
piispiva k vnimani celkového smyslu provadéné prace, coz méa vyznamny dopad na pracovni
spokojenost a well-being (Wrzesniewski et al., 2013). Protoze job crafting umoznuje
zamg&stnancim aktivn€ ménit svou praci, mohou tak zaméstnanci zvySovat svou autonomii,
socidlni zdroje a maji tak moZnost zahrnout do své pracovni napln€ i ¢innosti, které pro né
mohou byt vyzvou (Tims et al., 2016). Pracovnici, ktefi vyuzivaji job crafting jsou také vice
adaptabilni v ptipad€ zmén, které se kolem nich odehravaji, coZ je v dneSnim rychle se ménicim

svété pro organizace velkou vyhodou (Bindl & Parker, 2011).

Zde je dulezité poznamenat, Ze job crafting neni o pfedefinovani prace jako celku, ale o
zméné urcitych aspekti prace v ramci konkrétnich pracovnich tkolti (Berg & Dutton, 2008).
Naptiklad tak mtze zahrnovat vytvaieni vySs$i miry autonomie, coz mize vést k tomu, Ze se

zamestnanec bude citit zodpoveédnéjsi za svlij vykon, a v disledku toho muze byt motivovan
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investovat vice Usili do pracovniho ukolu. Job crafting mtize také zahrnovat mensi zmény,
které maji dopad na dosazeni kratkodobych pracovnich cila. Piikladem je zadost o pomoc v

ptipadé potieby nebo delegovani ukola (Parker & Ohly, 2008).

Job crafting je opacnym procesem toho, kdy pracovni mista a role byla vytvafena
zam¢stnavateli neboli tzv. shora doli procesem. Pravé job design je proces, kdy jsou
strukturovany a organizovany ukoly, aktivity a zodpovédnosti, které piislusi danému
pracovnimu mistu. Pfed vznikem teorie job craftingu bylo k job designu ptistupovano tak, ze i
zaméstnanec se na tvorbé daného pracovniho mista mohl do urcité miry podilet, nicmén¢ finlni
rozhodovaci pravomoc méla v zavéru organizace ¢i manazer. Job crafting oproti job designu
zduraziiuje pravé kompetenci zaméstnancii si pracovni role utvaiet dle svych preferenci

(Oldham & Fried, 2016).

Job crafting ma velké mnozstvi pozitivnich dopadii nejen na zaméstnance, ale i na
organizace. Polatci a Sobaci (2018) na zakladé dotaznikové studie na ucitelich ptinasi zjisténi,
ze job crafting vede k signifikantn€ vyssi pracovni spokojenosti. Benefitem, zejména pak pro
organizace, je 1 jeho pozitivni dopad na pracovni angazovanost a lepsi pracovni vykon, s kterym
se poji vyssi produktivita a mozny karierni postup zaméstnancu. Pravé dopad job craftingu na
vy$§i miru pracovni angazovanosti, kterd samotna je pro zaméstnance a jeho spokojenost velmi
dilezita, je jedna z komponent, kterd je v souvislosti s job craftingem nejvice zkoumana.
Né&kolik dalSich dotaznikovych studii, jako je naptiklad Bakker et al. (2013), Vogt et al. (2016)
nebo Frederick a VanderWeele (2020) potvrzuji signifikantn€ pozitivni vztah mezi mirou
angazovanosti a job craftingem, a to oboustrannym zptisobem. Toto zjisténi bylo potvrzeno
napfi¢ riznymi kulturami (Chen et al., 2014). VySe zminény pozitivni vztah mezi job
craftingem a pracovni angaZovanosti pak potvrzuje i metaanalyza autori Frederick a
VanderWeele (2020). Nemaly vliv ma job crafting taktéZ na pracovni sebevédomi (Van
Wingerden et al., 2017), které je pak dilezité pro sniZeni rizika vzniku syndromu vyhoteni
(Martinez et al., 2022) a ma pozitivni dopad na celkovy well-being pracovnikt (Slemp & Vella-
Brodrick, 2014). Vyznamnym pozitivnim dopadem job craftingu je také vySe zminény smysl
prace. Smysluplnost prace je pro mnoho zaméstnancii klicova a kazdy pracovni kol je jinymi
zaméstnanci vniman jinak, ¢imz nelze smysluplnost prace zajistit pouhym spliiovanim
piedepsanych pracovnich ¢innosti. Proto je pravé pii vnimani smyslu pracovni ¢innosti tak
dilezity prave job crafting, jelikoz umoziuje zaméstnanctim aktivng si pfizptisobovat pracovni

role tak, aby byly vnimény jako smysluplné (Wrzesniewski et al., 2013).
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Pozitivni dopady dobie shrnuje Ghitulescu (2007), ktery vyvinul logickou strukturu
kauzality mezi job craftingem, pracovni spokojenosti a zavazkem k organizaci, kterd piinasi
efekt zmény identity a smyslu pracovni ¢innosti jako takové. Tvrdil, ze kdyz jednotlivi
pracovnici vnimaji svou praci jako smysluplné€jsi, pracovnici budou mit pocit, ze tato prace
zvysuje jejich sebeucinnost. Jejich sebetcinnost pak zlepSuje pracovni identitu a zavazek
organizaci, a v dusledku toho zaméstnanci, kteti maji tendenci k job craftingu, s vétsi

pravdépodobnosti pocit'uji vys$si miru pracovni spokojenosti a vyssi zavazek k organizaci.

1.1. Formy job craftingu a jejich historicky vyvoj

K formam job craftingu lze ptistupovat na zaklad¢ tii vyznamnych teoretickych koncepci.
Nejprve budou v kapitole pfedstaveny formy job craftingu podle prvni a origindlni koncepce
Wrzesniewski a Dutton (2001), ktera vychazi zejména z rozdéleni job craftingu na tkolovy,
kognitivni a vztahovy. Dale bude ptedstavena koncepce autorti Tims et al. (2012) a hierarchické

pojeti job craftingu autori Zhang a Parker (2019).

1.1.1. Formy job craftingu dle Wrzesniewski a Dutton (2001)

Formy job craftingu, které¢ jsou definovany Wrzesniewski a Dutton (2001), vychdzi z tzv.
Job Identity Modelu. Na zékladé néj autorky ptedkladaji, Ze job crafting se sklada ze tfi oblasti,
ve kterych zaméstnanci své pracovni role aktivné méni. Prvni z nich se tyka zmén hranic
samotné pracovni ¢innosti neboli pfidavani ¢i ubirani nékterych pracovnich ukold, tzv. ukolovy
job crafting. Druhy se tykd zmén socidlnich aspektii prace a tfeti modifikace kognitivnich

aspektl pracovni role.

Ukolovy neboli task job crafting se tyka zejména zmén v typu nebo mnoZstvi prace, kterou
zaméstnanci délaji (Slemp & Vella-Brodrick, 2013). To znamend, ze pracovnici piebiraji
iniciativu ke zméné pracovnich ukolti, méni zptisob své prace, anebo méni nacasovani splnéni
danych ukolt, naptiklad zménou jejich potfadi podle toho, kdy jim vyhovuje dany ukol splnit.
Ukolovy job crafting miize mit rizné podoby. MiiZe to byt naptiklad piidani n&jakého tikolu
nebo Cinnosti, kterd neni na dané pozici béZzna a je povaZzovana za smysluplnou k dané praci.
Dale to mize byt zdliraznéni ukolu, coz znamend, Ze ze série Cinnosti, které jsou pro dané
a prikladat jim tak vyssi prioritu. Poslednim zminénym zptsobem tkolového job craftingu je
ptepracovani tkoli. Pod tim je mozné si predstavit zejména takové situace, kdy se prace stava

wewvr

vice smysluplnym. Pfikladem muZe byt obchodni zastupce, ktery na obchodni hovory pfizve 1
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mén¢ zkuseného kolegu, ¢imz da narocné praci jesté dalsi smysl tim, ze méné zkuSeného kolegu

nauci néco nového (Berg et al., 2010).

Vztahovy job crafting, jak jiz ndzev napovidd, se tykd vztahl na pracovisti a toho, jak
zameéstnanci mohou sami kontrolovat to, s jakymi spolupracovniky a v jaké intenzité v praci
prichazi do styku (Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Zaméstnanci si aktivné mohou vybrat, do
jaké miry a jak budou pracovat s riznymi kolegy a jak k nim budou pfistupovat. Také maji na
vybér v tom, zda se zapoji do riznym spolecenskych aktivit, jako je naptiklad vanoc¢ni vecirek,
team building a nebo vitani novych zaméstnancii. Zaméstnanci se tak aktivné podili na zpisobu
budovani si vlastni socialni sit¢ a vztahti s ostatnimi (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Vztahovy
job crafting se také tyka vyhledavani a poskytovani podpory ¢i pomoci pii praci, napiiklad u
svych spolupracovnikll v tymu v momentech, kdy si nevi rady. Mezi vztahovy job crafting lze
zatadit také aktivni zapojovani se do riznych mentorskych programi, at’ uz jako mentor, nebo
jako mentee. Vztahovy job crafting tak miiZze pfispivat k vytvéafeni ptfijemného pracovniho

prostfedi prostfednictvim respektu a spolupréce s ostatnimi (Slemp & Vella-Brodrick, 2013).

Kognitivni job crafting se tyka toho, jak zaméstnanci mohou pohlizet na svou préci a jak
tento pohled mohou v pribéhu casu ménit. Zplsobl, jak na svou praci lidé nahlizi, je
samoziejme nespocet, nicméné existuji rizné zpisoby, jak ji mohou vnimat, jako naptiklad zda
svou praci vnimaji jako celek, nebo jako sled urcitych ¢innosti, zda ji vnimaji jako smysluplnou,
nebo naopak zbyte¢nou a nebo zda ji vnimaji jako flexibilni ¢i fixni. Pfi kognitivnim job
craftingu se tedy nejedna o zadné ,,fyzické™ ani objektivni zmény v ndplni préce, spise jde o
zménu vnimani prace (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Kognitivni job crafting tak
zaméstnancim umoziuje ovliviiovat své pracovni prostiedi tim, Ze zméni svtj zpisob mysleni
o pracovni ¢innosti a piistup k ni. Za vyhodu kognitivniho job craftingu je pak povaZovano to,
ze zaméstnancim pomaha s vyporaddvanim se s obtiznymi situacemi a zvySuje vykonnost
v oblasti inovaci, které jsou spojeny pravé s upravou pracovnich kol (Bindl et al., 2019).
Jednim ze zptsobd kognitivniho job craftingu je rozSifeni vnimani své prace. Nekdy
zamé&stnanci na svou praci nahlizi pouze v ramci jednotlivych tkolid a nevidi tak celkovy dopad
a smysl vykonané ¢innosti. Rozsifeni vnimani své prace tedy pomaha k tomu, aby se pracovnici
zamg¢fili na svou praci jako celek a dokazali tak vnimat jeji smysluplnost a dopad (Grant, 2007).
Dalsim zplisobem je pak naopak zamétovani se na ty ¢innosti v ramci dané pracovni role, které
jsou pro dané¢ho zaméstnance ty smysluplné a vnimat ty ostatni tak, Ze jsou nedilnou soucasti

vétsiho smysluplného celku (Oettingen et al., 2001).
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1.1.2. Formy job craftingu dle Tims et al. (2012)

Vedle tradi¢niho rozdéleni forem job craftingu podle Wrzesniewski a Dutton (2001)
existuje pojeti job craftingu autorti Tims et al. (2012), ktefi na zdkladé modelu JD-R (Job
Demands-Resources) navrhli vytvoreni ¢ty koncepéné odlisnych dimenzi job craftingu, a to:
(1) zvySovani strukturalnich zdrojii pracovnich mist, jako je napiiklad zvySovani piilezitosti
k dalsimu rozvoji, autonomie a rozmanitost dovednosti; (2) zvySovani socialnich zdroji
pracovnich mist, coz zahrnuje napftiklad pozadéani o zpétnou vazbu od nadfizeného, pomoc
kolegii ¢i koucCovani a supervize; (3) zvySovani narocnosti pracovniho mista, coz muze
zahrnovat naptiklad prebirani ukoli dalSich kolegt ¢i jiné prace nad ramec bézné prace pii dané
pracovni roli a (4) snizovani piekazejicich pracovnich pozadavki, coz znamena, Ze zaméstnanci
mohou proaktivné snizovat své pozadavky na praci, kdyz maji pocit, Ze je na né pozadavki

moc.

Nicméné oba tyto teoretické pohledy, jak piivodni pohled Wrzesniewski a Dutton (2001),
tak model zaloZzeny na JD-R modelu naznacuji, Ze zaméstnanci mohou bud’ rozsifit (napf.
piidanim dalSich kol nebo vztahtl), nebo naopak zazit (napf. snizenim pracovni zatéze) své
pracovni ¢innosti €i role. Zaroven se tyto dva pohledy liS§i v tom, jak samotny obsah job
craftingu definuji. Plvodni koncepce Wrzesniewski a Dutton (2001) se zaméfuje spiSe na
zmény hranic v oblasti ukolovych, vztahovych a kognitivnich aspektech prace. Kdezto Tims et
al. (2012) se zamé&iuji spiSe na charakteristiky daného pracovniho mista. Rozdil téchto dvou
koncepci 1ze také spatfovat v tom, jak nahlizi na jednotlivé cile job craftingu. Wrzesniewski a
Dutton (2001) povazuji za cil job craftingu zptisob, kterym lze zvysit vnimany smysl prace,
zatimco Tims et al. (2012) zdiraziiuji job crafting jako zplisob vyvaZovani pracovnich zdroji a

pozadavkl, aby bylo pracovni misto pro zaméstnance co nejvice uspokojujici.

1.1.3. Formy job craftingu dle Zhang a Parker (2019)

V roce 2019 autotfi Zhang a Parker pfichdzi s hierarchickym pojetim job craftingu. Podle
této teorie se job crafting sklada ze tfi Grovni a definuje osm forem job craftingu, které spolu
vzajemné souvisi. Prvni a zaroven nejvyssi trovni je orientace job craftingu (job crafting
orientation), kterou definuji bud’ jako pfiblizujici se (approach-oriented), nebo vyhybajici se
(avoidance-oriented). Druhou Grovni je forma job craftingu (job crafting form), kterou model
rozdéluje na behavioralni a kognitivni. Tteti a nejnizsi troven se pak tyka obsahu job craftingu
(Job crafting content) s ohledem na cil job craftingu, zejména pak na zménu v oblastech

pracovnich zdroju a pozadavki.
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Ptiblizujici se job crafting zahrnuje ty Cinnosti, které vedou k hledani pozitivnich aspekti
prace a tento job crafting miize mit jak behavioralni, tak kognitivni formu a oba pfistupy mohou
byt také zalozeny jak na zdrojich, tak pozadavcich prace. Prvnim timto pfistupem je tedy pfistup
piiblizovani se ke zdrojiim, behavioralni forma, ktery zahrnuje vytvaieni vlastni prace hledanim
pozitivnich vnitfnich aspekti prace nebo pracovnich zdroji, jako je napiiklad zvySeni
samostatnosti v zaméstnani nebo hledani pfilezitosti k rozvoji. Druhym pfistupem je
ptiblizovani se k pozadavkiim, behavioralni forma, ktery zahrnuje €innosti, které vedou ke
zvyseni naro¢nych pozadavkii nebo feseni prekazejicich skutecnosti pii praci, jako je napiiklad
pievzeti dalSich kol nebo zlepSeni pracovniho procesu tak, aby doSlo ke sniZzeni pracovni
zatéze. Tretim pfistupem je piiblizovani se ke zdrojim, kognitivni forma. Ten zahrnuje
preformulovani své prace nebo pracovni role takovych zpiisobem, aby bylo mozné vnimat
pozitivnéjsi aspekty préce, jako je napiiklad aktivni pfipominani si SirSiho vyznamu prace.
Poslednim pfistupem je piiblizovani se k pozadavkim, kognitivni forma, ktery zahrnuje
pozitivni piehodnoceni vlastnich pozadavki, jako je naptiklad vnimani pozadavkli zaméstnani

jako prilezitosti k uceni se a rozvoji.

Oproti tomu job crafting zalozeny na job craftingové orientaci vyhybani se zahrnuje job
crafting vyhybani se negativnim aspektlim prace nebo snahu z nich uniknout ¢i je eliminovat.
Opét mlze tento job crafting nabyvat Ctyf forem — behavioralni, kognitivni a zaloZeny na
zdrojich ¢i pozadavcich prace. Patym piistupem job craftingu dle této teorie je tedy vyhybani
se zdrojim, behaviordlni forma, ktera se zaméfuje na odklon od prace, kterd ma pro
zaméstnance malo pozitivnich zdrojii, jako je naptiklad vyhybéani se projektim, kde
zaméstnanec postrada autonomii &i pocit smysluplnosti vystupu projektu. Sestym piistupem je
pak vyhybani se pozadavklim, behavioralni forma, kterd se tyka ustupovani od piekazejicich
poZadavkl nebo vyhybani se jim, jako je naptiklad staZzeni se ze situaci s nepfiznivymi
pracovnimi pozadavky. Sedmym pfistupem job craftingu je pak vyhybani se zdrojim,
kognitivni forma, ktery zahrnuje kognitivni odstoupeni od prace, kterd ma malo pozitivnich
zdroji. Poslednim, osmym typem je vyhybani se poZadavkiim, kognitivni forma, ktery zahrnuje
preformulovani pozadavkl pracovni role, jako je napiiklad zlehcovani dilezitosti nékterych

naro¢nych aspektii pracovni role (Zhang & Parker, 2019).

1.2. Prediktory Job caftingu
Jiz autorky piivodni koncepce zminuji tii zdkladni motivy, které vedou k job craftingu.
Prvni z nich je potieba kontroly nad urcitymi aspekty své prace s cilem vyhnout se negativnim

disledkiim, jako je naptiklad pfepracovanost. Druhym motivem je pak potfeba byt piijiman
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ostatnimi a sebepotvrzeni, prace pomoci ptizpisobeni si pracovni role a tfetim motivem je podle
autorek potfeba naplnit zakladni lidskou potfebu kontaktu s ostatnimi. Na zdkladé toho
jednotlivci vytvaii sva pracovni mista tak, aby tim zvysili smysluplnost prace (Wrzesniewski

& Dutton, 2001).

Prediktory job craftingu poukazuji na faktory nebo proménné, které mohou pusobit na
tendenci jednotlivcl k utvareni si pracovniho mista. Tyto prediktory se mohou tykat jak faktort
na strané organizace neboli organizacnich faktorti, tak na strané zaméstnance a jeho
demografickych ¢i osobnostnich charakteristik neboli individualnich faktorti. Analyza téchto
prediktori miize poskytnout vhled do toho, jak a kdo utvaii a pfizplisobuje své pracovni
prostiedi tomu, aby Iépe odpovidalo jeho preferencim. Kromé toho je vyzkum prediktorti job
craftingu nezbytny pro lepsi pochopeni povahy rtznych aspekti job craftingu, protoze se
ocekéava, ze kazdy prediktor ovlivni kazdy typ tvorby pracovnich mist jinym zplisobem
(Niessen et al., 2016). Prezentované organizacni prediktory job craftingu byly vybrany na
zaklad¢ studie autort Walk & Handy (2018) a individudlni faktory dle Bipp & Demerouti
(2015).

1.2.1. Organizacni prediktory job craftingu

Za prvni prediktor job craftingu je pokladana mira autonomie, kterd predstavuje troven
kontroly zaméstnance nad tim, jakym zptisobem odvadi svou praci, jak si nastavuje terminy
plnéni ukoll a celkové do jaké miry je zamé&stnanci umoznéna kontrola nad svou pracovni roli
a jak miZe kontrolovat podminky své prace (De Spiegelaere et al., 2016). Vyznamnou roli jako
prediktoru job craftingu autonomii zminuji jiz autorky ptavodniho konceptu job craftingu
Wrzesniewski a Dutton (2001). Vyzkumy poukazuji na fakt, Zze ¢im vyS$$i mira autonomie
v organizaci je, tim spiSe maji zaméstnanci moznosti a piilezitosti k modifikaci jejich
pracovnich roli, a tedy 1 tendenci k job craftingu (Lyons, 2008). Tento pozitivni vtah potvrzuje
také studie autord Rudolhp et al. (2017), ktera nachazi pozitivni korelaci mezi tendenci k job
craftingu a mirou autonomie. Autonomie piispiva k vyssi mife motivace k pfevzeti iniciativy a
pfizplsobeni si pracovni role tak, aby lépe odpovidala jejich schopnostem a zajmim. Také
zamgstnanci s vys$i mirou autonomie maji vice ptileZitosti ke zkoumani toho, jak mohou dané
ukoly pracovniho mista provadét. Mimo jiné autonomie podporuje kreativitu pracovniki, coz

ptispiva k vétsi tendenci upravy pracovnich mist zaméstnancem (Kim et al., 2018).

Vys$si mira autonomie také ptispiva k vyS$§i mife pracovni angazovanosti, ktera je
povazovana za dalSi prediktor tendence k job craftingu. Vys$si pracovni angazovanost vede
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k tomu, Ze zaméstnanci maji vysokou miru vnitini motivace, ktera pfispiva k aktivitam
upravujicich pracovni misto zaméstnanci tak, aby odpovidalo jejich schopnostem a
preferencim. Zaroven angazovanost pfispiva k vyssi mife investic do toho, jakym zplsobem
zamestnanec pracovni roli vykonava. Zaméstnanci pak maji vyssi tendenci a zajem o Gpravu
pracovnich mist. Angazovanost také zvysSuje iniciativu k dalSimu rozvoji a zvySuje Uroven
vnimaného smyslu prace. Angazovani zaméstnanci také maji vyS$i urovenl schopnosti

pfizptsobeni se zménam ve svych rolich pravé prostfednictvim job craftingu (Vakol et al.,

2021).

Stejné tak jako je pracovni spokojenost pozitivnim dopadem job craftingu, tak samotna
pracovni spokojenost k tendenci k job craftingu pfispiva. Bylo zjisténo, Zze pravé vyssi mira
pracovni spokojenosti ma pozitivni dopad na tendenci k job craftingu, jinymi slovy
spokojenéjsi zaméstnanci budou mit spise tendenci k upravé svych pracovnich mist (Rudolph
et al,, 2017). Divodem je pak vyS$S$i motivace a iniciativa k provadéni pozitivnich zmén

pracovniho mista pravé v disledku vys$si miry pracovni spokojenosti (Jutengren et al., 2020).

Dals$im dulezitym prediktorem je pak organizacni kultura, kterd zahrnuje stabilni soubor
ptesvédceni, hodnot a chovéni. Existuje mnoho typl organizacnich kultur, kdy nekteré z nich
vytvari podpturné prostiedi k job craftingu. Organizaéni kultura, ktera ptispiva k job craftingu
svych zaméstnanct, klade velky diiraz na autonomii a umoziuje zaméstnanctim ovliviiovat své
pracovni postupy a ukoly. V momenté, kdy zaméstnanci citi svobodu ve formovani svych
pracovnich rolich, spiSe si role aktivné upravi v souladu se svymi preferencemi. V ramci
organizacni kultury podporujici job crafting je také dulezita oteviena komunikace a zpétna
vazba, kterd poskytuje zaméstnancim informace, které jim pomadhaji 1épe pochopit jejich
pracovni roli. Zaroven je dileZité, aby organizace piijimali inovace a flexibilitu, ¢imz povzbudi
zamé&stnance k hledani novych zpiisobll prace. Kultura organizace, kterd je zaroven zaloZena na
podpote proaktivniho jednani zaméstnance a které byva v takovych organizacich ocefiovéna, je
typickd kladenim dirazu na rozvoj zaméstnancti. Tim organizace s takovym typem kultury
mohou podporovat nalezeni silnych stranek pracovnikii, ktefi pak na zéklad¢ této znalosti

mohou upravovat své pracovni role k jejich preferencim (Dasgupta & Dey, 2021).

DalSim prediktorem, ktery pfispiva k tendenci k job craftingu je pak vnimana podpora
organizace a nadfizené¢ho. Zaméstnanci, ktefi vnimaji podporu své organizace a nadfizenych

maji vys$i miru tendence formovat své pracovni role zpisobem pro né¢ vyhovujicim. Zaroven

podpora nadtizenych v prevzeti zodpovédnosti za pracovni role vykondvané zaméstnanci vede
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k podpofe aktivit prave job craftingu (Esteves & Pereira Lopes, 2017). Efekt leadershipu na job
crafting neni univerzalni a casto zalezi na charakteristikich daného pracovniho mista a
individualnich rozdilech zaméstnancii. Pro job crafting je dulezité vytvaret diveérné, oteviené a
podporujici prostiedi, protoze praveé to umoziuje zaméstnanctim zkouset nové pristupy v jejich
praci. Pokud tedy zaméstnanci citi divéru od svych nadiizenych, maji pak vyssi miru
pracovni role podle preferenci. Pravé manazefi pak mohou zaméstnance povzbuzovat i
v proaktivnim chovani a podporovat je v momenté, kdy udélaji chybu. Pozitivni vliv na job
crafting ma transformacni leadership, ktery je zalozen pravé zejména na motivaci pracovnikli
v ramci dlouhodobych cilli, vytvaieni vize a pretvareni vizi ve skute¢nost a motivaci zlepSovani
pracovniho prostiedi a prosazovani vlastnich zdjmi zaméstnanci. Pravé vlivem
transformacéniho zplisobu vedeni zaméstnanci maji tendenci délat zmény v rameci jejich ukoll a
vztaht na pracovisti (Chi & Pan, 2012). DalSim job crafting podporujicim stylem vedeni je tzv.
empowering neboli posilujici leadership, ktery je zalozen na tom, Ze vedenim manazer posiluje
a podporuje zaméstnance tim, Ze jim poskytuje autonomii, pravomoci a zodpovédnost k tomu,
aby se aktivné podileli na rozhodovéni a formovani svych pracovnich roli. Zaroven klade diraz

na rozvoj zaméstnanct a podporu jejich kreativity (Wang et al., 2016).

Mezi dalsi prediktory job craftingu patii také pozadavky na préci a slozitost ukold, kdy se
jedna o pozitivni vztah mezi t€émito dvéma proménnymi. Jinymi slovy ¢im vice jsou ukoly na
daném pracovnim misté slozité a naro¢né, tim vice podnécuji k proaktivnimu chovéni upravy
pracovni role tak, aby nebyla pfili§ naro¢na a vice odpovidala schopnostem a zdrojim
pracovnikll. Tim muze job crafting napoméhat vyhnuti se pfetizeni zaméstnancii na danych
pracovnich mistech (Ghitulescu, 2007). Vyzkum autort Gu-Ne a Lee (2016) 406 respondentt,
ktera se zabyvala tim, jak ovliviluji charakteristiky prace tendenci k job craftingu. Pfinasi
zjisténi, ze dulezitost tkolu, ktera odkazuje k dopadu tkolu na Zivot nebo préci ostatnich,
charakter ukolu, ktery odkazuje k tomu, Ze ukol je vniman jako celek a odvedend prace je
identifikovatelnd a rozmanitost vyuZitych dovednosti pfi plnéni Ukolu maji pozitivni
signifikantni vztah k tendenci k job craftingu. DalSim a souvisejicim prediktorem tendence
k job craftingu jsou pak pracovni vyzvy, které se k dané pracovni roli vazi. Vyzvy, které
zamé&stnanci v pracovnim prostfedi mohou mit, napoméhaji k motivaci pro zlepSeni svych
dovednosti a schopnosti, vyZaduji kreativni mySleni a vys$i angazovanost, coZ nasledné
posiluje tendenci zaméstnancii k ipravam pracovni role tak, aby doSlo k odpovidajicim

vysledkim (Berg et al., 2010).
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1.2.2. Individualni prediktory job craftingu

Mezi prediktory na stran¢ pracovnikil lze zatradit hned nckolik faktorti. Vzhledem ke
struktufe diplomové prace se v této kapitole zamétime na individudlni faktory, které vsak
nebudou zahrnovat charakteristiky big five modelu, které budou déle predstaveny ve tieti

kapitole prace.

Prvnim prediktorem tendence k job craftingu je Self-efficacy neboli v ¢eském piekladu
sebeucinnost. Ta jakozto osobnostni charakteristika odkazuje k tomu, jak jedinec vnimé svou
schopnost zvladnout urcity kol nebo roli v pracovnim i socialni zivoté. Pokud jedinec véii
svym schopnostem, mtze byt povazovan za jedince s vysokou sebetc¢innosti. Tito jedinci jsou
dle vyzkumt v praci vice spokojeni pravé z diivodu pocitované kompetentnosti k efektivnimu

J 4

vykonu své pracovni role a zaroven si dokazi stanovit i naro¢néjsi cile (Yakin & Erdil, 2012).
Kromé¢ toho sebeti¢innost vede zaméstnance k tomu, aby vynalozili vétsi usili k prozkoumani
svého pracovniho prostiedi (Noor et al., 2012). Nékolik vyzkumi potvrzuje, ze job crafting a
sebeucinnost maji signifikantni pozitivni vztah, jinymi slovy ¢im vys$$i je vnimanad mira
sebeucinnosti, tim spiSe ma pracovnik tendenci k job craftingu (Rudolph et al., 2017). To je
dano zejména tim, Ze vys$si mira sebeti¢innosti posiluje sebediveéru, coz podnécuje zaméstnance
k aktivnimu formovani svych pracovnich roli, tkoli a interakci tak, aby 1épe odpovidaly jejich
silnym strankdm a preferencim. Zaroven lidé s touto osobnostni charakteristikou spiSe
vyhledéavaji vyzvy a moZznosti osobniho rozvoje. To potvrzuje napiiklad studie Kanten, 2014;
Van den Heuvel et al., 2015 a Tims et al., 2014. Zaroven vys§i mira sebeucinnosti ma pozitivni

vztah k dimenzim job craftingu, a to zejména zvySovani naroc¢nosti pracovniho mista a

zvySovani socialnich zdrojii pracovniho mista (Kanten, 2014).

Proaktivni osobnost, kterd je definovana jako osobnost, kterd ma relativné stabilni tendenci
k aktivnimu ovliviiovani a zménam svého prostfedi. Tento typ osobnosti ma vétsi tendenci
k vyhledavani vyzev, akci a pftilezitosti, kter¢ mohou do jejich pracovniho Zivota piinést
smysluplnou zménu. Proaktivni typ osobnosti ma také dopady na mnohé aspekty pracovniho
zivota. Napfiiklad bylo zjisténo, ze proaktivni typ osobnosti je pozitivné spojen se subjektivnim
pojetim kariérniho uspéchu, vy$§i mirou pracovni spokojenosti, s proaktivnim chovéanim,
vyS$$im pracovnim vykonem, vyS$$i mirou pracovni angazovanosti a v neposledni fadé€ s vyssi
mirou vnimané sebeucinnosti (Fuller & Marler, 2009). Autofi predpokladaji, ze jedinci
s proaktivnim typem osobnosti budou spiSe ostatni zadat o zpétnou vazbu, Zadat o vyssi miru
autonomie, rozvijet své schopnosti, vice touzit po dalSim vzdélavani a vyhledadvani pracovnich

vyzev. Studie Bakker et al. (2013) se 190 respondenty zjistila, ze zaméstnanci, ktefi maji
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proaktivni typ osobnosti, méli vysSi tendenci k job craftingu, konkrétné k zvySovani
strukturdlnich a socidlnich zdroji prace a zvySovani pracovnich vyzev, ¢imz potvrzuji své
predpoklady o pozitivni korelaci proaktivniho typu osobnosti a tendence k job craftingu
(Bakker et al., 2013). To potvrzuje 1 studie autortt Rudolph et al. (2017), ktera také potvrzuje

pozitivni vztah mezi proaktivnim typem osobnosti a tendenci k job craftingu.

Role pohlavi v tendenci k job craftingu byla pfedmétem zdjmu hned nékolika vyzkumi,
kdy jejich vysledky v tomto ohledu nejsou jednoznaéné. Studie Slemp a Vella-Brodrick (2013)
prinasi zjisténi, Ze pracujici Zeny vykazuji vyssi tendenci k job craftingu nez pracujici muzi. To
muze byt ddno hned né¢kolika skutecnostmi, Naptiklad tim, ze Zeny vétSinou pracuji méné hodin
tydné a jsou Castéji zaméstnany na zkraceny uvazek nez muzi. Vyzkum vsak také zjistil, ze
zeny se vice zapojuji do organizacniho obcanského chovani (Cameron & Nadler, 2013),
vykazuji vyssi zdmér fluktuovat (Huffman et al., 2014) a postupuji ve své kariéte odlisSné ve
srovnani s muzi (Fernando & Cohen, 2014). Vyzkum, ktery se pak zabyval pohlavnimi rozdily
v tendenci k job craftingu v jeho jednotlivych dimenzich, tj. kognitivni, vztahovy a tkolovy
prinasi zjisténi, ze mezi muzi a Zenami je rozdil v kognitivnim job craftingu, a to takovy, ze
zeny maji vyssi tendenci svou praci a jeji dopad vnimat vice pozitivné nez muzi. Nicméné na
druhou stranu k opaénym zaveérim dochazi naptiklad studie van Hooff a van Hooft (2014) a
Rudolph et al. (2017), které naznacuji, Ze muzi maji vyssi tendenci k job craftingu nez Zeny.
Pohlavi lze tedy povazovat za jeden z vyznamnych prediktorti tendence k job craftingu,

nicméné nelze ho povazovat za jednoznacny.

Dalsi vyznamnou proménnou ve faktorech piisobicich na tendenci k job craftingu je vék.
Naptiklad studie autorit Mkhwanazi a Dhanpat (2023) ptichazi k zavéru, Ze starSi pracovnici
maji vy$si tendenci k job craftingu. Zavéry pak zdivodnuji tim, Ze star$i pracovnici (v ptipadé
tohoto vyzkumu zaméstnanci v€ku 36 a vice) maji delsi pracovni zkuSenosti a zaZivaji vyssi
pracovni spokojenost. Studie autord Li et al. (2021) se pak zabyvala tendenci k job craftingu
napiiklad jeho dimenzemi a pfindsi zjiSténi, Ze mladsi pracovnici méli vyssi tendenci k job
craftingu v dimenzi vztahové a kognitivni nez pracovnici starsi, a naopak kognitivni job crafting
byl signifikantné vyssi u starSich pracovnikli. To mtze byt dano tim, Zze mlads$i zaméstnanci
maji tendenci byt otevieni novym skute¢nostem a hledani novych zpiisobl feSeni problému
(Salthouse, 2010). Vzhledem k tomu, Ze mladsi zaméstnanci oc¢ekavaji svilj tspéch praveé na
zaklade rozsifovani svych pracovnich zdroj, jsou tedy pak motivovangjsi a 1épe schopni zvysit
tyto pracovni zdroje a zaroven snizovat pracovni naroky prostfednictvim pravé vztahového a

ukolového job craftingu. Ten se pak projevuje zejména ve vytvareni novych napadi nebo
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hledani novych feSeni pro konkrétni ukoly a vytvareni novych vztahli se spolupracovniky,
protoze mladsi pracovnici maji vyS$i tendenci se ptat na radu ostatnich kolegii (Kim et al.,
2018). Starsi zaméstnanci naopak maji tendenci ke kognitivnimu job craftingu kvili tomu, Ze

je pro n¢é na zaklad¢ jiz ziskanych pracovnich zkuSenosti mén¢ naro¢ny (Zhang & Parker, 2019).
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2. Job crafting v kontextu kli¢ovych teorii pracovniho zdravi

Job crafting ma blizky vztah k pracovnimu zdravi, a to z hned z nékolika davodi. Prvnim
z nich je, Ze job crafting umoznuje zaméstnanctim vys$i miru prozivané autonomie a kontroly
nad svym pracovnim vykonem. Job crafting je také zpisobem, kdy zaméstnanci mohou na
zaklad€ svého uvazeni uptfednostiiovat ukoly, které oni sami povazuji za smysluplné, ¢imz
prispiva k vyssi mife vnimaného smyslu vysledné prace. Na dusevni zdravi job crafting ptisobi
také zplisobem snizZeni stresu, protoze umoziuje zaméestnancim piizpusobit svou pracovni
zatéz svym schopnostem a z4jmim. V neposledni fad¢ vede job crafting k vytvéieni pracovnich
vztah a pracovnich skupin, ¢imz taktéZz ptispiva k vyssi mife well-beingu a lepSiho dusevniho

zdravi zaméstnanct (Bakker & Demerouti, 2014).

Mezi takové vyznamné teorie lze zahrnout integrativni model job craftingu zalozeny na
potfebach (DeBloom et al., 2020), ktery pfinasi vysvétleni, jak 1idé upravuji své pracovni role,
kdy a proc€ job crafting miize byt efektivni v dosazeni optiméalniho fungovani, sekvencni proces
tvorby v pribéhu Casu a jak se procesy job craftingu rozviji napfic riznymi doménami identity.
Dale je mozné zahrnout také teorii Off-job craftingu a Lesure-time craftingu, ktera se zamétuje
na to, jak proaktivné jedinci méni sviij nepracovni zivot tak, aby uspokojili své psychologické
potieby a dosahovali osobnich cilti (Kujanpa et al., 2021). Déle je mozné zminit teorii Person-
Job Fit, kterd se zabyva tim, do jaké miry konkrétni pracovni role odpovida kompetencim,
zajmum a osobnostnim charakteristikdim zaméstnanct na daném pracovnim misté (Greenberg,
2011). V neposledni fad¢ je vhodné zminit v souvislosti job craftingu a teoriich pracovniho
zdravi také teorii sebeti¢innosti, kterd naznacuje, Ze lidé maji vrozené tfi psychologické potieby,
a to potfebu po autonomii, kterd zahrnuje pottebu kontroly nad svymi rozhodnutimi v souladu
se svymi hodnotami, kompetenci, kterd ptedstavuje potiebu citit se schopny ve vykondvané
praci a dosahovani tspéchtl, a socialni zaclenéni, které predstavuje byt soucésti pozitivnich
socidlni interakci a vztahii. V momentg, kdy jsou tyto zédkladni potfeby naplnény, jedinci jsou

vice motivovani, angazovani a spokojeni (Slemp, 2016).

V nésledujici podkapitole bude z teorii pracovniho zdravi souvisejicich s job craftingem
podrobnéji popsan job crafting v kontextu Job Demands-Resources (JD-R) modelu, jelikoz
z tohoto modelu pak ptimo vychazi pojeti job craftingu dle autorti Tims et al. (2012). Pro podani

uceleného pohledu na job crafting je v dalsi podkapitole uvedena kritika tohoto modelu.
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2.1. Job Demands-Resources Model (JD-R)

Job Demands-Resources Model (JD-R), v ¢eském piekladu model pracovnich narokt a
zdroju, je teoreticky ramec vytvoreny autory Bakker a Demerouti (2003), ktery byl vyvinut
k lepSimu pochopeni vztahu mezi charakteristikami pracovni role, well-beingem zaméstnanct
a pracovnim vykonem. Podle JD-R modelu existuji dvé hlavni kategorie faktorti pracovniho
prostiedi, a to pracovni ndroky a pracovni zdroje. Kategorie pracovnich narokii zahrnuje
fyzické, psychologické, socidlni ¢i organizacni aspekty pracovniho mista, které vyzaduji urcité
trvalé psychické nebo fyziologické usili zaméstnance. Pracovni zdroje pak zahrnuji ty aspekty
prace, které podporuji a usnadiuji plnéni pracovnich ukolti a mohou snizovat nékteré negativni
dopady pracovnich narokd. Mezi pracovni zdroje mize byt zarazena naptiklad socidlni
podpora, autonomie, zpétnd vazba, rozmanitost dovednosti na daném pracovnim misté nebo
ptilezitosti k osobnimu rozvoji (Bakker & Demerouti, 2017). Nékteré pracovni naroky a zdroje
lze nalézt v téméi kazdé profesni skupiné, jako naptiklad naroky a zdroje pracovni zatéze a
socialni podpory, nékteré jsou typické pro konkrétni pracovni pozice. Napiiklad dilezitymi
naroky na policisty a zdravotni sestry jsou fyzickéd zdatnost ¢i emoc¢ni odolnost, kdezto pro

védce jsou vyznamnymi naroky ty kognitivni (Bakker et al., 2023).

Teorii JD-R modelu 1ze charakterizovat pomoci sedmi tvrzeni, které predstavuji jeho autofi
Bakker a Demerouti (2017). Autofi tvrdi, ze vSechny charakteristiky préce lze klasifikovat bud’
jako pracovni ndroky, nebo pracovni zdroje. Déle nastiniuji, Ze pracovni naroky a zdroje
ovliviiuji jak motiva¢ni procesy, tak zdravotni, a to jak po strance zdravi psychického, tak
fyzického. Zaroven deklaruji, ze praveé pracovni naroky a zdroje umoziiuji zaméstnanctim najit
prilezitosti k jejich rozvoji, nicméné je také dilezité, Ze v momenté nedostatku pracovnich
zdrojii maji vysoké pracovni naroky spiSe negativni vliv na pracovni vykon. Také zdlraziuji,
7ze vysoké pracovni naroky nemusi mit vzdy negativni disledek, ale mohou 1 vyznamné
ovlivilovat motivaci zaméstnanct.. Zaroven zduraziuji, ze dilezité jsou jak pracovni zdroje na
stran¢ zaméstnance, tak samotné pracovni zdroje danych pracovnich mist. Jejich poslednim

tvrzenim o JD-R modelu je, Ze pravé job crafting vede ke zvySovani pracovnich zdroju.

Podle JD-R modelu maji pracovni zdroje tendenci ovliviiovat pracovni vysledky dvéma
zpusoby, a to motivacnim a interaktivnim procesem. Motivaéni proces pracovnich zdroja
zahrnuje dilezitost vnimanych zdroji pii dosahovani vlastnich cilti (napt. seberozvoj, uceni,
rust). Jinymi slovy pracovni zdroje maji tendenci zvySovat ochotu zaméstnancti investovat svou
energii a ¢as do vykonu své role, protoze maji k dispozici potfebné zdroje k dosazeni svych cil

(Bakker & Demerouti, 2014). Takovd motivace miiZze byt vnitini tim, ze uspokojuje zékladni
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psychologické potieby nebo cile zaméstnancti v oblasti autonomie nebo rozvoje kompetenci,
nebo vngjsi tim, ze zaméstnancim usnadiiuje nebo jim umozituje dokoncit zadané ukoly a

dodrzeni termini (Bakker & Demerouti, 2007).

Interaktivni proces pracovnich zdroji pak zahrnuje vyrovnavani pracovnich pozadavkl a
pracovnich zdroji na well-being zaméstnance. Podle teorie JD-R modelu maji pravé pracovni
pozadavky tendenci vést k vyCerpani energie zaméstnance, ktera je potiebna pro splnéni danych
pozadavkl. V dusledku toho zaméstnanci, ktefi pocituji nadmérné mnozstvi pracovnich
narokil, budou zazivat nizsi well-being a vyc€erpani, vCetné stresu. Pokud jsou zaméstnanciim
poskytnuty zdroje ke zmirnéni ztraty zdroju, jsou schopni lépe se vyrovnat s pracovnimi
pozadavky a je mén¢ pravdépodobné, ze zaziji vysledné napéti. Toho lze docilit napiiklad
poskytnutim autonomie zaméstnanct pfi feSeni tkoli takovym zptsobem, ktery je pro né
nejefektivngjsi, a to poskytnutim informaci, které jsou dulezité pro pochopeni smyslu daného

pracovniho tikolu anebo poskytnutim zpétné vazby (Bakker & Demerouti, 2017).

Na zaklad¢ JD-R modelu pak v situaci, kdy pracovni naroky nejsou dostate¢né vyvazeny
pracovnimi zdroji, mize dojit k syndromu vyhoteni, ktery je charakteristicky psychickym i
fyzickym vyc€erpanim a ma negativni dopad nejen na Zivot samotného zaméstnance (Demerouti
et al., 2001). To zmifuji autofi pivodniho konceptu JD-R modelu, ktefi tvrdi, ze praveé syndrom
vyhoteni probiha v tzv. dvou procesech. Prvni jsou vysoké pracovni naroky, jako je naptiklad
fyzicka zat€z, Casovy tlak, neptiznivé fyzické prostiedi prace nebo prace na sménny provoz.
Druhym procesem, ktery na zakladé JD-R modelu miZe vést k syndromu vyhoteni, jsou
nedostatecné pracovni zdroje, jako je zpétna vazba, odmény, participace, jistota zamé&stnani
anebo podpora nadfizeného. Pravé syndrom vyhoteni je pak vnimén jako jeden z nejCastéjSich
negativnich dusledkdi plynoucich z JD-R modelu. To potvrzuje napiiklad studie autorti
Schaufeli et al. (2009), Kim a Wang (2018) nebo Bunjak et al. (2023). Zaroven byl zjistén vztah
mezi vysokymi pracovnimi ndroky a snizenym well-beingem a zvySenym stresem, ktery se
podili na sniZzeni duSevniho zdravi zaméstnanct (Schaufeli, 2017). Na druhé strané, pokud
zamé&stnanci maji dostateCny piistup k pracovnim zdrojim, dochazi ke zvySovéani jejich
pracovni spokojenosti, motivace, well-beingu (Bakker & Demerouti, 2014) a zejména pak
pracovni angazovanosti (Bakker et al., 2012). Podle JD-R modelu je pak dilezité nalézt
rovnovahu mezi pracovnimi naroky a pracovnimi zdroji, k ¢emuz miiZe vyznamné napomoci
prave job crafting, kdy si zaméstnanci své zdroje pomoci tpravy svych pracovnich roli mohou

zvySovat.
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Vztah mezi JD-R modelem a job craftingem muize byt vniman tak, Ze job crafting viceméné
slouzi jako tzv. copingovy mechanismus, ktery zaméstnanci pouzivaji jako odpoveéd na kladené
naroky ¢i zdroje pracovniho mista. Napiiklad kdyz zaméstnanec Celi vysokym pracovnim
naroklim, mtize pravé prostiednictvim job craftingu zvysit své pracovni zdroje, naptiklad
prostiednictvim zadosti o pomoc zkusenéjsiho kolegy, rozplanovani si tikolt dle svych potieb
nebo zménit pohled na dany ukol. Zaroven skrze job crafting zaméstnanci mohou své pracovni
zdroje obohatit takovym zptsobem, aby vice odpovidal jejich preferencim a silnym strankam.
Celkove¢ vzato job crafting mize byt vniman jako iniciace zaméstnance, kterd je zardmovana
JD-R modelem. Prostfednictvim proaktivniho pfistupu mohou zaméstnanci obohacovat své

pracovni role a ukoly, a tim optimalizovat balanc mezi pracovnimi ndroky a zdroji.

V prubé¢hu let vyzkumu v ramci pracovniho zdravi se mnoho autori snazilo do JD-R
modelu zatadit faktor osobnosti. Ackoliv osobnost je vyzkumniky povazovana za relativné
stabilni faktor, pracovni charakteristiky a udalosti se mohou ménit témet na kazdodenni bazi.
V roce 2023 autofi ptivodniho JD-R modelu pfinasi aktualizované poznatky, kdy je pravé job
crafting povazovan za jeden z vyznamnych pracovnich zdroji, ktery zaméstnancim na
kazdodenni urovni vyznamné pomaha piekondvat pracovni ndroky a zvySovat pracovni
angazovanost. Jinymi slovy osobnost v JD-R modelu moderuje to, jakym zplisobem na
jednotlivce piisobi pracovni naroky, a tim ovliviiuje kone¢ny dopad na pracovni well-being a
vykon. Zéaroven také pfinaSi poznani, Ze samotny well-being mé pak vliv pravé na tendenci

k job craftingu ¢ili zde plati obousmérny vztah (Bakker et al., 2023).

2.2. Kritika job craftingu

I ptes veskeré pozitivni dopady job craftingu vSak nekteti autofi zminuji 1 mozné negativni
dopady na samotné zaméstnance, tymy a organizace. Job crafting svou podstatou Uprav
pracovnich ukoll dle svych preferenci a dovednosti je urcita ¢ast prace nad rdmec béznych
pracovnich ukoll, coz vyzaduje vyssi ndroky na samotnou energii zaméstnancii. Pokud tato
aktivita vyZaduje praci v Case nad ramec pracovni doby nebo pievzeti dalSich zodpovédnosti ¢i
ukoll, mize vést k vyCerpavani osobnich zdroji. Zamé&stnanci mohou mit rtizné strategie pro
upravovani své prace, ale ne vSechny strategie pfinesou pozitivni vysledky a dosdhnou toho, co
zamestnanci chtéji. Naptiklad Petrou et al. (2015) zjistili, Ze snizovani pozadavku a vyCerpani
se navzajem posiluji v pribéhu Casu. Autoti déle tvrdili, ze zamé&stnanci, ktefi jsou vycerpani,
vynakladaji na své ukoly mén¢ Usili. Vysledkem je zvySeni jejich pracovni zatéze a casového
tlaku, coz dale zintenziviiuje pocit vycerpani. Zarovenn pokud nefunguje uprava pracovnich

ukold, kterou zaméstnanci udélaji, mohou se setkat s frustraci.
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Zaroven mimo mozné negativni dopady job craftingu na jednotlivé zaméstnance kritici
zminuji také negativni dopady na socidlni oblasti pracovniho prostfedi. Naptiklad Berg et al.
(2010) zjistili, ze zaméstnanec se v rdmci job craftingu mize napiiklad Gspésné vyhnout setkani
s nespokojenym zakaznikem, ale zaroven se pak s touto nepiijemnou situaci bude muset
vypotradat n¢kdo jiny ztymu. Z toho vyplyva, ze zaméstnanci, ktefi upravuji své ukoly,
ovliviyji pravdépodobné do urcité miry své kolegy, tedy jejich préaci a ptipadnou pracovni
spokojenosti ¢i mozné vycerpani. Kromée toho Petrou et al. (2015) zjistili, Ze kazdodenni hledani
vyzev bylo pozitivné spojeno s neproduktivnim chovanim, jako je Sifeni klepli o ostatnich a
skryvani vlastnich chyb. Job crafting miize zaroven zhorSovat existujici nerovnosti v
organizacich. Ne vSichni zaméstnanci maji stejné pfilezitosti zapojit se do job craftingovych
aktivit, jako je prepracovani ukold nebo hledani novych vztaht v préaci. Ti s vét$i autonomi,
zdroji nebo socidlnim kapitdlem mohou byt v lep$i pozici, aby utvateli své role dle svych
dovednosti a preferenci ve srovnani s ostatnimi, coZ mize vést k prohloubeni propasti mezi

privilegovanymi a marginalizovanymi zaméstnanci (Petrou et al., 2015).

Kritici také argumentuji tim, ze job crafting mize negativné pusobit na organizacni
strukturu a soudrznost. Tim, Ze umoznuje jednotliveim odchylit se od pfedepsanych roli a
odpovédnosti, hrozi riziko, Ze job crafting povede k zmatku ohledné oc¢ekavani v pracovnich
rolich, ukolech, k obtizim s koordinaci mezi ¢leny tymu, a tim i k celkové neefektivité
organizaci. Navic pokud neni job crafting fizen odpovidajicim zpGsobem, muze nechténé
oslabit organiza¢ni kulturu a hodnoty, kdyZ jednotlivci dévaji pfednost svym osobnim

preferencim pied organiza¢nimi cili (Kim et al., 2018).
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3. Osobnostni charakteristiky a jejich dopad na job crafting

Pojem osobnost ma v psychologii mnoho definic, kdy vzhledem k jejich obsahu lze za
nejvice zastfeSujici a s touto praci souvisejici pokladat pojeti Larsen a Buss (2010), kde
osobnost je souhrnem psychologickych atributli a mechanismu, které jsou organizované a
relativné stabilni, coz vyznamné ovliviiuje zapojeni a adaptaci jedince na intrapsychické,
fyzické a socidlni prostiedi. Proto jsou pravé osobnostni charakteristiky to, co vyznamnym
zpusobem ovliviiuje chovani ve vSech sférach jedincova zivota, vCetné té pracovni. Kazda
osobnostni charakteristika se urcitym zptisobem projevuje v nasem pracovnim chovani, at’ uz
mluvime o proaktivité, optimismu, sebevédomi anebo osobnostnich charakteristikach z teorie
big five. Autoii McCrae a Costa (2003) piedpokladaji, ze praveé charakteristiky pétifaktorového
modelu jsou nezavislé na vlivech prostiedi a kultury a maji spiSe biologicky danou tendenci a
jsou tak vnimany jako charakteristiky temperamentu osobnosti. Skrze osobnostni
charakteristiky mize byt 1épe porozuméno pracovnimu chovani jednotlivych zaméstnancti ¢i

dokonce muze na jejich zaklad¢ byt predikovan pracovni vykon.

Osobnostni charakteristiky big five byly pro tcely zjisténi souvislosti mezi osobnostnimi
charakteristikami a tendenci k job craftingu vybrany zejména z diivodu rozsédhlého vyuziti

teorie big five pfi vyzkumu pracovniho chovani (McCrae & Costa, 2003; Mondak, 2010).

V nésledujici kapitole bude pozornost vzhledem k cili diplomové priace zaméfena na
charakteristiky big five a jejich projevy v pracovnim chovani. V neposledni fad¢ bude popsan

vztah napfi€ big five charakteristikami a tendenci zamé&stnancii k job craftingu.

3.1. Otevi‘enost vii¢i zkuSenostem

Osobnostni charakteristika pétifaktorového modelu osobnosti otevienost vii¢i zkuSenostem
je charakteristickd potfebou jedinct rozSifovat a zkoumat své prostredi. Jak jiz ndzev napovida,
otevfenost vii¢i zkuSenostem charakterizuje jedince, ktefi jsou ochotni a asto touZi se setkavat
s Sirokou Skalou napadu, pocitt a ¢innosti (McCrae & Costa, 2003). Autofi popisuji otevienost
prostfednictvim Sesti aspektdl, a to otevienost fantazii, estetika, pocity, akce, mySlenky a
hodnoty. Typickymi zastupci osobnosti otevienych vii¢i zkusenostem jsou pak lidé, kteti jsou
napaditi a ocefiuji umeéni a krasu a disponuji bohatymi a hlubokymi emocionalnimi reakcemi.
Casto maji $iroké méfitko zalib a jsou otevieni novym zpasobim vykonavani &innosti.
Osobnost, ktera disponuje vysokou mirou otevienosti vi¢i zkuSenostem bude mit

pravdépodobné vyssi tendenci vyhledavat nové zkuSenost, iniciovat nové napady a bude vice

kreativni (McCrae & Costa, 1992).

28



Otevienost vuc¢i zkuSenostem ma dopad na pracovni vykonnost zejména pod vlivem
specifickych podminek a v ramci specifickych kritérii. Studie Bing a Lounsburry (2000)
ukdzala, Ze zaméstnanci s vy$$i mirou charakteristiky otevienost vici zkuSenostem vykazovali
lepsi pracovni vykon, zejména pak v neznamém prostiedi. S tim souvisi také tendence k rozvoji
dovednosti, ktera ma vliv na celkovou odbornost pracovnika (Oakes et al., 2001). Takovi
zaméstnanci jsou vice orientovani na vzdélavaci cil, coZ je spojeno s jejich adaptivnim vzorcem
reakci, ktery zahrnuje také nastaveni si naro¢nych cild, vyuzivani efektivnéjSich ucebnich

vwvr o

strategii, vyS$si irovni Usili a planovani (Payne et al., 2007). Osoby s vys$si hodnotou otevienosti

o

vuci zkuSenostem maji tendenci k vy$Sim ambicim a potieb¢ uspéchu, diky ¢emuz preferuji
vy$s§i pozice v organizacnich hierarchiich. Zaméstnanci s vys$i hodnotou otevienosti vici
zkuSenostem byvaji méné spokojeni v pracovnich rolich, které jim nedovoluji projevovat vice
svych dovednosti. Zarovent v dlouhodobéjsim casovém horizontu vykazuji lepsi pracovni
vykon neZ méné otevieni jedinci, protoze diky své otevienosti vii€i zkusenostem ziskavaji veétsi
mnozstvi znalosti a na zmény kolem nich reaguji s rychlejsi adaptabilitou (De Jong et al., 2001).

To tzce souvisi také s tim, ze otevienost vuci zkuSenostem pozitivné koreluje s motivaci

k dal$imu vzdélavani a s proaktivnim typem osobnosti (Major et al., 2006).

Zaroven otevienost vuci zkuSenostem predpovidd kreativni chovani. Otevienost vici
zkuSenostem jakozto osobnostni charakteristika vyznamné souvisi s divergentnim zptsobem
mysSleni a kreativni osobnosti. To je pak dano pfedevs$im tim, Ze otevienost vic¢i zkuSenostem
je také charakterizovana jejich hodnotou k autonomii, otevienosti k novym napadim,
predstavivosti, spontannosti a ochotou riskovat (McCrae & Costa, 2003). Souvislost mezi
kreativitou a otevienosti vii¢i zkuSenostem podporuje i studie Hammond et al. (2011); Raja a
Johns (2010). Zaroven existuji i studie, které naopak vztah mezi kreativitou a otevienosti vici
zkuSenostem nepodporuji a zdlraziuji, Ze jedinci s touto charakteristikou vykazuji kreativitu
nikoliv obecné, ale pouze za urcitych pracovnich podminek, jako je pozitivni hodnoceni a nebo
ulohy, pti kterych neni jasné definovany vysledek (Shalley et al., 2004; Crant & Bateman,
2000).

Na druhou stranu jedinci s nizkou mirou otevienosti vii¢i zkuSenostem maji tendenci
v pracovnim chovani spiSe Ipét na rutinnich, konzistentnich a piedvidatelnych tkolech a

ukolech zamétfenych na detail (Payne et al., 2007).
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Otevirenost vii¢i zkuSenostem a tendence k job craftingu

Charakteristiky chovani zaméstnance, ktery v osobnostni charakteristice otevienosti vici
zkuSenostem skoruje vysoko, naznacuji, Ze jednotlivec muize byt vysoce zapojen do job
craftingu. Zameéstnanci s timto typem osobnosti maji flexibilni zpisob mysleni a jsou otevieni
vUuc¢i riznym podnétim, vlastnim perspektivam a disponuji urcitou mirou fantazie. Je tedy
pravdépodobné, ze prave tento typ osobnosti pozitivné pusobi na tendenci k job craftingu. Jako
takovy muze tento zaméstnanec proaktivné ménit zpasob, jakym vnima pracovni ukoly a
vztahy, které tvofi praci. Job crafting zaméstnanciim otevienym vici zkuSenostem umoziuje
hledat moznosti, jak rozsifit pisobné¢ pole pracovni role a jak se ucit novym vécem a

dovednostem a zapojit se do projektl, které jsou pro né motivujici (Berg et al., 2008).

Vztah mezi otevienosti vii¢i zkuSenostem a tendenci k job craftingu podporuje hned n¢kolik
vyzkumnych studii. Studie autort Hau et al. (2020) zkoumala 284 zaméstnancii soukromé
univerzity, kdy tendence k job craftingu byla métena prostrednictvim Job Crafting Scale (JSC)
autortt Tims et al. (2012) a charakteristiky big five byly méfeny pomoci Mini International
Personality Item Pool (Mini-IPIP) autort Donnellan et al. (2006). Vysledky naznacuji, ze praveé

otevienost viici zkuSenostem byla vyznamnym prediktorem tendence k job craftingu.

Studie Bell a Njoli (2016), ktera zkoumala vztah mezi osobnostnimi charakteristikami big
5 a tendenci k job craftingu na vybérovém vzorku 246 pracovnikli v oblasti administrativy
taktéz ptinasi zavér, ze otevienost vici zkuSenostem ma pozitivni signifikantni vztah k tendenci
k job craftingu. Data v této studii byla sbirana pomoci Big Five Inventory autori John et al.
(1991) a pomoci 21 polozkové Skaly job craftingu (JSC) (Tims et al., 2012). Personiiv korela¢ni
koeficient v této studii naznacuje, ze otevienost vii¢i zkusenostem koreluje s tendenci k job
craftingu. Regresni analyza pak ukdzala, Ze otevienost vii¢i zkuSenostem byla shledana jako
statisticky vyznamny prediktor tendence k job craftingu. Co se tyka jednotlivych dimenzi job
craftingu podle Tims et al. (2012), tak otevienost vii¢i zkuSenostem ma statisticky signifikantni
vztah s dimenzi snizovani piekazejicich pracovnich poZzadavkl s dimenzi zvySovani socidlnich

zdrojii pracovniho mista a s dimenzi zvySovani naro¢nosti pracovniho mista.

Pozitivni vztah mezi otevienosti vi¢i zkuSenostem a tendenci k job craftingu zjistila také
studie autort Guo et al. (2022), kdy pravé otevienost vici zkusenostem spole¢né se zpetnou
vazbou od piimého nadfizen¢ho byly podporujicim faktorem pro vys$si tendenci k Gprave
pracovni role podle preferenci a dovednosti zaméstnance. Pozitivni korelaci nachazi také

metaanalyza 122 studii autortt Rudolph et al. (2017), kterd pomoci Personova korelacniho
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koeficientu poukazuje na vzajemny vztah mezi otevienosti vii¢i zkusenostem a tendenci k job

craftingu.

Co se tyka otevienosti vii€i zkuSenostem a tendenci k job craftingu v jeho jednotlivych
dimenzich, tak autoti Tims et al. (2012) naznacuji, ze tito zaméstnanci se zapojuji do ukolového
job craftingu (naptiklad tim, Zze hledaji nové tkoly ke svym stavajicim) a do vztahové job

craftingu.

3.2. Svédomitost
Svédomitost jakozto osobnostni charakteristika odrdzi miru organizovanosti,
zodpovédnosti a discipliny (McCrae & Costa, 1992). Svédomitost je také definovana jako
tendence zaméstnance projevovat sebekdzen a usilovat o kompetence a uspéchy (Greenberg,
2011). Tato dimenze osobnosti je popisovana rysy, jako je dobfe organizovany, peclivy, sebe
disciplinovany, zodpovédny, piesny, ale také jako poslusny, vytrvaly a s dobrou schopnosti

kontroly impulzti (Fincham & Rhodes, 2005).

Jedinci vykazujici vyssi miru svédomitosti maji tendenci své pracovni tikoly dobte planovat
a organizovat a jsou pro n¢ dilezité stanovené cile. Zaroven maji tendenci ke svym
povinnostem pfistupovat diisledné a dotahuji své povinnosti ke stanovenym ciliim. Zarovei je
pro tento typ osobnosti typické dodrzovani a respektovani pravidel a maji vyssi tendenci drzet
se konvenc¢nich hodnot a etickych norem dané spolecnosti. Svédomitost byva také casto
spojovana s perfekcionismem (Heller et al., 2002). Zaroveni svédomiti jedinci maji Casto
tendenci dosahovat uspéchli zejména diky své vytrvalosti a Gsili, kdy pravé svédomitost je
pozitivnim prediktorem pracovniho vykonu, jelikoZ osobnostni charakteristika svédomitosti je
povazovana za jeden z nejpiesnéjSich prediktord pracovniho vykonu (Roberts et al., 2007).
Svédomitost ma také pozitivni souvislost s proaktivitou (Crant & Bateman, 2000) a motivaci

k dal$imu vzdélavani se a sebe rozvoji (Shalley et al., 2004).

Ackoliv svédomitost ma v pracovni prostfedi nékolik vyhod, jako je naptiklad jejich
efektivita, samostatnost, pldnovani, dodrzovani termint, tak pfili§ vysoka mira svédomitosti
muze vést ke stresu, ktery ma negativni dopad na well-being zaméstnanctli. Zarovent miiZze byt
nékdy pftiliSna svédomitost prekazkou kreativniho mysleni a schopnosti adaptability na zmény

(Roberts et al., 2007).
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Svédomitost a tendence Kk job craftingu

Atributy svédomitého zaméstnance naznacuji, ze tento typ osobnosti zaméstnance miize mit
mensi sklony k job craftingu. Tento typ zaméstnancti je vysoce zaujaty praci (Schaufeli, 2013).
Je méné pravdépodobné, ze zaméstnanec bude aktivné ménit svou pracovni roli zpiisobem,
ktery piispiva k dosazeni pracovnich cili, protoze dodrzuje stanovené standardy a ma silnou a
hluboce zakofenénou pracovni etiku. (Bell & Murugan, 2013). Jiz autofi konceptu JD-R modelu
predpokladali, ze je méné pravdépodobné, Ze zaméstnanec s vy$$i mirou svédomitosti bude
aktivnim zplisobem ménit pozadavky ¢i zdroje dané pracovni role (Tims et al., 2013). Ti také
predpokladaji, Ze tento typ zaméstnancti se aktivné nezapojuje do strategii vytvareni pracovnich
mist, jako je zména odpovédnosti a ukoll specifikovanych ve formalnim popisu prace,
zvySovanim nebo snizovanim ukoli, upravou typt tkold nebo zménou mnozstvi ¢asu, Gsili a
pozornosti vénované riznym ukolim. Zaroven vSak svédomiti jedinci maji tendenci
k proaktivnimu pracovnimu chovani a vysokou motivaci k vykonu a dal§imu vzd¢lavani
v rdmci organizace, coz jsou jisté atributy, které naopak k tendenci k job craftingu bezpochyby

patii (Shalley et al., 2004).

Vyzkumy v oblasti souvislosti charakteristiky svédomitosti a tendence k job craftingu
pfindsi nejednoznacné zavéry. K zaveéru, kdy svédomitost neni vyznamnym prediktorem
tendence k job craftingu, dochazi naptiklad studie autord Hau et al. (2020). Vztah mezi
svédomitosti a tendenci k job craftingu na vzorku 284 zaméstnancii soukromé univerzity nebyl
v této studii potvrzen. Vyzkumna studie autort Bell a Njoli (2016) pfinasi zjisténi, Ze korelace
mezi job craftingem a svédomitosti je taktéz statisticky nesignifikantni. Vyzkum autorti se dale
zabyval také souvislosti s jednotlivymi dimenzemi job craftingu podle Tims et al. (2012), kdy
jediny signifikantni vztah byl nelezen mezi svédomitosti a snizovanim piekazZejicich

pracovnich pozadavk.

Nicméné v této studii bylo déle prostfednictvim regresni analyzy nasledné zjiSténo, Ze
svédomitost je vyznamnym prediktorem v tendenci k job craftingu (Bell & Njoli, 2016). Ke
stejnym vysledkiim, tedy ze svédomitost naopak predikuje tendenci k job craftingu, dochazi
také metaanalyza autorit Rudolph et al. (2017), kde svédomitost pozitivné korelovala s tendenci

k job craftingu.

3.3. Extraverze
Extraverze je definovéana jako sklon osobnosti vyhledavat stimulaci a tésit se ze spolecnosti

druhych. Extraverze je faktor, ktery poukazuje na rozdily v socidlnim chovani a socialni aktivité
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jedinct, kdy, pokud osobnost skoruje v této dimenzi vysoko, je Casto typické vykazovani ryst,

jako je energeti¢nost, spolecenskost, veselost, nadSenost a hovornost (Greenberg, 2011).

Pro extravertni jedince je také typické vyhleddvani spolecnosti, stimulujiciho prostfedi a
celkové aktivit, které jsou spojeny s vys§i mirou vzruSeni. Zaroven tito jedinci preferuji byt
soucasti vétsich skupin. Casto je pro extravertni jedince potéSenim travit ¢as ve spoleénosti
druhych lidi, rozviji snadné&ji pratelstvi a spoleCenské interakce jsou néco, co je v zivoté
napliuje (Hiebickova, 2004). Extraverze byva také Casto spojovana s charakteristikami vyssiho
sebevédomi (Watson et al., 2002) a vy$si mirou sebeucinnosti (Krimer & Winter, 2008). S tim
souvisi 1 pracovni vykon, ktery byva u jedinct s vyssi mirou extraverze hodnocen jako dobry.
To muze byt podle vyzkumnikii Bruk-Lee et al. (2009) pfistupem extravertnich jedinct
k sebehodnoceni, jelikoz se ukazalo, ze extraverze pozitivné¢ souvisi se sebehodnocenim, kdy
lepsi pracovni vykon u extravertd se ukazuje zejména u manazerskych ¢i obchodnich pozic,
tedy u pozic, u kterych je vykonnost ovliviiovana pravé osobnostnimi rysy typickymi pro

extravertni zaméstnance jako je druznost ¢i komunikativnost.

Vyzkum autorti Jensen-Campbell et al. (2007) také ukézal, Ze zaméstnanci, kteti vykazuji
vy$§i miru extraverze, méné Casto zazivaji pocity roz¢ileni a byvaji zatazovani do kategorie
osobnosti s pozitivnimi emocemi. Crant a Bateman (2000) také zjistili pozitivni souvislost
osobnostni charakteristiky extraverze a proaktivni osobnosti. Extraverze také predikuje vetsi
motivaci k dalSimu vzdé€lavani a rozvoji dovednosti (Shalley et al., 2004). Vys§i mira extraverze
byva také spojovana sniz8§i pravdépodobnosti vzniku syndromu vyhofeni (Swider &

Zimmerman, 2010).
Extraverze a tendence k job craftingu

Extraverze jakoZto atribut sméfujici k tendenci k job craftingu je dan zejména tim, Ze
extravertni jedinci maji sklony vyhledavat socialni interakce v pracovnim prostfedi. Typické
pro jejich chovéni je aktivni vyhledavani takovych pracovnich pftilezitosti, které zahrnuji
spolupraci s kolegy a zapojovani se do tymovych aktivit. Proto u extravertnich jedinct byva
typicky zejména vztahovy job crafting ¢i zvySovani socialnich zdroji pracovniho mista.
Zaroven maji extravertni jedinci tendenci k vyhleddvani pracovnich vyzev a inklinuji
k pfizptisobovani si pracovniho prostiedi (Tims et al., 2013). Bakker (2015) ptinasi zjisténi, Ze
zaméstnanci, ktefi vykazuji vy$§i miru extraverze maji lepsi schopnost mobilizovat socialni
zdroje ve formé podpory od kolegli v pracovnim tymu, coz vede k sniZovani jejich pracovnich

pozadavku (naptiklad piepracovanosti) a zvySovani jejich pracovnich zdroji.
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Zajimavym zjiSténim je vSak vysledek studie Bell a Njoli (2016), ktery naopak na zakladé
regresni analyzy osobnostni charakteristiku extraverze nepotvrdil jako vyznamny prediktor
tendence k job craftingu. Toto zjisténi je velmi unikétni, protoze osobnostni charakteristiky
extravertnich zaméstnancii jsou v souladu job craftingem. Zaroven v této studii Personova
korelace ukézala, Ze extraverze a job crafting spolu statisticky souvisi. Konkrétné pak u
extraverze byla nalezena korelace mezi dimenzemi job craftingu snizovani piekézejicich
pracovnich pozadavkii a zvySovanim socialnich zdroji pracovnich mist. Statisticky
nevyznamnou korelaci méla extraverze s komponentami zvySovani naro¢nosti pracovnich mist

a zvySovani strukturalnich zdroji pracovnich mist.

Naopak vztah extraverze a tendence k job craftingu byl potvrzen ve studii Hau et al. (2020),
kdy extraverze byla statisticky vyznamnym prediktorem k tendenci Gpravé pracovniho mista.
Ke stejnym zaveéram pak dochazi také meta analyticka studie Rudolhp et al. (2017), kde mira
korelace extraverze a tendence k job craftingu byla také statisticky vyznamna. Podpora tvrzeni,
7e osobnostni charakteristika extraverze podporuje tendenci k job craftingu, ptfichazi také ze
studie Marta a Bakker (2016), a to zejména v dimenzi zvySovani socialnich zdroja pracovniho
mista, zvySovani strukturdlnich zdroji pracovniho mista a zvySovani naro¢nosti pracovniho

mista.

vr oW

3.4. Privétivost
Privétivost je definovana jako mira, do jaké se jedinci li§i v orientaci k mezilidskym
vztahiim. Pfivétivost jako osobnostni charakteristika nevypovida pouze o interpersonalnim
chovani, nybrz i o ochoté¢ pomahat druhym. Osoby, které maji ve své osobnosti vy$si miru rysu
piivétivosti, maji tendenci byt v interpersondlnim chovéani altruisticti. Mezi typické
charakteristiky pfivétivych jedinch patii laskavost, porozumeéni a vlidnost (McCrae & Costa,

1992).

V ramci pracovniho chovani pfivétivi jedinci preferuji spolupraci a v tymu byvaji velmi
oblibeni, zejména pro svij altruismus, laskavé chovani a vlidnost. Jedinci s vys$§i mirou rysu
piivétivosti preferuji pracovni tymy, které jsou podporujici a akceptujici. Zaméstnance, ktery
vykazuje vys$§i miru pfivétivosti, lze charakterizovat pomoci rysi jako je spolupréce,

shovivavost, soucitnost, chédpavost a divétivost (Fincham & Rhodes, 2005).

S osobnostni charakteristikou pfivétivosti se poji adaptivni socidlni chovani, které
predstavuje schopnost jedincii s osobnostnim rysem privetivosti adekvatné emocné reagovat,

fesit efektivnim zplisobem piipadné konflikty a souvisi s prosocialnim chovanim. Zptisob
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feSeni nastalych konfliktlh odpovidad pozitivnimu zplisobu feSeni formou spoluprace, nikoliv
kompetice s druhymi. Naopak negativni vztah byl nalezen v oblasti socialné maladaptivniho
chovani, které zahrnuje zejména podléhani socidlnimu zkresleni, které predstavuje naptiklad
piedsudky, stereotypy Ci stigmatizaci. V pracovnim prostiedi jsou tito zaméstnanci také velmi
schopni regulovat své emoce v ramci toho, aby nebyla narusena kvalita vztahl s ostatnimi
kolegy v zamé&stnani a usiluji o vytvareni soudrznosti pracovniho tymu a ptatelského prosttedni
(Panaccio & Vandenberghe, 2012). Vyzkumy pracovniho vykonu piivétivost pokladaji za jeji
pozitivni prediktor, tedy ¢im vySSi mira osobnostnich charakteristiky piivétivosti u
zamestnanct je, tim pravdépodobné vyssi urovei jejich pracovniho vykonu bude (Abdullah et

al., 2013).

VoW

Privétivost a tendence k job craftingu

Charakteristiky chovani pfivétivého typu zaméstnance naznauji, Ze u tohoto
jednotlivee je méné pravdépodobné, ze se zapoji do tendence k vytvafeni pracovnich mist.
Dtivodem toho je prave to, ze tito zaméstnanci disponuji charakteristikami, jako je tendence ke
spolupraci s ostatnimi, chdpavost a duvéfivost. To vede k nizsi pravdépodobnosti toho, ze
ptivétivi zaméstnanci budou inklinovat k tendenci Gpravé svého pracovniho mista zejména
v dimenzi pracovnich ukoli (Tims et al., 2013). Zaroven vsak charakteristiky pfivétivosti, jako
je ochota pomahat druhym, spoluprace, skromnost, starostlivost a laskavost napovidaji tomu,
Ze tento typ zaméstnanci s vétsi pravdépodobnosti bude mit tendenci k Gpravam svého
pracovniho mista tak, aby podporoval zajmy ostatnich spolupracovnikil a aby zvySoval kvalitu

vztaht s kolegy v pracovnim prostfedi (McCrae & Costa, 2003).

Studie vSak ptichazi k zavéru, Ze pravé osobnostni charakteristika ptivétivosti souvisi
s tendenci k job craftingu. Ve studii autori Bell a Njoli (2016) je ptivetivost na zéklade regresni
analyzy shledéana statisticky vyznamnym prediktorem tendence k job craftingu. Konkrétné pak
piivétivost korelovala s dimenzemi job craftingu snizovani piekaZejicich poZzadavki
pracovniho mista, s dimenzi zvySovani socialnich zdroji pracovniho mista a s dimenzi
zvySovani naro¢nosti pracovniho mista. Tento zavér podporuje také studie autort Hau et al.
(2020). Vysledky naznacuji, ze pravé piivetivost byla vyznamnym prediktorem tendence k job
craftingu. Metaanalyza Rudolph et al. (2017) také podporuje zavér, ze privétivost pozitivné
koreluje s tendenci k job craftingu. Studie autori Ghazzawi et al. (2021), ktera tendenci k job
craftingu méfila prostfednictvim JSC (Tims et al., 2012) a big five charakteristiky pomoci API

(The Arab Personality Inventory) zjiStuje, Ze pfivétivost vyznamné koreluje s dimenzi job
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craftingu zvySovani strukturalnich zdrojii pracovnich mist a s dimenzi zvySovani narocnosti

pracovniho mista.

3.5. Neuroticismus

Osobnostni charakteristika neuroticismu odkazuje k emocni stabilité jedince. Lidé s vyssi
mirou neuroticismu maji vétsi tendenci prozivat negativni emoce, které zahrnuji naptiklad
uzkost, depresivitu, podrazdénost, smutek nebo strach. Neurotické osobnosti maji také Castéji
obtize pfi zvladadni naro¢nych emocnich situaci a maji vyss$i nachylnost ke stresu. Jedinci
s neuroticismem maji také Casto problémy tykajici se mezilidskych vztahi, protoze disledkem
emocni nestability mohou byt pravé konflikty ¢i vzdjemna nedorozuméni. Typické pro
neurotické jedince je také pesimisticky zpiisob nahlizeni na okolni udalosti a déni, kdy prave

pesimismus ma znaény vliv na procesy rozhodovani a mysleni (McCrae & Costa, 1992).

Z vyzkumu osobnostnich charakteristik a jejich souvislosti s rizikem emoc¢niho vycerpani
pravé jedind charakteristika neuroticismu pozitivné korelovala s emocnim vycerpanim
(Hochwarter et al., 2000). Neuroticismus je definovan také jako predispozice zaméstnance k
nedostatecnému pozitivnimu psychickému pfizplisobeni. Je tedy spojovan s nestabilitou,
nachylnosti ke stresu, osobni nejistotou, uzkosti, depresi a podrazdénosti (Mehmetoglu, 2012).
Nekteti autoii nalezli pozitivni souvislost mezi neuroticismem a syndromem vyhoteni, tedy ¢im
vys$si je hodnota osobnostni charakteristiky neuroticismu, tim spiSe je u zaméstnance riziko
vzniku syndromu vyhoteni (Fornes-Vives et al., 2019). Ng&ktefi autofi také poukazuji na
souvislost vy$§i miry neuroticismu a niz§i miry pracovni spokojenosti. Pro neuroticismus je
také typicka nizka uroven seberegulace (McCann, 2018). Studie Watson et al. (2002) také
ukézala negativni korelaci mezi neuroticismem a mirou sebevédomi, coz predstavuje, Ze vyssi
mira neuroticismu pravdépodobné povede k niZ§i mire sebevédomi jedince s timto osobnostnim
rysem. Zaroven neuroticismus negativné koreluje také s proaktivitou, tedy ¢im vyssi je podil
charakteristiky neuroticismu, tim méné proaktivni jedinci pravdépodobné budou (Crant &
Bateman, 2000). Neuroticismus byl také dle vyzkumu ve vztahu k pracovnimu vykonu
povaZovan za néco, co pracovni vykon spiSe snizuje v porovnani s ostatnimi osobnostnimi
charakteristikami (Berry et al., 2013; Chiaburu et al., 2011). Zaroveii vSak bylo ve studii autorii
Smillie et al. (2006) zjiSté€no, ze zaméstnanci vykazujici vy$§i miru neuroticismu maji lepsi
pracovni vykon v pracovnich podminkach charakterizovanych ruSnym prostfedim a

vyzadujicim véts§i miry pracovniho usili. U zaméstnancii s vysokou mirou charakteristiky

neuroticismu bylo také pozorovano vice kontraproduktivni pracovni chovani, které predstavuje
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naptiklad nedochvilnost, podvody, Sikanu nebo agresivitu na pracovisti ¢i sabotovani zadanych

pracovnich ukolt (Berry et el., 2012).
Neuroticismus a tendence k job craftingu

Vlastnosti neurotického ¢i emoc¢né nestabilniho zaméstnance mohou naznacovat, Ze tento
jedinec s vysokou pravdépodobnosti bude mit tendence k upravé své pracovni role. Autofi
Bosnjak et al. (2007) tvrdi, Ze zaméstnanci, ktefi jsou emocionalné nestabilni a vykazuji tedy
vysSi miru charakteristiky neuroticismu, nékdy upravuji své pracovni ukoly tak, aby Iépe
zvladali své emoce. Kvili nedostatku emocni stability, pozitivnich emoci, vysoké nachylnosti
ke stresu, osobni nejistot¢ a depresivnim pocitim se praveé tito zaméstnanci s vysokou
pravdépodobnosti zapoji do strategii job craftingu. Zaroven vsak v literatufe existuji podklady
podporujici zavér, Ze neuroticismus naopak neni vyznamnym prediktorem tendence k job
craftingu. Za divod toho je pokladana jejich nizka proaktivita (Crant & Bateman, 2000) a

tendence ke kontraproduktivnimu pracovnimu chovani (Berry et al., 2012).

24 .

Vysledky vyzkumu opét piinasi nejednoznacné zavéry. Bell & Njoli (2016) ve své studii
zjistili, ze neuroticismus je statisticky vyznamnym prediktorem tendence k job craftingu.
V portadi sily prediktoru podle hodnoty beta koeficientu byl v této studii pravé neurotismus
odhalen jako nejvyznamnégjsi prediktor tendence k job craftingu. Po ném nasledovala
otevienost vuc¢i zkuSenostem, vstiicnost, svédomitost a nakonec extraverze. Co se tyka
souvislosti neuroticismu s jednotlivymi dimenzemi job craftingu, tak korelace byla nalezena
s dimenzi snizovani ptekazejicich pracovnich pozadavkl a s dimenzi zvySovani ndro¢nosti

pracovniho mista.

Naopak nesignifikantni vztah mezi neuroticismem a tendenci k job craftingu byl nalezen
v metaanalyze studii autori Rudolph et al. (2017). Taktéz studie autord Hau et al. (2020)
podporuje zavér, ze neuroticismus neni vyznamnym prediktorem tendence k prave pracovnich

mist.

37



II. Empiricka ¢ast

Teoreticka Cast prace byla zamétena na koncept teorie job craftingu z riznych teoretickych
perspektiv. Dale byla teoretickd ¢ast vénovana osobnostnim charakteristikam big five a tomu,
jak se projevuji v pracovnim chovani zaméstnancti. V neposledni fadé byla pozornost zaméiena
na vyzkumné studie, které se zabyvaji souvislosti osobnostnich charakteristik big five a
tendenci k job craftingu. V nasledujici fazi se diplomova prace dostava do faze propojeni
teoretickych zjiSténi s realizovanym vyzkumnym projektem. V empirické ¢éasti prace bude
zameétena pozornost nejprve na vymezeni vyzkumného problému, dale na popis vyzkumného
souboru, analyzu ziskanych dat a zavéry z nich vyplyvajicich. V neposledni fadé budou ziskané

zavery diskutovany.

4. Vyzkumny problém, cil vyzkumu

Vyzkumem prediktort tendence k job craftingu se zabyvala fada studii, které se zamétovaly
ptedevsim na dvé skupiny prediktort — prediktory organizac¢ni a individualni. Mezi vyznamné
individualni prediktory tendence k job craftingu kromé& véku ¢i pohlavi byvaji zatazovany prave
osobnostni charakteristiky jako je self-efficacy neboli sebeucinnost, nebo proaktivni typ
osobnosti. Pozornost vyzkumniku v této oblasti je vSak vétSinou zaméfena prave na souvislost

osobnostnich charakteristik big five s job craftingem.

Studii, které se timto vztahem zabyvaly, neni pfili§ mnoho, nicméné jejich zavery jsou
vyznamné. Napiiklad studie autord Hau et al. (2020), kterd na vzorku 284 zaméstnancl
soukromé univerzity zjistila, Ze pravé otevienost viici zkuSenostem, extraverze a privetivost
jsou statisticky vyznamnym prediktorem tendence k job craftingu. V této studii jako vyznamny
prediktor tendence k job craftingu nebyla potvrzena svédomitost a neuroticismus. K podobnym
zaveérim, konkrétné Ze neuroticismus nebyl potvrzen jako vyznamny prediktor tendence k job
craftingu, dochazi také studie Rudolph et al. (2017), kterd vSak zjiStuje, Ze osobnostni
charakteristiky otevienost vic¢i zkuSenostem, extraverze, svédomitost a privétivost jsou
vyznamnymi prediktory tendence k job craftingu. Jiné studie na téma souvislosti osobnostnich
charakteristik big five a tendence k job craftingu pfichazi taktéZ k zajimavym zavérim.
Naptiklad studie Bell a Njoli (2016) na vzorku 246 pracovnikl zjistila, ze neuroticismus je
naopak také vyznamnym prediktorem v tendenci k job craftingu. V potfadi vyznamu prediktoru
podle hodnoty beta koeficientu byl v této studii neuroticismus prezentovan jako nejsilnéjsi
prediktor k tendenci k job craftingu, ¢imz je tato studie spiSe jedine¢na. Ostatni osobnostni

charakteristiky big five v této studii byli také povazovany za vyznamné v souvislosti se vztahem
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k tendenci k job craftingu, a to v potadi otevienost viici zkuSenostem, vstiicnost, svédomitost a

nakonec extraverze.

Co se tyka zjisténi predeslych vyzkumii ohledné souvislosti jednotlivych osobnostnich
charakteristik s jednotlivymi dimenzemi job craftingu podle autor Tims et al. (2012), tak
otevienost vii¢i zkusenostem ukazuje vyznamnou souvislost s dimenzi snizovani prekazejicich
pracovnich pozadavkl, s dimenzi zvySovani socidlnich zdroji pracovniho mista a s dimenzi
zvySovani narocnosti pracovniho mista. U osobnostni charakteristiky svédomitost byl nalezen
vyznamny vztah pouze s dimenzi job craftingu snizovani ptekazejicich pracovnich pozadavkd.
Extraverze pak vyznamné souvisi s dimenzemi snizovani piekazejicich pracovnich pozadavki
a zvySovanim socialnich zdroji pracovnich mist (Bell & Njoli, 2016). Vyznamny vztah mezi
extraverzi a dimenzi zvySovani naro¢nosti pracovniho mista byl pak potvrzen ve studii autorti
Marta a Bakker (2016). U osobnostni charakteristiky pfivétivost pak byla nalezena vyznamna
pozitivni korelace s dimenzemi job craftingu snizovani ptekazejicich pozadavka pracovniho
mista, zvySovani socidlnich zdroji pracovniho mista a zvySovani ndro€nosti pracovniho mista
(Bell & Njoli, 2016). Vyznamny vztah s dimenzi zvySovani strukturalnich zdroji pracovniho
mista a privétivosti pak potvrzuje studie autord Ghazzawi et al. (2021). Neuroticismus pak
pozitivné koreloval s dimenzemi snizovani piekédzejicich pozadavkl a s dimenzi zvySovani

narocnosti pracovniho mista (Bell & Njoli, 2016).

Cilem empirické ¢asti diplomové prace je ovéteni, zda existuje statisticky vyznamny
vztah mezi jednotlivymi osobnostnimi charakteristikami big five a tendenci k job craftingu.
Zaroven se empirickd ¢ast diplomové prace zaméii na korelaci osobnostnich charakteristik big
five sjednotlivymi dimenzemi job craftingu podle autorG Tims et al. (2012), konkrétné
s dimenzemi sniZzovani prekazejicich pozadavki, zvySovani socialnich zdroji pracovnich mist,

zvySovani naro€nosti pracovnich mist a zvySovani strukturalnich zdrojii pracovnich mist.

Ackoliv ne vSechny studie pfinaSi stejné zavéry, shoduji se zejména v potvrzeni
vyznamného vlivu osobnostnich charakteristik otevienost vi¢i zkusenostem a pifivétivosti na
tendenci k job craftingu. Jelikoz vSak existuji 1 dalsi studie, které potvrzuji vyznamny vliv
osobnostnich charakteristik extraverze a svédomitosti na tendenci k job craftingu, vyzkumné
predpoklady empirické ¢asti diplomové prace predpokladaji, ze urcity vztah mezi témito
proménnymi bude nalezen mezi kazdou osobnostni charakteristikou a tendenci k job craftingu.
Na zakladé€ predeslych vyzkumi souvislosti neuroticismu a tendenci k job craftingu je v ramci

empirického Setfeni predpokladan negativni vztah mezi témito proménnymi — tedy ¢im vyssi je
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uroven osobnostni charakteristiky neuroticismu, tim niz$i bude tendence zaméstnance k job

craftingu.

Pro ucely statistické analyzy dat byly stanoveny nasledujici hypotézy, které se zamétuji na

souvislost mezi jednotlivymi charakteristikami big five a tendenci k job craftingu:
Hi: Otevienost vici zkusenostem ma pozitivni vztah k tendenci k job craftingu.
Hz: Svédomitost ma pozitivni vztah k tendenci k job craftingu.
Hj3: Privétivost ma pozitivni vztah k tendenci k job craftingu.
Ha: Extraverze ma pozitivni vztah k tendenci k job craftingu.

Hs: Neuroticismus ma negativni vztah k tendenci k job craftingu.
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5. Metodika
5.1. Vyzkumny design

Vyzkumny projekt empirické Casti diplomové prace je realizovan jako kvantitativni
vyzkumny design. Data potfebnd k vyzkumnym ucelim byla sbirdna prostfednictvim externi
ceské spolecnosti Data collect s.r.o0., ktera se na sbér vyzkumnych dat specializuje. Spolecnost
Data Collect s.r.o. zajistila reprezentativnost vyzkumného vzorku Setfeni. Data od participanta

byla sbirdna formou online dotaznikii od konce dubna do zacatku kvétna roku 2023.

5.2. Vyzkumny soubor
Vyzkumny cil byl ovéfovan u vyzkumného vzorku, ktery se skladal z celkového konecného
poctu 522 respondentli. Zvoleni respondenti jsou reprezentativnim vzorkem pracujici ceské
populace. Celkem dotaznik otevielo 930 respondentt, z ¢ehoz byl dokoncen 750 respondenty.
Na kontrolni otdzky pro zatazeni do vyzkumného souboru pak spravné odpovédélo 566

respondentd.

Po spravném vyplnéni byla pozornost zaméiena také na délku vyplnéni dotazniku, kdy
kritériem pro vylouceni z vyzkumného vzorku bylo vyplnéni dotazniku za méné nez 5 minut.
Toto kritérium splnilo 5 respondentl. DalS$im vylucujicim kritériem také bylo, kdyz participanti
zodpovédéli vice nez 10 otdzek za sebou stejné, kdy toto kritérium se nakonec tykalo 40
respondentli. V kone¢ném dusledku tedy vyzkumny projekt s¢itd celkem 522 respondentd.
Dal$im kritériem pro zafazeni do vyzkumného souboru byl vék starsi 18 let a pracovni tivazek

vy$§i neZ polovina plného pracovniho tivazku, tedy vice nez dvacet hodin tydné.

5.3. Mérici nastroje
K ovéteni toho, jak spolu souvisi osobnostni charakteristiky big five a tendence k job
craftingu, byly vyuZity dva dotazniky, které respondenti vyplnili. Konkrétné se jednalo o Job
Crafting Scale JCS (Tims et al., 2012), ktery slouzil pro zjiSténi tendence k job craftingu a pro
meéfeni osobnostnich charakteristik big five byla pouzita zkracena deseti polozkova skala BFI

-10 od Hiebickové (2010).

Inventai BFI-10 je zkracenou verzi zékladniho inventare BF1-44, ktery obsahuje 44 polozek
ve form¢ kratkych slovnich spojeni, kterd méfi otevienost vic¢i zkuSenostem pomoci 10
polozek, svédomitost prostiednictvim 9 polozek, extraverzi 8 polozkami, pfivétivost skrze 9
polozek a neuroticismus pomoci 8 polozek. V inventafi je 16 polozek naformulovano s uc¢elem

formulace opa¢ného pélu konkrétni dimenze dané osobnostni charakteristiky. Skala BFI-10 se
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sklada z péti bodt, kdy 1 na skéle ptedstavuje ,, vithec nevystihuje“ a5 ,, uplné vystihuje “. V této
zkracené verzi BFI-10 je obsazeno deset polozek. Kazd4 dimenze osobnosti je pak vyjadiena
skrze dvé polozky, z kterych jedna je formulovana negativné a druhd pozitivné. Tyto dvé
polozky pro kazdou dimenzi osobnosti byly vybrany na zaklad¢ n¢€kolika kritérii. Pro kazdou
dimenzi osobnosti byla vybrana takova polozka, ktera odpovidala vysoké miie dané vlastnosti
a takova polozka, ktera naopak odpovidala niz$i mife dané osobnostni charakteristiky, kdy
obsah obou polozek mé& za cil méfit zakladni aspekty danych dimenzi osobnosti.
Psychometrické vlastnosti BFI-10 ukazuji vnitini konzistenci pro extraverzi o= .56, pro
piivétivost o= .19, pro svédomitost o= .45, pro neuroticismus o= .74 a pro otevienost o= .34

(Hrebickova et al., 2016).

Pro vyzkumny projekt v ramci diplomové prace byla vybrana skala Job Crafting Scale
(JSC). Autory pouzité $kaly jsou Tims et al. (2012). Skéla se vyuziva k mé&feni toho, jak
zaméstnanci aktivné upravuji své pracovni role a prostiedi tak, aby Iépe odpovidalo a
vyhovovalo jejich potfebam, dovednostem a preferencim. Job Crafting Scale méfi Ctyfi
nezavislé dimenze job craftingu — snizovani piekazejicich pozadavkia pracovnich mist (DHID),
zvySovani socialnich zdroji pracovnich mist (ISocJR), zvySovani naro€nosti pracovnich mist
(ICJD) a zvySovani strukturdlnich zdroji pracovnich mist (IStrJR). Job Crafting Scale se sklada
z 21 polozek, které respondenti zodpovidaji prosttednictvim pétibodové Likertovy skaly, kdy
1 znac¢i moznost ,,nikdy“ a5 ,,vzdy“. Co se tyka psychometrickych vlastnosti JSC, jednotlivé
dimenze skaly ukazuji velmi dobrou vnitini konzistenci, kdy Cronbachova o pro dimenzi
IStrJR a= .82, pro dimenzi DHJD a= .79, pro dimenzi [SocJR a= .77 a pro dimenzi ICJD
o=.75 (Tims et al., 2012).

V pribéhu vyzkumu respondenti zaroven vyplnili zékladni sociodemografické
charakteristiky. Ty zahrnovaly vek, pohlavi (muz/Zena), stupent dosazeného vzdélani (zékladni
stupent vzdelani, odborné vyuceni ¢i stiedoSkolské vzd€lani bez maturity, stfedoSkolskeé
vzdélani s maturitou a vysokoskolské vzdélani), misto vykonu prace podle krajo Ceské
republiky a vySe tydenniho pracovniho tvazku v hodinach (20, 24, 28, 32, 36, 40 a vice nez 40
hodin/tydné).

5.4. Etika vyzkumu
VSichni participanti se do vyzkumného projektu zapojili na zcela dobrovolné bazi. Na
zacCatku dotaznikové baterie byl ucastniklim v online prostiedi pfedstaven informovany souhlas

s Ucasti ve vyzkumném projektu, k ¢emu vyzkumny projekt slouzi, jak bude dale pracovano se

42



zpracovanymi daty a jakym zplisobem bude zajiSténa ochrana divérnych informaci. Zaroven
ucastnici byli sezndmeni se skute¢nosti, ze svou u€ast ve vyzkumném projektu mohou kdykoliv

ukoncit bez udani jakéhokoliv divodu a jejich data budou odstranéna.

Jak jiz vySe zminény odstavec naznacuje, veSkerd ziskand data v tomto vyzkumném
projektu byla pln¢ anonymizovana. K uchovanym vyzkumnym datim respondenti byl
umoznén piistup pouze vyzkumnému tymu. Kazdé odpovédi bylo ptidéleno jedinecné ID, kdy
ani vyzkumnici nejsou na zakladé dostupnych dat schopni konkrétni respondenty identifikovat.
Vzhledem k charakteru empirického Setieni, které ma mapujici charakter, je riziko ptipadného

etického pochybeni nizké.
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6. Vysledky

6.1. Zpiisob zpracovani dat
Ziskana data byla statisticky zpracovana prostfednictvim statistického programu The
Jamovi Project (2022). Data byla dale zpracovdna pomoci metod deskriptivni statistiky a
korela¢ni matice mezi jednotlivymi osobnostnimi charakteristikami a skorem ve skale méftici

tendenci respondentt k job craftingu. Hladina vyznamnosti a byla stanovena na .001.

6.2. Sociodemografické charakteristiky respondenti

Z celkového poctu respondentti n = 522 mtizeme v Tabulce 1 vidét zastoupeni pohlavi.

Vyzkumny soubor je tvofen 257 muzi (49.2 %) a 265 zenami (50.8 %).

Tabulka 1

Rozlozeni vyzkumného souboru z hlediska pohlavi.

Pohlavi n Relativni ¢etnost
Muz 257 492 %
Zena 265 50.8%

Primérny vék osob ve vyzkumném souboru je M = 46.7, SD = 13.7. NejmladSimu
respondentovi vyzkumného souboru bylo 19 let a nejstarSimu 85 let. NejvéEtsi ¢ast respondentil
vyzkumného souboru se nachazi ve vékovém rozmezi 19 az 54 let, kdy nejvice pocetné
zastoupenou skupinou ve vyzkumném souboru je 121 respondentl ve vé€kové kategorii 45 az
54 let (23.2 %). Nejmensi zastoupeni ve vyzkumném souboru ma vékova kategorie 18 az 24 let
(n =25, 4.8 %). Podrobnéjsi vékoveé rozloZeni vyzkumného vzorku je vyobrazeno v Tabulce 2

av Grafu 1.
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Tabulka 2

Rozlozeni vyzkumného souboru z hlediska veku.

Relativni Kumulativni

Vek n éetnost éetnost
18-24 25 4.8 % 4.8 %
25-34 92 17.6 % 22.4%
35-44 115 22.0% 44.4 %
45-54 121 23.2% 67.6 %
55-64 95 18.2% 85.8%
65 a vice let 74 14.2 % 100.0 %
Graf 1

Rozlozeni vyzkumného souboru z hlediska veku.

30 50 70
Wek

Co se tyka rozloZeni vyzkumného souboru na zédkladé dosaZzeného stupné vzdélani, tak
nejvice respondentil (n = 192, 36.8 %) dosahlo odborného vyuceni ¢i sttedoskolského vzdélani
bez maturity. Dale pak 31.8 % vyzkumného vzorku (n = 166) tvoii respondenti se
sttedoSkolskym vzdélanim s maturitou, 28.4 % respondenti (n = 148) dosahlo
vysokoskolského vzdélani a 3.1 % respondenti (n = 16) pak dosahlo zakladniho stupné

vzdélani.
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Z celkového poctu 522 respondentt 14 % pochazi z hlavniho mésta Prahy (n = 73), déle
11.9 % ze Sttedoceského kraje (n = 62), 11.7 % (n = 61) z Jihomoravského kraje a 59
respondentl z kraje Moravskoslezského (11.3 %). Nejmén¢ respondentil je zastoupeno v kraji

Karlovarském (n = 16, 3.1 %).

VétSina respondentil ziskaného vyzkumného souboru pracuje na plny pracovni uvazek
(n = 330, 63.2 %), tedy ctyficet hodin tydné. Nejméné respondentii pak pracuje na tydenni
uvazek 28 hodin (n = 16, 3.1 %). RozloZeni vyzkumného vzorku z hlediska vySe tydenniho

pracovniho uvazku je znazornéno v Tabulce 3.

Tabulka 3

Rozlozeni vyzkumného souboru z hlediska vyse tydenniho pracovniho uvazku.

Vyse tydenniho pracovniho " Relativni Kumulativni
uvazku cetnost cetnost
20 hodin 33 6.3% 6.3 %
24 hodin 19 3.6% 10.0 %
28 hodin 16 3.1% 13.0 %
32 hodin 36 6.9 % 19.9 %
36 hodin 25 4.8 % 24.7%
40 hodin 330 63.2% 87.9 %
Vice nez 40 hodin 63 12.1% 100.0 %

6.3. Deskriptivni statistika analyzovanych proménnych

U jednotlivych analyzovanych proménnych byly secteny hrubé skory odpovedi a
nasledné¢ vypocteny zékladni deskriptivni statistiky, tedy primér, median, smérodatna

odchylka, maximalni a minimalni hodnota.

V Tabulce 4 vidime deskriptivni statistiku proménné job crafting a jejich 4 dimenzi
zvySovani strukturalnich zdroji pracovniho mista (IStrJR), snizovéani prekazejicich pracovnich
pozadavki pracovniho mista (DHJID), zvySovani socidlnich zdroji pracovniho mista (ISocJR)

a zvySovani narocnosti pracovniho mista (ICJD).

Z Tabulky 4 je patrné, Ze primérnym dosaZzenym skorem M v job craftingu bylo 65.3
bodl (SD = 9.48) z celkového mozného poctu bodl 105. Minimalnim dosazenym skdérem

v tendenci k job craftingu bylo 35 bodil a maximalnim 94 bodd. Nejvyssiho primérného skore
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v jednotlivych dimenzich job craftingu respondenti dosahovali v dimenzi zvySovani

vykazovali v dimenzi zvySovani socidlni zdroji pracovniho mista (M = 12, SD = 3.26).
Tabulka 4

Deskriptivni statistika analyzované proménné job craftingu.

M Median SD Min Max

IStrJR 19.0 19.0 3.50 6 25
DHID 18.9 19.0 4.26 6 30
ICJD 15.4 16.0 3.98 5 25
ISocJR 12.0 12.0 3.26 5 23
JC Skore 65.3 66.0 9.48 35 94

Pozn. IStrJR = zvySovani strukturalnich zdroji, DHJD = snizovani ptekazejicich pracovnich pozadavki,
ISocJR = zvySovani socialnich zdroji, ICJD = zvySovani naro¢nosti

V Tabulce 5 je znazornéna deskriptivni statistika jednotlivych big five osobnostnich

charakteristik. Osobnostni charakteristikou s nejvys$sim primérem je ve vyzkumném souboru

cvwvr

charakteristika svédomitost (M = 4.79, SD = 1.54).

Tabulka 5

Deskriptivni statistika analyzovanych proménnych big five.

s xye 9 . . . Otevienost vuci
Extraverze Privétivost Svédomitost Neuroticismus

zkuSenostem
M 5.85 6.68 4.79 6.05 5.29
Median 6.00 7.00 5.00 6.00 5.00
SD 1.76 1.53 1.54 1.90 1.62

U téchto vyuzitych vyzkumnych metod byla ovétovana reliabilita, kdy JSC dosahuje
velmi dobré vnitini konzistence, a to konkrétné dimenze IStrJR o = .80, dimenze DHIJD
o =.75, dimenze ISocJR o = .71 a dimenze ICJD a = .82. Pro skdlu Hiebickové BFI-10 je to
pak konkrétné extraverze a = .60, ptivétivost o = .27, svédomitost a = .46, neuroticismus

o= .73 a otevienost o = .22.
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6.4. Korela¢ni analyza

Pro ovéfeni souvislosti jednotlivych osobnostnich charakteristik big five a tendenci k job
craftingu byla vyuzita Pearsonova korelacni analyza. V Tabulce 6 vidime kompletni korela¢ni
matici. Z vysledka lze vycCist, ze Ctyfi z péti osobnostnich charakteristik big 5 statisticky
vyznamn¢ souvisi stendenci kjob craftingu. Konkrétné se pak jednd o osobnostni
charakteristiku svédomitost, extraverze, neuroticismus a otevienost vuci zkuSenostem. Na
zakladé vyse zminénych vysledkl korelacni analyzy byly vyhodnoceny vyzkumné hypotézy.
Hypotéza 1 (Hi), kterd predpoklada, ze otevienost vii¢i zkuSenostem ma pozitivni vztah k
tendenci k job craftingu, mtize byt na zdklad¢ vysledki korela¢ni analyzy podpoiena (r = .217,
p <.001). Hypotéza 2 (H>) se zamétovala na vztah mezi svédomitosti a tendenci k job craftingu.
Na zéklad¢ vysledkl korela¢ni analyzy mize byt hypotéza, ze svédomitost ma pozitivni vztah
k tendenci k job craftingu taktéz podpofena (r = .238; p <.001). Hypotéza 3 (Hs), kterd
ptedpokladala pozitivni vztah pfivétivosti a tendence k job craftingu dle vysledkii korelacni
analyzy nemohla byt podpotena (» =.075, p <.087). Stanovena hypotéza 4 (Ha4), predpokladajici
pozitivni vztah extraverze a tendence k job craftingu mtze byt na zaklad¢ vysledki statistické
analyzy dat podpotena (»r = .157, p <.001). Negativni vztah neuroticismu a tendence k job
craftingu, ktery byl pfedpokladdn hypotézou 5 (Hs) mize byt na zaklad¢ korelacni analyzy
podpoten (r=-.205, p <.001).
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Tabulka 6

Korelacni matice job crafting a big five.

Otevienost
Extraverze Privétivost Svédomitost Neuroticismus vaci JC
zkuSenostem
Extraverze o
* _
Privétivost 225
% % _
Svédomitost 307 168
_ * _ * _ * .
Neuroticismus 333 211 320
Otevfenost viici 227% -.056 129% -.039 —
zkuSenostem
* % _ % * _
iC 157 075 238 205 217

Pozn. * p <.001

Tabulka 7 pak znazoriiuje vztah mezi jednotlivymi dimenzemi job craftingu a
osobnostnimi charakteristikami big five. Zde vysledky naznacuji, Zze mezi osobnostni
charakteristika extraverze statisticky vyznamn¢ souvisi s dimenzemi zvySovani strukturalnich
zdrojl pracovniho mista (r = .270, p <.001), s dimenzi ptfekazejicich pracovnich pozadavki
(r = .186, p <.001) a s dimenzi zvySovani narocnosti pracovniho mista (» = .294, p <.001).
Osobnostni charakteristika pfivétivost pak statisticky vyznamné souvisi s dimenzemi zvySovani
strukturalnich zdroji pracovniho mista (» = .138, p <.001), s dimenzi snizovani piekazejicich
pracovnich pozadavku (» = .107, p <.001) a s dimenzi zvySovani naro¢nosti pracovniho mista
(r = .107, p <.001). Sv€domitost pak vyznamné koreluje s dimenzi zvySovani strukturalnich
zdroju pracovniho mista (r =.372, p <.001) a s dimenzi zvySovani naro¢nosti pracovniho mista
(r = .325, p <.001). Neuroticismus vyznamn¢ koreluje s dimenzi zvySovani strukturdlnich
zdrojii pracovniho mista (r = .33, p <.001), s dimenzi sniZovani ptekdzejicich pracovnich
pozadavku (» = .096, p <.001) a s dimenzi zvySovani naro¢nosti pracovniho mista (» = .304,
p <.001). Posledni charakteristika big five, otevienost, pak statisticky vyznamné korelovala
s dimenzi zvySovani strukturdlnich zdroji pracovniho mista (» = .252, p <.001) a s dimenzi

zvySovani naro¢nosti pracovniho mista (» = .259, p <.001).
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Tabulka 7

Korelacni matice dimenze job craftingu a big five.

Extraverze Privétivost Svédomitost Neuroticismus Otevienost JC IStrJ DHJD 1ISocJR ICJD

Extraverze —

Piivétivost 225%  —

Svédomitost 307*%  168* —

Neuroticismus -333%  _211%* -32% —

Otevienost 227%  -.056 129% -.039 —

[ 157% 075 238% -205% 217*% —

IStr] 27% .138% 372% -33% 252% 733% —

DHJID 186*%  .107* -.057 .096%* -.019 435%  -.017 —

ISocJR .049 078 -.03 .003 .069 607F  243% 044 —

ICID 294%  107% 325% -304% 259% 774%  684%  -.056 365% —

Pozn. IStrJR = zvySovani strukturalnich zdroji, DHJD = snizovani piekazejicich pracovnich pozadavki, ISocJR
= zvyS$ovani socialnich zdrojt, ICJD = zvySovani naro¢nosti; * p <.001

Pro uceleny pohled na problematiku job craftingu a jejich prediktorti byla doplnéna také
korela¢ni matice pro sociodemografické charakteristiky participanti souvisejicich s tendenci
k job craftingu. Na zakladé vysledkl korelacni analyzy lze jako vyznamny faktor piisobici na
tendenci k job craftingu povaZzovat Groven dosazeného vzdélani (r = .172, p <.001). Ostatni
sociodemografické charakteristiky, tj. vék, vySe pracovniho uvazku a pohlavi, nebyly

v souvislosti s job craftingem spatfeny jako vyznamné.
Tabulka 8

Korelacni matice job crafting a sociodemografické udaje.

slf(g'e kat\;zl;rie Vﬁeﬁlifr;zclglr e Vzdélani - Pohlavi
JC skore
Vek kategorie 018 —
Vyse pracovniho vazku .053 - 133 * —
Vzdélani 72 % 074 -017 —
Pohlavi .027 -.042 -.150 * 170 * —
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7. Diskuse

7.1. Shrnuti vysledki

Cilem vyzkumné studie, ktera je soucasti empirické ¢asti diplomové prace, bylo ovéfeni,
zda existuje statisticky vyznamny vztah mezi jednotlivymi osobnostnimi charakteristikami big
five a tendenci k job craftingu. Zaroven se vyzkumna studie zaméfila na zjisténi korelace
jednotlivych osobnostnich charakteristik big five s jednotlivymi dimenzemi job craftingu dle

autor Tims et al. (2012).

1824

Na zéklad¢ statistického zpracovani dat vyzkumna studie pfinasi nasledujici zaveéry. Mezi
osobnostni charakteristikou otevienost vic¢i zkuSenostem a tendenci k job craftingu existuje
statisticky vyznamny pozitivni vztah, coz znamend, Ze lidé s vyS$§i urovni osobnostni
charakteristiky otevienosti vic¢i zkuSenostem maji vétsi tendenci k job craftingu. Dale byl
nalezen pozitivni statisticky vyznamny vztah mezi osobnostni charakteristikou svédomitost a
tendenci k job craftingu. Zaroven pozitivni statisticky vyznamny vztah lze spatfit i mezi
osobnostni charakteristikou extraverze a tendenci k job craftingu. Naopak signifikantni
negativni vztah korelaéni matice ukazuje mezi osobnostni charakteristikou neuroticismus a
tendenci k job craftingu. Vyzkumna studie vSak nenalezla zadny statisticky vyznamny vztah
mezi osobnostni charakteristikou piivétivost a tendenci k job craftingu. Z vysledkd tedy
vyplyva, ze osobnostni charakteristiky big five vyznamné souvisi s tendenci k job craftingu,
kdy zejména vySS$i Urovenl osobnostnich charakteristik otevienost vic¢i zkuSenostem,
svédomitosti a extraverze souvisi s vySsi tendenci k upravée pracovnich roli. Zaroven je dulezité
podotknout roli vys§i Grovné neuroticismu, ktery naopak ptispiva k nizs$i pravdépodobnosti

tendence k upravé pracovnich roli.

V ramci vyzkumného Setfeni byla pozornost zaméfena taktéz na korelaci jednotlivych
osobnostnich charakteristik big five s jednotlivymi dimenzemi job craftingu. Zde korelac¢ni
analyza pfinasi statisticky vyznamny vztah mezi osobnostni charakteristikou otevienost vici
zkuSenostem a dimenzi zvySovani strukturalni zdrojii pracovniho mista a s dimenzi zvySovani
narocnosti pracovniho mista. Osobnostni charakteristika svédomitost pak statisticky vyznamné
korelovala s dimenzi zvySovani strukturalnich zdroji pracovniho mista a s dimenzi zvySovani
naroc¢nosti pracovniho mista. Osobnostni charakteristika extraverze pak korelovala se tfemi ze
¢tyt dimenzi job craftingu, a to konkrétné€ s dimenzi zvySovani strukturdlnich zdrojti pracovniho
mista, s dimenzi piekdzejicich pracovnich poZadavkli a s dimenzi zvySovani nérocnosti

pracovniho mista. Tutéz korelaci vidime i u osobnostni charakteristiky pfivétivosti, tedy s
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dimenzi zvySovani strukturalnich zdroji pracovniho mista, s dimenzi snizovani piekazejicich
pracovnich pozadavku a s dimenzi zvySovani naro¢nosti pracovniho mista. Neuroticismus pak
vyznamné koreluje s dimenzi zvySovani strukturdlnich zdroji pracovniho mista, s dimenzi
snizovani prekazejicich pracovnich pozadavkl a s dimenzi zvySovani naroc¢nosti pracovniho
mista. Zajimavé je, Ze zadnd z osobnostnich charakteristik big five nevykazuje statisticky
vyznamny vztah s dimenzi zvySovani socialnich zdroji pracovniho mista. Korela¢ni analyza
byla vytvofena také pro zjiSténi vztahu mezi sociodemografickymi charakteristikami
respondentl, konkrétné mezi pohlavim, vékem, vysi dosazeného vzdélani a vysi tydenniho
pracovniho uvazku. Na zaklad¢ této korelacni analyzy byl nalezen statisticky vyznamny vztah

pouze mezi job craftingem a vysi dosazeného vzdélani.

7.2. Propojeni vysledki s dalSimi studiemi

Statisticky vyznamny vztah mezi otevienosti vi¢i zkuSenostem a tendenci k job
craftingu podporuje i studie Hau et al. (2020), kterd na vzorku 284 zaméstnancli soukromé
univerzity zkoumala vztah job craftingu a big five charakteristik. Vyhodou této studie vzhledem
k prednesené vyzkumné studii diplomové prace je taktéz vyuziti Job Crafting Scale (JSC; Tims
et al., 2012). Stejn¢ pozitivni vztah mezi otevienosti a tendenci k job craftingu pfinasi také
studie Guo et al. (2022), nebo metaanalyza 122 studii autor Rudolhp et al. (2017), ktera
pomoci Personova korela¢niho koeficientu poukazuje na vzajemny vztah mezi otevienosti vici
zkuSenostem a tendenci k job craftingu. Ty samé zavéry, taktéZz pfi méfeni tendence k job
craftingu skrze JSC, pifinasi studie autorti Bell a Njoli (2016), tentokrat na vzorku 246
administrativnich pracovnikti. Dtivodem vys$s§i tendence zaméstnancii otevienych vuci
zkuSenostem k job craftingovym aktivitdim dle Berg et al. (2008) je jejich flexibilni zplsob
mysleni, otevienost novym podnétiim a vlastnim perspektivam a vy$si mirou fantazie. DalSim
divod mize byt také spatfovan v tendenci k divergentnimu zptisobu mysleni téchto pracovnikti

(McCrae & Costa, 2003).

V souvislosti s jednotlivymi dimenzemi a tendenci k job craftingu tatdz studie
poukazuje rovnéZ na statisticky vyznamnou korelaci mezi otevienosti vic¢i zkuSenostem
s dimenzi snizovani pfekazejicich pracovnich pozadavkl a s dimenzi zvySovani ndro¢nosti
pracovniho mista. Oproti studii v ramci diplomové préci jeste Bell a Njoli (2016) poukazuji na
statisticky vyznamny vztah mezi dimenzi zvySovani socidlnich zdroji pracovniho mista.
Diivodem vyssi tendence zaméstnanct s vyss$i mirou otevienosti vii€i zkusenostem k zvySovani
naro¢nosti pracovniho mista miize byt to, Ze tito zaméstnanci maji vyssi tendenci k rozvoji

dovednosti, coz je mimo jiné spojovano s nastavovanim si ndro¢nych cili Payne et al., 2007).
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Pozitivni statisticky vyznamny vztah mezi svédomitosti a tendenci k job craftingu byl
potvrzen také studii autori Rudolph et al. (2017). Studie autorti Bell a Njoli (2016) na zakladé
regresni analyzy také zjistila, ze svédomitost je vyznamnym prediktorem tendence k job
craftingovym aktivitam. Podporu tohoto zédvéru je mozné najit také v teorii, kdy autoti Shalley
et al. (2004) ptredpokladaji, ze tito zaméstnanci maji tendenci k proaktivnimu chovani, vysokou
motivaci k vykonu a dalSimu vzdélavani. OvSem dalsi studie dochazi k opacnym zavértim, a to
konkrétné studie autorti Hau et al. (2020), ktera skrze regresni analyzu poukazuje na statisticky
nesignifikantni vztah svédomitosti a tendence k job craftingu. Dalsi studie, ktera potvrzuje
nevyznamnost vztahu téchto dvou proménnych, je pravé autortt Bell a Njoli (2016), kde
korela¢ni matice ukazuje nevyznamnou vzajemnou korelaci téchto dvou proménnych. I tyto
zaveéry davaji vzhledem k teorii smysl. Jiz samotni autofi JD-R modelu Tims et al. (2013)
ptedpokladaji, Zze je mensi pravdépodobnost zapojeni svédomitych zaméstnancii do job
craftingovych aktivit, a toho z divodu, Ze tento typ zaméstnancii ma tendenci drZet se
pfedepsanych standardti pracovnich mist. Zaroven ma tento typ zaméstnancii hluboce

zakotfenénou pracovni etiku a dodrzuje stanovené standardy (Bell & Murugan, 2013).

Co se tyka korelace mezi svédomitosti a jednotlivymi dimenzemi job craftingu, studie
Bell a Njoli (2016) poukazuje pouze na statisticky signifikantni vztah mezi svédomitosti a
dimenzi sniZovanim piekazejicich pracovnich pozadavki. Oproti tomu vyzkumna studie
diplomové prace nachdzi statisticky vyznamny vztah s dimenzemi zvySovani strukturalnich

zdroji pracovniho mista a zvySovani naroc¢nosti pracovniho mista.

Ohledné souvislosti mezi osobnostni charakteristikou extraverze a tendenci k job
craftingu dosli k podobnym zavéram, tedy ze extraverze a tendence k job craftingu mezi sebou
maji statisticky vyznamny pozitivni vztah, studie autortt Hau et al. (2020) a studie Rudolph et
al. (2017). Tyto zavéry podporuje 1 teorie, kdy Tims et al., (2013) pfedpokladaji vyssi tendenci
extravertnich zaméstnancii k job craftingu diky jejich tendencim vyhledavat socidlni kontakt
v pracovnim prostiedi a tendence vyhleddvat pracovni vyzvy. Zajimavym zjiS§ténim a
porovnanim je také zavér studie Bell a Njoli (2016), kdy autofi na zéklad€ regresni analyzy
zjistili, Ze mezi témito dvéma proménnymi neni statisticky vyznamny vztah, i kdyz korelace

mezi témito proménnymi byla shledana statisticky vyznamnou.

V ohledu souvislosti extraverze a jednotlivé dimenze job craftingu Marta a Bakker
(2016), a to zejména v dimenzi zvySovani socialnich zdroji pracovniho mista, zvySovani

strukturalnich zdrojt pracovniho mista a zvySovani naro¢nosti pracovniho mista. Bell a Njoli
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(2016) pak nachazi statisticky vyznamnou korelaci mezi extraverzi a dimenzi snizovani
prekazejicich pracovnich pozadavkl a taktéz zvySovanim socidlnich zdroji pracovnich mist.
Rozdilem oproti vyzkumné studii diplomové préce je signifikantni vztah zvySovani socidlnich
zdrojii pracovniho mista, coz je zajimavé vzhledem k tomu, Ze extraverze je povazovana za
atribut, ktery piisobi na sklony jedincti vyhledavat socialni interakce v pracovnim prostiedi a

zapojovani se do tymovych aktivit (Tims et al., 2013).

Vyzkumny vysledek, ktery ukazuje na nesignifikantni vztah mezi ptivétivosti a tendenci
k job craftingu, je v porovndni z vyse prezentovanymi vyzkumnymi studiemi ojedinély. Studie
autorti Bell a Njoli (2016) pomoci regresni analyzy naznacuje statisticky signifikantni vztah
mezi privetivosti a tendenci k Gpraveé pracovnich roli. Ke stejnym vysledkiim také dochazi
studie autord Hau et al., (2020), metaanalyza Rudolhp et al. (2017) a studie Ghazzawi et al.
(2021). Mozné vysvétleni odlisnych vysledkll v otdzce souvislosti piivétivosti a tendence k job
craftingu je mozné spatfovat v teorii, kterd za osobnostni charakteristikou ptivétivost stoji.
Typické chovani piivétivého typu naznacuje, Zze divodem pro nezapojeni se do Upravy
pracovnich roli je jejich tendence ke spolupraci, chépavost a duavéfivost, protoze tyto
charakteristiky vedou k niz§i pravdépodobnosti toho, Ze tito zaméstnanci budou inklinovat

k upravé svého pracovniho mista, a to zejména v dimenzi pracovnich tkola (Tims et al., 2013).

I W MW

V otézce souvislosti pfivéetivosti a jednotlivych dimenzich job craftingu ptivétivost dle
studie Bell a Njoli (2016) korelovala s dimenzemi sniZovani piekazejicich poZadavki
pracovniho mista, s dimenzi zvySovani socialnich zdroji pracovniho mista a s dimenzi
zvySovani ndro€nosti pracovniho mista. K ¢astecné rozdilnym zavérim pak ptichazi studie
Ghazzawi et al. (2021), ktera zjiSt'uje, ze piivetivost vyznamné koreluje s dimenzi job craftingu
zvySovani strukturdlnich zdroj pracovnich mist a s dimenzi zvySovani naro¢nosti pracovniho
mista. Zajimavé je, Ze v diplomové praci nebyl nalezen vyznamny vztah mezi ptivétivosti a
dimenzi job craftingu zvySovani socidlnich zdroji pracovniho mista vzledem k tomu, Ze
ptivétivi jedinci preferuji spolupraci v tymu a byvaji oblibeni pro sviij altruismus a tendenci
pomdhat druhym (Fincham & Rhodes, 2005). Zaroven piednesena studie se shoduje

v signifikanci dimenzi strukturdlnich zdroji pracovniho mista, s dimenzi sniZovani

piekazejicich pracovnich poZadavku a s dimenzi zvySovani ndro€nosti pracovniho mista.

Zaver statisticky signifikantniho negativniho vztahu mezi neuroticismem a tendenci
k job craftingu, tedy Ze ¢im vyssi je hodnota neuroticismu, tim niZ$i je jedincova tendence k job

craftingu, potvrzuje té€z studie autortt Geldenhuys & Peral (2020). Naopak jako nesignifikantni
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prediktor tendence k job craftingu byl neuroticismus potvrzen v metaanalyze studii Rudolph et
al. (2017) a studii Hau et al. (2020). Zajimavym zjisténim je vSak zavér studie Bell a Njoli
(2016), kterd ukazuje pozitivni signifikantni vztah mezi neuroticismem a tendenci k job
craftingu. Divodem toho muze byt piedpoklad autorti Bosnjak et al. (2007), ze vlastnosti
neurotickych zaméstnanct pravdépodobné povedou k vyssi tendenci k Gpraveé pracovnich roli.
Jako dvod uvadi, ze tento typ zaméstnancli své pracovni role upravuji tak, aby 1épe zvladali
své emoce. Nicmén¢ teorie podporuje i zavéry vyzkumné studie diplomové prace, tedy ze
neurotiCti zaméestnanci maji nizsi tendenci k jo craftingovym aktivitim z divodu jejich nizké
proaktivity (Crant & Bateman, 2000) a vyssi tendenci ke kontraproduktivnimu pracovnimu

chovani (Berry et el., 2012).

Co se tyka souvislosti neuroticismu s jednotlivymi dimenzemi job craftingu, tak ve
studii Bell a Njoli (2016) byla korelace nalezena s dimenzi snizovani piekazejicich pracovnich
pozadavkl a s dimenzi zvySovani ndro¢nosti pracovniho mista, které jsou podporou pro zavéry
prezentované vyzkumem v ramci diplomové prace. Za povSimnuti stoji korelace s dimenzi
zvySovani naro¢nosti pracovniho mista vzhledem k tomu, Ze neuroticismus je spojovan spise

s niz$i proaktivitou (Crant & Bateman, 2000) a s niz§im pracovnim vykonem v porovnani

s ostatnimi osobnostnimi charakteristikami (Berry et al., 2013; Chiaburu et al., 2011).

7.3. Slabé a silné stranky vyzkumu

Vyzkum v ramci diplomové prace nese i své limity. Jeden z limiti je spatien ve zptisobu
méfeni osobnostnich charakteristik big five prostfednictvim deseti polozkové skaly BFI-10 od
Htebickové (2010), ktera je zkracenou verzi zakladniho inventare BFI-44. Kazd4 osobnostni
charakteristika big five je zde métena skrze dvé polozky. Vyhodou Skaly BFI-10 je sice jeji
kratkost, nicméné jak ukazala analyza ovéteni reliability nastroje v rdmcei diplomové préce, tak
vnitini konzistence polozek je velmi nizka. Zaroven se v ramci vyuzitych vyzkumnych metod
jedna o sebe posuzujici skaly, coz mize poskytnout nepravdivé ¢i zkreslené vysledky. Dalsi
limit vyzkumné studie lze spatfit v tom, ze od respondentll nebyla sbirana data ohledné
pracovniho zaméteni nebo pracovni role, kterou zastavaji. V porovnani s jinymi studiemi, které
zahrnovaly pfevazné administrativni pracovniky, by mé¢lo byt brano v potaz, Ze vysledky této
studie by nemusely byt reprezentativni pro celé spektrum pracovnich roli. Proto je diilezité mit
na paméti, ze vysledky této studie jsou zalozeny pouze na omezeném vyzkumném vzorku a
nelze je jednoznacné generalizovat na celou populaci. Neékteré pracovni role a odvétvi totiz
umoznuji job craftingové aktivity do pracovniho procesu zacleniovat vice a nékteré vyrazné

méné. Zaroven nelze na zékladé¢ vysledku vyzkumné studie v ramci diplomové prace
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predpokladat jednozna¢nost vztahu mezi osobnostnimi charakteristikami a tendenci k job
craftingu. Job crafting je fenomén, ktery je velmi komplexni a tendence k nému mize byt
ovlivnéna mnoha dal$imi faktory, jako jsou pracovni podminky, organiza¢ni kultura a dalsi

osobnostni charakteristiky zaméstnancu jako je napiiklad proaktivita ¢i sebeucinnost.

Naopak silné stranky vyzkumu lze spatfovat v jeho ojedin€losti v pracovnim prostiedi
v Ceské republice. Vyzkum pak poukazuje na vyznamnost role osobnostnich charakteristik big
five v tendenci k job craftingu, kdy Ctyfi z péti osobnostnich charakteristik big five se ukéazaly
jako statisticky vyznamné. Silnou strankou vyzkumu je také vyrovnanost vyzkumného vzorku,
kdy se vyzkumny soubor skladdal z 257 muzt a 265 zen. Silnou strankou vyzkumu je také vzorek
522 respondentli, ktery je v porovnani s vySe zminénymi vyzkumnymi studiemi témeét o
polovinu vétsi. Zaroven za silnou stranku vyzkumu lze povazovat i samotnou aktudlnost tématu
job craftingu. V dnesni dob¢ je pracovni trh stale proménlivéjsi a vyzaduje stale vEétsi schopnost
zaméstnancl adaptovat se na nové pracovni vyzvy. Zaroven hraje job crafting dulezitou roli
v pracovni spokojenosti a zvySovani well-beingu zaméstnancli, kdy pravé mozZnost
prizptisobeni si pracovnich roli tak, aby lépe odpovidaly zaméstnancovym dovednostem a
preferencim je néco, co pozitivné ptisobi na celkovou zivotni spokojenost. Zarovei relativné
nové formy préce, jako je naptiklad prace na home office i flexibilni pracovni doba pro mnohé
pracovniky také muze ptfedstavovat urCitou formu zmény ¢i vyzvy. Koncept job craftingu je
tedy dalezity v tom, ze zaméstnancim muze pii vyrovnavani se s takovymi zménami forem
prace pomoci. Zaroven je v moderni spolecnosti dilezita ur¢itd mira kreativity, kdy prave job

crafting umoziuje zaméstnanctim kreativitu v kazdodennim pracovnim zivoté uplatnit.

7.4. Prakticky vyznam vyzkumu a budouci zkoumani

Prakticky vyznam vySe zminénych zjisténi souvislosti osobnostnich charakteristik big
five a tendence k job craftingu by mohl spocivat zejména v oblasti jednotlivych HR procest.
Na zaklad¢ zjisténych pozitivnich dopadii job craftingu, nejen na pracovni spokojenost
zaméstnancl, by bylo vhodné se na job crafting ve firmach vice zaméfit. Zaméstnanci se
napiiklad mohou ucit job craftingu skrze stanovovani cili pravé v ramci job craftingu.
Implementace job craftingovych cilli pak vede v dlouhodobém hledisku k lepSimu designu
pracovniho mista, vy$Simu smyslu prace, sniZzeni rizika vzniku syndromu vyhoteni, vyssi
pracovni angazovanosti a lepSimu pracovnimu vykonu (Oprea et al., 2019). Vzhledem ke stéle
se ménicim pracovnim podminkdm je urcitou vyhodou zaméstnancli prave job crafting, ktery
jim pomaha se s pfichozimi zménami lépe vyrovnavat. Z toho hlediska by bylo vhodné jiz

v ramci vyberového fizeni na relevantni pozice zahrnout zplisoby zjiSt'ovani tendence uchazect
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pravé k job craftingovym aktivitam. Tim se zabyvali autoii Ji a Chen (2024), kdy pravé
napftiklad jiz skrze preselekci kandidati na zaklad€ zivotopist lze spatfit, zda maji tendenci
k job craftingu. V ramci vybérového fizeni je pak mozné se na jednotlivé job craftingové
aktivity zaméfit skrze behavioralni otazky. Mezi takové oblasti zdjmu patii napiiklad otazky,
které se tykaji tendenci uchazecli nachazet si v pracovni oblasti vyzvy, zptsob prioritizace
pracovnich ukolt, v oblasti vyhybani se ur¢itym typam ukola ¢i proaktivni snaha o spolupraci
s ostatnimi kolegy. V dnesni dobé¢ je ¢im dal tim vice popularni vyuzivani umélé inteligence,
ktera mize zaméstnanctim v mnoha ohledech uleh¢ovat praci. Naopak ale miize byt pro mnohé
zamestnance taktéz zatézujici, Ze se musi ucit opét nécemu novému. V takovém piipad¢ je job
crafting také faktorem, ktery mtize ptizptsobeni se nové ptichozi technologii usnadnit. Zaroven
lze na zakladé charakteristik zaméstnancti s tendenci k job craftingu predpokladat, ze uméla
inteligence bude spiSe vitanym pomocnikem, ktery bude dal$im zplisobem job craftingové

aktivity.

Budouci sméfovani ve vyzkumu v oblasti job craftingu a osobnostnich charakteristik by
se mohlo zam¢fit na zkoumani vztahu job craftingu a sebet¢innosti, proaktivity ¢i optimismu.
V souvislosti s individudlnimi charakteristikami by bylo zajimavé zkoumat tendenci k job
craftingu z hlediska v€ku ¢i pohlavi. Zarovenn by bylo pfinosné zmapovani job craftingu
v urCitych pracovnich oblastech — napiiklad v oblasti IT zaméstnanci, HR zaméstnanci,
administrativnich pracovniki ¢i v zaméstnancti v oblastech Cist¢ manualnich. V tomto kontextu
by bylo pfinosné i vzdjemné porovnani tendenci k job craftingu napfic¢ riznymi pracovnimi
odvétvimi. Vzhledem k mnoha pozitivnim dopadiim job craftingu by se budouci vyzkumné
sméfovani mohlo zaméfit na vztah mezi job craftingem a pracovni spokojenosti, duSevnim

zdravi zamé&stnanct ¢i syndromem vyhoteni.
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8. Zavér

Diplomova prace se zabyvala souvislosti osobnostnich charakteristik big five a tendenci
k job craftingu. Mezi zkoumané osobnostni charakteristiky big five pak konkrétné patii
otevienost vici zkusenostem, svédomitost, extraverze, piivétivost a neuroticismus. V teoretické
casti diplomové prace byl podrobné vymezen job crafting a rizné teoretické pohledy na n¢;j.
Konkrétn€ pak pohled samotnych autorti konceptu job craftingu Wrzesniewski a Dutton (2001),
Tims et al. (2012) a hierarchické pojeti job craftingu podle Zhang a Parker (2019). Teoreticka
Cast se ve druhé kapitole zaméfovala na téma job craftingu v souvislosti s klicovymi teoriemi
pracovniho zdravi, a to zejména v kontextu teorie Job Demands-Resources Modelu (JD-R).
Pfedstaveny jsou stru¢né také teorie integrativniho modelu job craftingu zalozeném na
potiebach, Off-Job Craftingu a Lesure-Time Craftingu a dalS§imi teoriemi pracovniho zdravi
jako je naptiklad Person-job fit teorie a Self determination teorie. V zavéru teoretické Casti
prace je pak pozornost zaméiena na konkrétni osobnostni charakteristiky big five a jejich

dopadem na pracovni chovani zaméstnanct, v¢etné jejich souvislosti s job craftingem.

Empirickéd cast, kterd je soucasti diplomové prace, si pak kladla za cil zjistit, jaka
existuje souvislost mezi jednotlivymi osobnostnimi charakteristikami big five a tendenci job
craftingu na reprezentativnim vzorku Ceské pracujici populace. Data ve vyzkumném projektu
byla sbirana prostfednictvim Job Crafting Scale (Tims et al., 2012) a zkracené deseti polozkové
skaly BFI-10 Hrebickové (2010). Z vysledki vyzkumu diplomové prace vyplyva, ze osobnostni
charakteristiky big five jsou vyznamnymi prediktory tendence k job craftingu, kdy pak
konkrétné vyssi uroven osobnostnich charakteristik otevienost viici zkuSenostem, svédomitosti
a extraverze zvysSuji tendenci k upravé pracovnich roli. U osobnostni charakteristiky
neuroticismu byl pak nalezen vyznamny negativni vztah k tendenci k job craftingu, tedy Ze ¢im
U osobnostni charakteristiky pfivétivost nebyl nalezen statisticky vyznamny vztah k tendenci
k job craftingu. Zarovent diplomova prace piinasi korelacni matici zobrazujici vztah mezi

jednotlivymi osobnostnimi charakteristikami a dimenzemi job craftingu.

Diplomova prace prispiva k poznani stavu job craftingu v Ceské republice a dava tak
podnét pro budouci zkoumani této oblasti, naptiklad konkrétné job craftingu v kontextu jeho
pozitivnich dopadd, jako je vySsi pracovni spokojenost, pracovni angazovanost, lepsi dusevni

zdravi a snizovani rizika vzniku syndromu vyhoteni.
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