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Abstrakt

Dizertacni prace zkouma kognitivni, afektivni a behaviordlni komponenty pracovni
spokojenosti - nespokojenosti s dlrazem na psychologické charakteristiky osobnosti. Sleduje
dllezité trendy ve vztahu k tomuto tématu (ekonomické cykly, ndstup novych generaci, tlak
na vykon a inovace, zavadéni technologii a datové analytiky, obranu vlastniho postaveni,
zmény v organizaci prace, atp.), pfinasi prehled teorii pracovni spokojenosti a reflektuje
historicky vyvoj rozliénych teoretickych a praktickych pfistup( snazZicich se popsat komplexni
vztah osobnosti, prace a proZivani. Pro lepsi orientaci sleduje vyvoj dvou silnych paradigmat
(dispozicni a situacni), kterd jsou postupné obohacena o interakéni pfistup. Mapuje
psychologické charakteristiky, které nepopiratelné moderuji pracovni spokojenost
(neuroticismus, extroverze, svédomitost, pozitivni a negativni afektivita, locus of control,
emociondlni stabilita, defenzivni tendence, sebelcta, narcistni rysy, Uroven aspirace, typ
osobnosti A, netrpélivost, vysoka drazdivost). VSima si novych témat ve vyzkumu osobnosti a
spokojenosti (koncept vlastni ucinnosti, smysluplnost, smysl pro humor, zachazeni se sebou,
zvladani, atp.). Vyzdvihuje zvladani jako vyznamny vstup do problematiky pracovni
spokojenosti: na zakladé predchazejicich zjisténi je vyslovena hypotéza, ze individualni
schopnost zvladat pracovni situace vyrazné prispivd k vysoké spokojenosti. Pfi dalSim
zkoumani je jako dulezity osobnostni zdroj zvladani identifikovana nezdolnost (konkrétné
Smysl pro soudrinost - SOC), na kterou se zaméruje vyzkumna ¢ast. Ddle je do vyzkumu
zarazena metoda zjistujici vztah neuroticismu, extraverze a pracovni spokojenosti (validace
predchozich vyzkumi) a pro doplnéni probihajici diskuze, zda SOC je urcity typ nezdolnosti ¢i
konstrukt jiného charakteru, i jiny nastroj na méfeni nezdolnosti (PVS). Na zakladé
provedeného vyzkumu Ilze konstatovat, Ze neuroticismus mda vztah k pracovni
nespokojenosti, extroverze k pracovni spokojenosti a signifikantni pozitivni efekt na pracovni
spokojenost ma jak nezdolnost v pojeti Antonovského (SOC), tak nezdolnost v pojeti
Kobasové (PVS). Tato zjiSténi otevrela cestu aplikacni Casti, kterd se zaméfila na zvyseni
pracovni spokojenosti skrze posilovani nezdolnosti v podobé SOC.

Klicova slova: pracovni spokojenost a nespokojenost, pracovni prostredi, dispozi¢ni a
situaéni pristup, osobnost, psychologické charakteristiky osobnosti, nezdolnost, Smysl pro
soudrznost (SOC), posilovani nezdolnosti



Abstract

Dissertation examines the cognitive, affective and behavioral components of job satisfaction
with emphasis on the psychological characteristics of personality. It monitors important
trends in relation to this issue (economic cycles, emergence of new generations, pressure on
performance and innovation, introduction of technology and data analytics, defending of
his/her own position, changes in organization of work), provides an overview of the theories
of job satisfaction and reflects the historical development of various theoretical and practical
approaches trying to describe the complex relationship of personality, work and experience.
For better orientation it monitors the development of two strong paradigms (dispositional
and situational), which gradually merges into an interactive approach. Mapping
psychological characteristics, which undeniably moderating job satisfaction (neuroticism,
extroversion, conscientiousness, positive and negative affectivity, locus of control, emotional
stability, defensive tendencies, self-respect, narcissistic traits, level of aspiration, personality
type A, impatience, high irritability). We notice new topics in research of personality and
satisfaction (self-efficiency, meaningfulness, sense of humor, treatment of each other,
coping). The dissertation emphasizes coping as an important input into the issue of job
satisfaction: based on the former findings, it is hypothesized that an individual's ability to
handle work situations significantly contributes to the high level of satisfaction. Upon further
examination, hardiness (specifically Sense of Coherence - SOC) is identified as an important
personality source of coping — the dissertation focuses on hardiness in its research part.
Furthermore, for validation purposes we included in the research part the method of
detecting differences in neuroticism and extraversion. To complement the ongoing
discussion about whether the SOC is a type of hardiness or construct of a different character,
another tool measuring hardiness (PVS) was included. From the research conducted, we can
conclude that neuroticism correlates with job dissatisfaction, extroversion correlates with
job satisfaction and hardiness according to both Antonovsky (SOC) and Kobasova (PVS) has
significant positive effect on job satisfaction. These findings paved the way for the
application part, which focused on an increase of job satisfaction through enhancing of
hardiness.

Key terms: job satisfaction, working conditions and environment, dispositional and
situational approach, personality, psychological characteristics, hardiness, Sense of
coherence (SOC), hardiness development
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I. TEORETICKA CAST

1. Uvod

Kazda organizace se snazi splnit své jedinecné cile. Kazda organizace chce zaroven dosahnout
stejné véci: byt preferovanou volbou pro své zakazniky ci Cleny, byt efektivni, vytvaret zisk Ci

vevys

a zaméstnance néco dobrého.

Globalizace podpofend technologii v mnoha ohledech srovnala podminky pro vétSinu
komerénich firem. Kapitdl proudi vSude tam, kde je nabizend dobrd navratnost. VSechny
firmy, které nakupuji technologie, kupuji stejné technologie. Také nové myslenky se rychle
Siti; je hodné tézké udrzet si dlouhodobé konkurencéni vyhodu plynouci pouze z nového
napadu (Pida 2012). Co ale zlstava stale zdrojem odliSnosti v organizacich, je zpulsob,
jakym lidé v organizacich pracuiji, jaky subjektivni vztah ke své praci maji a co jsou ochotni

pro svou organizaci udélat. Praveé subjektivni vztah k praci je predmétem této disertace.

Prace zkouma kognitivni, afektivni a behavioralni komponenty pracovni spokojenosti —
nespokojenosti s dlirazem na psychologické charakteristiky osobnosti. Budeme sledovat
dllezité trendy ve vztahu k tomuto tématu, pfineseme prehled teorii pracovni spokojenosti
a podame reflexi historického vyvoje rozlicnych pristupl popisujicich komplexni vztah
osobnosti, prace a prozivani. V teoretické i vyzkumné roviné chceme postihnout ty
psychologické charakteristiky osobnosti, které vyznamné ovliviiuji pracovni spokojenost /

nespokojenost a navrhnout zpUsob, jak zvysit spokojenost skrze jejich cilené ovliviiovani.

Soucasna pracovni situace je charakteristicka tlakem na vykon, ktery nuti jak jedince, tak
celé spolec¢nosti opoustét svoji komfortni zénu. Ten byl posileny krizi, kterd zacala na
americkém realitnim trhu, rozsifila se na globalni finanéni trhy a usadila se v podobé
opatrnosti v podnicich. Za téchto podminek si firmy jesté vice pokladaji otazku, co délat a co
nedélat. A tato rozhodnuti a kroky s nimi spojené jsou vyzvou také pro nasledujici mésice az
roky. Zpravy o tom, Ze svét se méni, slySime ze vSech stran. Celd odvétvi i podnikani samo o

sobé se transformuje, nebo se transformovat bude, v zdavislosti na demografickych,



technologickych a socidlnich zménach. Firmy jsou ve stale vétsi mife vystavovany narocnym

ukoliim spojenym s lidmi, které maji pfimy dopad na jejich kazdodenni podnikani.

V poslednich letech organizace vénovaly mnoho ¢asu a energie zlepSovani vlastni efektivity a
fungovéni, tvofily predevSim procesy, metodiky a nové operacéni modely. Tlak na
komplexnéjsi, systematicky a integrovany pfistup vsak stale zlstava. Tim se vice neZz kdy
jindy oteviraji prilezitosti jak ovliviiovat zpUsob, jakym lidé v organizacich pracuji, jaky
subjektivni vztah ke své praci maji a co jsou pro svého zaméstnavatele a tym ochotni udélat.
A jedna z pfileZitosti, ktera stale nevycerpala sv(j potencial, je ovliviiovani spokojenosti

zaméstnanct a skrze ni ziskat konkurenéni vyhodu.

Kdyz se podivdme na ty nejlepsi na trhu témér v jakémkoliv odvétvi, je jisté, ze tak Cinni, a ze
je to soucasti jejich védomé a cilené strategie. Inovace v produktech, nové technologie jako
sdilend centra sluzeb, samoobsluzné systémy ¢i outsourcing dramaticky zlepsily efektivitu a
nakladovou stranku organizaci. A zatimco organizace pokracuji v podobném zvySovani vlastni
ucinnosti a snizovani naklada, lidfi jiz zaméruji svou pozornost na dalsi ¢asti, s cilem celkové
zlepsit podnikani a vykon na zakladé ovliviiovani proZivani a chovani zaméstnancli a
napliovani strategie celé spolecnosti skrze své zaméstnance, nékdy taky rec¢eno skrze lidsky
kapitdl. Téma pracovni spokojenosti jako zdroje odliSnosti tak predstavuje stale nevycerpany

potencial ve svété prace a ve svété organizaci.

Pracovni spokojenost jako aktudIni téma hleddni dalsich zdroju odlisnosti. Vizualizace autora.

= Revize procesd

TLAK NA
VYKON = ZlepSovani metodi - . SO A N
° < HLEDANI DAL SiCH OVLIVNOVANI

» Standardizace ZDROJU E:ggﬂgﬂ?
: ODLISNOSTI i .
y STALE s . ZAMESTNANCU
NAROCNEJSI =« Zavadéni technologii
UKoLy

= Nové operaéni modely

= Atd.



1.1 Nové oblasti zajmu ve spojeni s pracovni spokojenosti a nespokojenosti

S ¢im je dnes spokojenost zaméstnancl spojovana? Soucdst strategie byva ¢asto dlouhodobé
udrzitelny rast. RUst predstavuje z pohledu vedeni firmy, vlastnik(i i zaméstnanc( skutec¢nou
hodnotu. Spole¢nosti nemohou spoléhat na dosazeni svych cilG skrze samocinny organicky
vyvoj. Pri takto vysoké komplexnosti, jakou zazivdme okolo sebe, jiz fakticky neni mozna.
Pfirozenost jednoduchych systému je v organizacnim svété vétsich spole¢nosti minulosti. Z
pohledu zakaznické zakladny (tj. vSech aktivnich i pasivnich zakaznik() dosahuji organizace
svych cill napfiklad skrze projekty na udrZeni stavajicich zdkaznikl, jejich maximalnim
vytéZzenim a ziskdvanim zdkaznikl novych. Oblast zakaznické zkuSenosti a zdkaznické
spokojenosti, kterd stoji za touto strategii, je Uzce svazana s prozivanim, chovanim a
stabilitou zaméstnancti. Mnohé vyzkumy pracuji s timto konceptem a potvrzuji vztah mezi
zakaznickou zkusSenosti a spokojenosti zaméstnancl (napriklad Donavan, Brown, Mowen
2004; Homburg, Stock 2004; Franke, Park 2006). Nékteré spolecnosti na tomto principu maji
postavenou celkovou strategii, ve smyslu ,nasi zakaznici budou spokojeni teprve tehdy,
budou-li spokojeni nasi zaméstnanci®. Zajimavy je rovnéz oboustranny efekt, kdy zakaznicka
spokojenost zvysSuje pracovni spokojenost (dobre odvedend prace, pocit smyslu ¢i ocenéni
druhé strany, potvrzeni seberealizace atp.). Jinak feceno: nespokojeny zaméstnanec nebude

poskytovat kvalitni servis nasim zakaznikim.

Oblast risku a dodrzovani pravidel byva také soucasti strategii firem a predstavuje dalsi
téma, které je silné spojeno s individualnim chovanim, ale s dusledky pro celou spolec¢nost.
Jak pracovni (ne)spokojenost ovliviiuje tendenci k rizikovému chovéni? Na spojitost risku,
oblasti ,,complience” (dodrzovani predpist, norem, pravidel, regulatoriky, hodnot atd.) a
spokojenosti upozoriuji mnozi autofi (napfiklad Johnson, llies, Mount, 2006; Emberland,

Rundmo 2010) a potvrzuji, Ze nespokojenost vede k vétsimu riziku pro organizaci.

Dalsi priklad novych oblasti ve vztahu k pracovni spokojenosti predstavuji iniciativy a
projekty zamérené na diverzitu (nikoliv jen Gender diverzitu, ale i vékovou diverzitu,
schopnost stavét a ridit rlznorodé tymy atp.) a ,inclusion” (zapojeni, predevsim téch na
okraji). Diverzita a zapojeni jsou hodnoceny jako jedna z 10 svétovych priorit v oblasti

lidskych zdroji (Schwartz, Bersin, Pelster 2014). Jsme presvédceni, Ze zapojovani lidi z
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»periferie do centra déni” ma za nasledek zvySovani jejich spokojenosti a v dlouhodobém

horizontu ovliviiuje i spokojenost celych tym, zlepSuje spolupraci a vykon organizace.

Dalsi téma je pfipravenost na budouci fungovani organizace. Jediny zplsob jak zUstat pred
svymi konkurenty, je byt neustale (o néco) lepsi, nez jsou oni. A zaméstnanci jiz mohou byt
unaveni neustalym tlakem vykon, bez vytvoreni podminek pro vyZzadované prekracovani
hranic. Zménové iniciativy proto byvaji doprovazeny focusovymi skupinami zjistujici

spokojenost zaméstnancl s aktudlnim procesem zmény.

Tolik nékolik prikladl jak dnes vypadd prace s pracovni spokojenosti v organizacich,
v ndvaznosti na zdkaznickou spokojenost, fizeni rizik, diverzitu, zapojovani zaméstnancu

z periferie do centra déni Ci fizeni zmén. V centru zajmu tak nejsou jen ,standardni” témata

ve spojeni s timto fenoménem, jako fluktuace &i vykon.

1.2 Pracovni spokojenost jako soucast strategie organizaci

Lze shrnout, Ze prvni transformacni iniciativy se zamérovali na efektivitu a naklady operativy
skrze zavadéni technologii a standardizaci procest a postup(. Dalsi stadium, které muaze
nabidnout skutecnou konkurencni vyhodu, pfinasi zaméreni se na zptisob, jakym lidé v
organizacich pracuji, jaky subjektivni vztah ke své praci maji a co jsou ochotni pro svou
organizaci udélat. Z tohoto didvodu vnimame, Ze pracovni spokojenost jako téma, pres
znaéné mnozstvi publikaci se jim zabyvajici, stale nabizi velky prostor pro vyzkum a aplikaci
poznatkl v praxi. Predstavuje klicovy aspekt (personalniho) fizeni organizace, presto, Ze
souvisi se subjektivnim prozivanim kazdého zaméstnance a to pfedevsim z divodu jejiho
vztahu k chovani. Pracovni spokojenost lze rovnéZz pojimat jako zpétnou vazbou
zaméstnanct pro dalsi nastaveni organizace. Néktefi autofi dokonce uvadéji, Zze zvyseni
pracovni spokojenosti ma patfit mezi hlavni cile personalnich uUtvard a vedlejsi cile

managementu v organizacich (Redman, Wilkinson 2013).

Touto praci chceme demonstrovat dlleZitost adekvatniho zvazeni hodnoty pracovni
spokojenosti ze strany managementu a vlastnikl organizaci, pficemzZ je nutné nejprve

definovat jeji jednotlivé komponenty a vystupy. Majitelé a zaméstnanci ve vedoucich rolich
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by méli byt proziravi a zamyslet se nad charakterem organizaci, které maji dlouhodobé a
efektivné prezit delsi tranzitni obdobi. Obdobi, kdy dochazi k proméné ukoll, posuniim
smérem k ekonomice sluzeb, institucionalnimu zestihlovani, reformulovani predavani a
pfijimani pracovnich ukolli, masivnimu nastupu technologii, zménam hierarchického a
fyzického usporadani organizaci. To vSak neklade jen naroky na management organizaci a
majitele. Je potreba aby zaméstnanci byli adaptabilni, kooperativni s ohledem na
produktivitu a otevieni vzhledem ke zménam - jen tak udrzi krok s ménicim se prostfedim a
budou moci cerpat ze seberealizacniho potencidlu pracovni Cinnosti. Aby dosahli stejné
spokojenosti, budou muset i oni zapojit své sily, nebot latka se zvySuje. Pracovni spokojenost

tak musi vytvaret obé strany.

Zahrnut pracovni spokojenost do strategie organizace, sdilet se zaméstnanci
spoluodpovédnost za tento fenomén a skrze tyto aspekty byt o krok napred, se ukazuje jako
smér, kterym se vydavaji Uspésné organizace. Tento jev je jiz dnes prakticky uchopovan,
nebot v praxi panuje presvédceni, Ze ma vliv na motivaci, identifikaci s praci a identifikaci
s organizaci, retenci, zdkaznickou zkusSenost, konstruktivni obchodni prostfedi, dale na
psychické zdravi a do urcité miry i na pracovni vykon. Spoleénosti se jejim prostfednictvim
snazi vyporadat s absentérstvim, fluktuaci a negativnim chovanim. Byt tak o krok napted,

nebo alespon udrzet tempo, s tim, co se okolo déje.

Klicové otdzky pro naplnéni strategie. Vizualizace autora.

KLICOVE
STRATEGIE OTAZKY PRO_
ORGANIZACE JEJi NAPLNENI

2 Jakym zpldsobem v organizaci
pracujeme?
Jak dosahujeme stanovenych

cili?
3 Jaky vztah zaméstnanci ke své
praci maji? Jak ji hodnoti?

2 Co jsou ochotni pro organizaci
a tym udélat?
O Atd.
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1.3 Dalsi potencial pracovni spokojenosti

Téma pracovni spokojenosti se tedy ukazuje i pfes enormni energii do néj vloZzenou za
poslednich 50. let, stdle nevyCerpané a nevytézené. Proto se vydavame na cestu, ve které
budeme mapovat vyvoj této problematiky, Sirsi souvislosti jejiho dopadu, jednotlivé aspekty
jejiho vzniku a konkrétni manifestace jejiho plUsobeni. PopiSeme hranice, kde dalsi autofi
zabyvajici se timto tématem dosli, zaméfime se na vyzkum osobnosti a dalsi relevantni

aspekty, které podporuji soucasné trendy i aktudlni vyzkum.

Osobnostni aspekt celé problematiky je pro nas vyzvou a pfidanou hodnotou této prace, tj.
pater jeji teoretické zakladny, vyzkumu a prevedeni ziskanych znalosti do praktické roviny.
Zatimco akademicka obec respektuje ve svém pocinani obé roviny, prakticka aplikace
jakoby rezignovala na osobnostni aspekt u pracovni spokojenosti, pro jeho horsi
uchopitelnost a nejednoznacnost. Pfesné nevi, jak jej pfevést do Zivota, ba co vice, zda ma
vlbec tento rozmér vliv na pracovni spokojenost. Zde vstupujeme do hry my, se svoji praci, a
vymezuje si prostor, o kterém véfime, Ze posune pole znalosti o néco dale, mj. skrze

odpovédi na nasledujici pracovni otazky:

Jak vypada moderni vyzkum pracovni spokojenosti?

Jaké jsou vyznamné modely pracovni spokojenosti?

Jak si ved| a vede pohled na osobnost v této problematice?
Jak uceleny je situaéni pfistup k pracovni spokojenosti?

Jaké jsou vztahy mezi osobnosti a pracovnim chovanim?

VV V YV V V

Jaké jsou vysledky vyzkumu psychologickych charakteristik osobnosti ve vztahu

k pracovni spokojenosti?

Y

Jsou psychologické charakteristiky osobnosti vyznamnym prediktorem pracovni

spokojenosti? V pfipadé, Ze ano, které to jsou?

Y

Kde konéi souéasny vyzkum této problematiky a kam je mozné jej dale posouvat?
» Které psychologické charakteristiky osobnosti je mozné rozvijet s cilem zvySovat
pracovni spokojenost?

» Jak by mélo takové rozvijeni vypadat?

Na nasledujicich strankdch se tedy budeme zabyvat tématem pracovni spokojenosti
sdlrazem na osobnostni aspekt, presnéji sdlrazem na psychologické charakteristiky
osobnosti, pfi respektovani SirSich souvislosti, at jiz historickych, ekonomickych ¢di

praktickych (aplikace).
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2. Trendy v relaci k pracovnimu prostredi, pracovni spokojenosti a této praci

Aby lidé byli v praci stastni a spokojeni, musi byt psychicky a fyzicky zdatni, nesmi byt prace
pfilis mnoho a musi mit pocit, Ze jsou Uspésni, tvrdil britsky reformator John Ruskin jiz
v poloviné 19. stoleti (Nordstrom, Ridderstrale 2005). Vytvareni adekvatniho rozsahu
pracovnich podminek, jenZ vede ke spokojenosti jedincli skrze uspéch a dodavani
sebedtivéry, je podle mnohych ukolem managementu v organizacich. Je tomu ale skutecné

tak?

Mnoho zaméstnavatel(l je varovano pred fazi postupného ozZivovani trhi, ve které se
predpokladd odliv talentu (Kwan, Neveras, Schwartz a kol. 2012), které v tuto chvili pred
zménou brzdi stale pomérné nejasné ekonomické vyhlidky a rychlé zmény ekonomiky
zplUsobené globalizaci. Ti, ktefi nejsou ve své praci spokojeni, jisté vyuZiji vinu pracovnich
prilezitosti, kterd se zlepSenim ekonomické situace pravidelné prichdzi. Tento vyvoj lze
pozorovat v minulosti, stejné tak jej lze predikovat pro budoucnost, pficemZz nesmime
zapominat, zZe ,v patach” ekonomickému oziveni kraci nova recese. Manifestace pracovni
nespokojenosti v podobé odchodi je vazana na ekonomické cykly (Kwan, Neveras,
Schwartz a kol. 2012), které se v poslednich letech zrychluji i diky globalizaci. SniZit riziko
odchodu klicovych zaméstnancli vsak musi byt Zivé téma témér v jakékoliv dobé.
Spolecnosti investuji nemalé penize do retenénich program(, ale zakladni otazka zni:
skutecné organizace védi, co stoji za spokojenosti jejich zaméstnancl a proc¢ u nich jejich

lidé ztstavaji?

Zvlasté nové generace predstavuji z pohledu ocekavani urcity otaznik (Martin 2005).
Ekonomicka nevyzpytatelnost vétsi ¢ast firem uklidnila ve véci reSeni otazky potencialniho
odchodu jejich zaméstnancl, tato problematika se odsunula na pozdé;jsi dobu. V minulych
letech mnoho zaméstnancl davalo prednost stabilité pred rizikem zmény mista. Jak ale
naznacuje studie Talent Edge 2020 (Kwan, Schwartz, Liakopoulos, 2012), i déni okolo nas:
nejen schopnéjsi a dravéjsi se stale vice rozhlizeji po lepsich pfileZitostech pro svoji kariéru.
Firmy tento stav ve vétsi ¢i mensi mife pocituji. Spole¢nosti, které tak o zaméstnance
prichdazeji, si jsou velmi dobre védomy nakladd na nabor a trénink novych lidi. Ve skute¢nosti

je vsak k témto cisldm treba dale pripocitat naklady za ztratu intelektualniho bohatstvi,
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klientskych vztah(, produktivity a specifickych dovednosti, coz mulze u klicového
zaméstnance znamenat rozsah naklad( dvou jeho rocnich platl. Zaroven je potieba zminit
iluzi, které mnoho zaméstnavatelll mizZe kratkodobé podlehnout, a to, Ze dobrovolna
fluktuace zvysuje profitabilitu. V pfipadé klicovych ¢i talentovanych zaméstnancl je tento
efekt az kratkozraky. Zminénad studie rovnéz poukazuje na skutec¢nost, ze zaméstnanci, ktefi
povaZuji rozvojové, talentové Ci jiné programy péce o zaméstnance svého zaméstnavatele za
»vyborné” ¢i ,,velmi dobré”, jsou vice spokojeni se svoji praci, kariérou a setrvanim ve firmé,
nez ti zaméstnanci, ktefi pracuji ve spole¢nostech, kde takovéto programy jsou
vyhodnocovany jako ,uchazejici“ ¢i ,slabé”. Spokojenost tedy hraje vyznamnou roli
v retenci klicovych lidi v organizaci (Redman, Wilkinson 2013), pficemz u novych generaci

tento trend posiluje.

Jako nejvice podstatné pro obecné definovanou spokojenost, ktera souvisi s tendenci setrvat
ve spolecnosti a podat patficny vykon, hodnoti zaméstnanci (vedle pfimych financnich
incentiv, které vSak maji stabilizacni efekt jen kratkodoby) incentivy nefinancni: davéru
v lidry organizace, efektivni komunikaci, jasnou kariérni drahu a ocefiovani pfinosu (Plida a
kol. 2013). Tyto informace jsou cennym vstupem pro tvorbu samotného programu fizeni
talentl a v kone¢ném dusledku tato opatfeni nemusi predstavovat pro firmu vyznamné
naklady. Pfi vybéru prace studenti jako rozhodovaci kritéria nejcastéji uvadéji moznosti
rozvoje, zvySovani odbornosti a zajimavost prace.

Ocekdvani student(i od prdce (Pida a kol. 2013).

Otazka prvni volby — nejdilefitsjsi faktory Otazka prvni volby — nejdilefitsjsi faktory
u studenti pfi wvybeér u staie

MoEnosti rozvoje, uteni
a ziskani novych
poznatku

E)

)
T=)
L8 )

Moznost ziskat
ocbornou praxi

Zajimavé a
inspirujici projekty

Spoluprace s TOP 0
sxperty )
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Co je vsak dlleZité: programy organizaci, které maji za cil zvysit spokojenost zaméstnancu
jako prostfedek jejich retence, se zaméfuji pouze na situacni charakteristiky pracovni
spokojenosti. Situa¢nimi charakteristikami rozumime podminky a prostredi v organizacich
a blize se jimi budeme zabyvat v pozdéjsich kapitolach, nebot se prekryvaji se situaénim
pristupem k pracovni spokojenosti. Nékteré pripady vsak jiz dnes pracuji s osobnosti
zaméstnanc(, napfiklad prizpGsobenim nefinancnich incentiv jednotlivym generacim (X, Y,
Baby boomers, Veterans) i jedinclim, coZz vnimame jako dalsi zvyseni efektivity celého
snazeni (napfiklad Reisenwitz, lyer 2009; Carolyn 2005) a smér, kterym se vydava i tato

prace.

Jak jsme si ukazali, ekonomické vykyvy dlouhodobé neodradi zaméstnance od zvaZovani
konkurenénich nabidek, pokud nebudou ve své praci spokojeni, nebot si na né postupné
navyknou jako na Zivotni soucast. A protoZe se trh talentd méni - pfristupy, které platily
v letech ihned po krizi v roce 2001, nemusi zafungovat dnes - hledame inovace. Inovace,
které mohou predstavovat zahrnuti osobnostnich proménnych v samotné pfipravé
programu, projektl ¢i modifikaci iniciativ stavajicich, které ovlivni pracovni spokojenost.
Urcitd nezaméstnanost jeSté neznamend, Ze ti nejschopnéjsi, kvalifikovani ¢i s potfebnou
dovednosti budou kdispozici, kdyZ je organizace budou potfebovat. A spoléhat na
ekonomické vykyvy jako na retencni strategii se mlze ukazat jako znacné rizikové a ve svém
disledku neprozretelné. Schopnost porozumét svym zaméstnanciim se tak stava stejné

relevantni, jako schopnost porozumét svym zakaznikam.

Transfer poznatk( o tom, jak docilit spokojenosti zaméstnancl a vyuZit ji ku prospéchu celé
organizace, probiha dnes jiz napfi¢ kontinenty. Nové formujici se trhy a rozvojové ekonomiky
byly dlouhou dobu vnimany - a rovnéz vyuzivany - jako zdroj levné pracovni sily. Tato situace
se pomalu méni a i v téchto oblastech vznikd pfidana hodnota jako vyzkum a vyvoj, fizeni
informaci ¢i sofistikované analytické a poradenské feseni. Pro efektivni vyuzivani téchto nové
vznikajicich moznosti potiebujeme planovat, formovat a uspokojovat pracovni silu, kterd
stoji v zakladech veSkerych moznosti. Poznatky z vyzkumu pracovni spokojenosti se zacinaji
rapidné aplikovat v téchto lokalitach (emerging markets) scilem zvySovat vykonost
organizaci, at uz se nachazeji vjakémkoliv stadiu vyvoje (naptiklad Wright, Filatotchev,

Hoskisson, Peng 2005). Nizka cena technologii rovnéz vyrazné ovlivnila organizaci praci a ma
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za nasledek propojenost a zavislost rliznych ¢asti organizace. To umoziuje tvofit virtudlni
tymy a skrze flexibilni formu prace zvySovat spokojenost u urcitych segment( - vracejici se

matky; lidé, ktefi dojizdi do prace atp. (Schwartz, Bersin, Pelster 2014).

Pokud se vSak zamyslime nad otdzkou, zda pracovni spokojenost v dneSnim svété spise
stoupa a diky zavadéni technologii do vSech odvétvi lidské cinnost se mame l|épe nez
v minulosti, nemame na ni jednoznacnou odpovéd'i pfes zdanlivy pokrok na viech drovnich.
KdyZ si dovolime trochu komplexnéjsiho pohledu, tak v sou¢asném propojeném svété je
obtizné hovofrit o ,spokojenych a nespokojenych” zemich, nebot na vétsiné svétovych mist
mUlzZeme najit chudobu a bohatstvi pohromadé. Timto tématem se zabyva dvojice autoru

Nordstrom a Ridderstrale (Nordstrom, Ridderstrale 2005).

Autofi vychazeji z faktu, ze dvé tretiny pracovniho svéta jeSté pred par lety pracovaly
v zemédélském sektoru a drtivd vétSina vyzkum( pracovni spokojenosti se vztahuje na
pramyslové zemé. Zemédélstvi, industrialismus a post-industrialismus spolu v jednotlivych
zemich koexistuji, coz ma samoziejmé obrovsky vliv na Zivotni a pracovni spokojenost
jedinc. Od pocatku industrializace vzrostly rozdily v produktivité mezi hlavnimi mésty a
periferii mnohonasobné a v poslednich desetileti se toto tempo jesté zrychlilo. Na druhou
stranu, socioekonomické ukazatele jako umrtnost kojencl a procento kriticky chudych se
v poslednich desetiletich sniZily, zatimco moZnost vzdélani se dlouhodobé zvySuje. Autofi
predkladaji studie, jez ukazuji, Ze podil svétové populace zZijici v chudobé (za méné nez dva
dolary za den) se v poslednich tficeti letech sniZil o vice nez 30 procent, coZ vSechno jsou

faktory, které by méli vést k posileni Zivotni a pracovni spokojenosti globalné (Nordstrém,

Ridderstrale 2005).

Autofi vSak kontruji, Ze tyto ptilezitosti vedou spiSe k tomu, Ze stdle vice lidé travi az enormni
pracovni dobu v zaméstnani, protozZe si uvédomuji existence soutéze ve schopnostech. Aby
pracovnici dosahli svych cilli, musi pracovat tvrdéji. Je toto ale cesta, ktera vede k Zivotni a
pracovni spokojenosti? Doby, kdy bylo moziné najit pomérné lehkou praci za dobré penize,
jsou pry¢ a nerovnosti v pfijmech vedou ke tvrdé praci. Vice prace a tvrdsi prace vede

nesmifitelné k vétSimu stresu, ktery jak z logiky véci vyplyva, neni pfitelem spokojenosti.
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2.1 Shrnuti trendt v relaci k pracovnimu prostfedi a pracovni spokojenosti

Shrnuto, za zdkladni trendy mGzZeme tedy v euro-atlantském svété v relaci k pracovnimu

prostiedi a spokojenosti z naseho pohledu povazovat:

e Po krizi pfichazi oZiveni a s tim odliv téch zaméstnancd, ktefi nejsou spokojeni (talent
tsunami, odliv dllezitych schopnosti z organizaci, manifestace nespokojenosti vazana
na cykly)

o Nastup novych generaci spojeny s procesem fizeni o¢ekdvani a spokojenosti novych
pracovnich skupin klade nové naroky na organizace (pochopeni téchto skupin,
pfizplisobeni organizace jejich potfebam, ale i fizeni ofekavani druhé strany dle
principu reality a moznosti organizaci)

e Vse musi byt realizovano pfi zachovani dlivéryhodnosti, oteviené komunikaci a
ocenovani, coz jsou dlouhodobé kritické faktory pro spokojenost a stabilitu
zaméstnanc(, ale firmam se je nedafi pti rychlych zménach napliovat

e Tlak na inovace je patrny napfi¢ odvétvim (vcetné katolické cirkve, coz mizieme
povaZovat za urcity lakmusovy papirek) - to zahrnuje i zplsoby, kterymi organizace
usiluji o zajisténi spokojenosti svych lidi

e Firmy se snaZi mit vybornou znalost vlastnich zaméstnancti, protoZe ta je stejné
klicovd, jako znalost zdkaznikll (rozmach datové analytiky zamérené jak na zakazniky,
tak na vlastni zaméstnance)

e Firemni programy pracujici stalentem v organizaci jsou vyuZivany jako nastroje
retence (talent v Sirokém slova smyslu, nikoliv jako skupina ,high potential — high
performers”, ale talent jako schopnosti, dovednosti a zkuSenosti shromazdéné v
organizaci)

e Hledaji se nové cesty, jak zvySovat spokojenost a angaZovanost zaméstnanc( (ddraz
na inovace, nové cesty a ndpady, programy na podporu diverzity a zapojovani
z periferie co centra déni)

e Poznatky z vyzkumu pracovni spokojenosti se zacinaji rapidné uplatiovat na rychle se

rozvijejicich trzich (emerging markets)
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Technologie razantné ovlivnily organizaci prace (prace z domova, virtudlni tymy a
projekty, maticové ftizeni, atp.) a maji za cil zjednoduSovani a zefektiviovani
pracovniho prostredi i posileni spoluprace

Zameéstnanci jsou vystaveni kontinualni obrané vlastniho pracovniho postaveni
(konkurencni tlak, soutéz ve schopnostech)

To ma za nasledek zvySeni ¢asu traveného v praci (v priméru napfi¢ zemémi)
Mensimi naklady na vyrobni zafizeni nebo prodej ve velkém umoZiujici rychly vstup
na nové trhy a tim dalsi zvySovani konkurence (dostupnost informaci, zlevnéni
technologii, globalizace, zasilani zbozi odkudkoli kamkoli, atp.)

Nabidka stale velkou mérou prevysSuje poptavku (kde je nadmérna nabidka, je
enormni tlak na cenu, ktery je preveden na tlak na produktivitu/efektivitu)

Tlak na produktivitu znamena, Ze méné lidi musi odvést vice prace

PovaZovali jsme za dulezité do uUvodu zahrnout SirSi perspektivu tykajici se dané

problematiky a jistym zplsobem definovat pozadi, na kterém vystupuje a interaguje nase

- pracovni spokojenost/nespokojenost. Nyni se podivdme blize na samotnou

odbornou problematiku tématu v jeho hloubce.
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3. Sonda do pokrocilé konceptualni zakladny pracovni spokojenosti a nespokojenosti

Investice do pracovni spokojenosti souvisi predevsim se zménou ve spolecnosti v 50. letech,
kdy zvySujici se naklady ve vSech oblastech zpUsobily nutnost zefektivnéni pracovni sily a
odklon od klasickych teorii organizace, vyznacujici se pfisnym dodrzovanim zdsad a pravidel.
Vychazime z predpokladu, Ze Ctenafi této prace maji dostatecny prehled o zakladni
problematice pracovni spokojenosti a proto tento pohled bude velmi kondenzovany a
zaméreny na urcité charakteristiky problému, vzhledem k dalSim ¢astem této prace. Presto

se v nékterych oblastech nem(iZe vyhnout zakladnim aspektim.

3.1 Definice a znaky pracovni spokojenosti a nespokojenosti

K nej¢astéjSim citovanym definicim pracovni spokojenosti patfi pozitivni emocni stav
pramenici z pracovni zkusenosti a hodnoceni zaméstnani (Locke 1976, stéZejni prace The
nature and causes of job satisfaction) ¢i pohled na pracovni spokojenost jako na emocni
odpovéd’ na praci, které je vysledkem srovnavani vnimanych vysledkul s o¢ekavanim toho,
co si jedinec mysli, Ze si zaslouzi (Cranny, Smith, Stone 1992). Oba prameny jsou spise
encyklopedické povahy a byva dobrym zvykem autorl zkoumajici toto téma zacit jejich
citaci. Pro nase ucely pouzijeme definici autorl Hulin a Judge (Hulin, Judge 2003), podle
kterych je pracovni spokojenost multidimenzionalni psychologicka odpovéd na praci
jedince, zahrnujici kognitivni (hodnotici), afektivni (emociondlni) a behavioralni
komponenty. Toto jsou tfi dimenze, které chceme v nasi praci rovnéz sledovat, ale nikoliv
silové, tj. vénovat kazdé z nich kapitolu, ale tak je vyvstanou v ¢ase ¢i vramci jednotlivych

témat.

Vzhledem k Siroké teoretické a praktické zakladné ceskoslovenského vyzkumu se presuneme
pro vymezeni do této oblasti, kde se vyskytovala cela rada autorl a slusi se respektovat
tradici domaciho vyzkumu, zvlasté pokud je takto kvalitni. Kollarik - jeden z autor(, ktery se
tématu pracovni spokojenosti u nas celoZivotné vénoval - ve svém pojedndni rozliSuje
spokojenost v praci, jez definuje SirSim vyznamem a obsahujici prvky vztahujici se k
bezprostfednim a obecnéjSim podminkam a k osobnosti pracovnika a spokojenost s praci,

cozZ je jev obsahové uzsi a vaze se na vykon konkrétni ¢innosti s jejimi psychickymi naroky
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(Kollarik 1986). Provaznik a Komarkova (Provaznik, Komarkova, 2004) definuji pracovni

spokojenost jako:

A. kritérium personalni politiky reflektujici kvalitu péce o zaméstnance, vychazejici z
efektivniho vyuziti lidskych zdroju a k pracovnim podminkam;

B. uspokojenim z prace, které je soucasti seberealizace individua

C. nizkou urovni aspirace jedince, ktery je spokojen a nema proto potfebu dalsiho

ristu.

Pracovni spokojenost v pohledu Provaznika a Komdrkové (Provaznik, Komdrkovd, 2004).
Vizualizace autora této prdce.

Charakter pracovni . Vztahy na e L . _—
[E:innnsti a pozice ][ Vedeni ][ pracovisti ][ Odménovani ][Pracwnl prostredl]

Personalni politika

5 3

[ Aspirace jedince ]

Prace a uspokojeni z ni

Nespokojenost

[ Spokojenost - ]

Stikar a kolektiv zmifiuji tfi obsahové kontexty pracovni spokojenosti podle autortl Drentha,

Thierryho a Wolffa (Drenth, Thierry, Wolff In Stikar a kol. 2003).

1. Spokojenost jako vysledek cyklu chovani — ve smyslu hodnoceni dosazeného
vysledku z hlediska potreb, cilG a hodnot.
2. Spokojenost jako c¢ast kontrolniho a regulacniho systému - nespokojenost

s dosazenymi vysledky vede k hledani moznosti dalSiho zdokonaleni.
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3. Spokojenost jako pri¢ina nasledného chovani - pretrvavajici nespokojenost muze
vést k absentismu zaméstnance, k odchodu z organizace nebo k nékterym formam
rizikového chovani, na druhou stranu spokojenost mlze vést ke stabilité v organizaci,

propagovani organizace mezi blizkymi a zndmymi, udrZeni produktivity.

Pracovni spokojenost a nespokojenost je rovnéz studovdna jako jev blizky pracovnim
postojim, at jiz kcelku nebo jejim klicovym c¢astem, vnémzZ se skloubi hodnoceni,
emociondlni prozivani, procesy télesné i myslenkové. Pracovni spokojenost je vSak
proménlivéjsi nez stabilizované postoje a souvisi kromé postoji i s dalSimi jevy, jako je

adaptace Ci integrace jedince s pracovnim prostiedim (Paulik 2001).

Spokojenost jako pricina chovani, vysledek chovani i komponenta kontrolniho a requlacniho

systému. Dle Drentha, Thierryho, Wolffa (In Stikar a kol. 2003) Vizualizace autora této prdce.

tises MA ED@ D TR > @i
CHOVANI SPOKOJENOST CHOVANI

Rada praci (naptiklad Stikar a kol. 2003) pracuje s konceptem diléi pracovni spokojenosti,
ktery se vztahuje k jednotlivym faktordm a konceptem celkové pracovni spokojenosti, ktery
je odrazem miry vztahu k vykonavané praci. U pracovni spokojenosti se rovnéz méri znak
jako intenzita (od extrémni spokojenosti k extrémni nespokojenosti), stalost (od extrémni
stability po extrémni nestabilitu) & vazanost (soucast Zivota jedince). Stikar a kolektiv (Stikar

a kol. 2003) dodavaji k vyse definovanému spokojenost jako situacni reakci, ve které

22



zdaraznuji silny vliv osobnich dispozic a aktudlni stav, ktery se d4 méfit jako kontinuum,
respektive proces. Casovy priibéh spokojenosti a nespokojenosti souvisi s otadzkou, zda na ni
nahlizZime jako na charakteristiku prozivani tady a ted' (proces a stav) nebo stabilni vlastnost

¢i rys (Paulik 2001).

Zdkladni aspekty pracovni spokojenosti véetné znaku jako stdlost a intenzita.

Vizualizace autora této prdce.

Vazanost na
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I spokojenost |
i Oblast 1 I
: DilEi pracovni

| spokojenost Extrémni spokojenost |
| |
i Extremni nespokojenost Intenzita |

Pracovni spokojenost se rovnéz muze zkoumat jako socidlni jev, byt v centru vyzkumu je
predevsim jeji vazanost na jednotlivce. Socidlni jev vyjadfuje skuteénost, Ze se nevaze pouze
na jedince, ale na celé tymy, skupiny a organizace, kde pak hovofime o uréitém indexu
pracovni spokojenosti organizace (podobné jako o indexu motivovanosti), ktery vyjadfuje
kvalitu socialniho / pracovniho systému. Podle Kollarika plati, Ze ¢im je takovy index vyssi,
urovenn pro potiebné vystupy. Cilem nékterych organizaci je po realizaci prizkumu
spokojenosti pravé na zakladé indexu definovat plan akénich krokd, které maiji za cil zlepsit
aktudlni stav, respektive zvysit spokojenost a dosahnout patfi¢nych vysledkd. Ve své praxi

jsem se rovnéz setkal se snahou pfifazovat jednotlivym drovnim indexu urcité projevy
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chovani organizace, dopad na kazdodenni chod prace ¢i dopad na zakaznickou spokojenost,
o které se hovoti spiSe v obecnéjSim pojmu zdkaznickd zkuSenost ¢i zakaznicky proZitek

(Meyer, Schwager 2007).

Velmi zajimava oblast vyzkumu v tématu pracovni spokojenost je kompenzacni a prelévaci
efekt, ktery stal za vyzkumem vztahu mezi pracovni a Zivotni spokojenosti, i jeji dlleZitou
slozkou, partnerstvim. Bylo prokazano, Ze zvySeni spokojenosti v manzelstvi dokaze zvysit
pracovni spokojenost (Rogers, May 2003). MizZeme so to prakticky predstavit jako urcity
kognitivni filtr, jehoZ ,vylazeni” v jednom poli, v tomto ptipadé v partnerstvi, pfechdazi do
dalsiho pole, v tom pfipadé do prace a umoziiuje cCist okolni signaly ve vice pozitivnim svétle.
Jones (Jones 2006) napfiklad s Uspéchem potvrdil, Ze Zivotni spokojenost zvySuje schopnost
predikovat vykonnost zaméstnance nad rdmec pracovni spokojenosti. Néktefi autofi
(napriklad Gurkovd 2011) pracuji se spokojenosti, kvalitou Zivota a subjektivni pohodou
v dimenzich aktualni a habitualni, coz je pavodni Beckerovo rozdéleni, které velmi dobre

postihuje dlouhodoby osobnostni aspekt.

Pohled na aktudlni a habitudini spokojenost. Vizualizace autora této prdce.

Aktualni
spokojenost

¢ ¢ Dlouhodoba perspektiva
prevahy pozitivnich nebo
negativnich afektivnich stavl
nalad, problémi a obtiZi,
chapana jako v £ase relativné
stabilni osobnostni rys &i
predispozice spise nez
proménlivy proces.

Aktualni, relativné kratkodoby
a situaéni afektivni proces,
nalada &i smés nalad vietné
télesnych pocitd pozitivnich,
neutralnich nebo negativné
akcentovanych.
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3.2 Modely pracovni spokojenosti a nespokojenosti

Pro uvodni orientaci v tématu jsme nacrtli zjednoduseny model pracovni spokojenosti, ktery
vychazi zinterakce dispozi¢niho a situacniho pfistupu. Model nema za cil vysvétlit tuto
komplexni problematiku, ale spiSe autorem elementarné vizualizovat toto téma a poukazat

na priklady dispozi¢nich a situacnich aspekta.

Promitani dispozi¢nich a situacnich aspekti do pracovni spokojenosti.
Zjednoduseny model autora.

Osobnostni

c s Ocekavani
charakteristiky Postoje
Hodnoty
Osobnostni rysy e :
= Pohlavi ; o
B WVék Charakter prace i Charakteristiky
i . Kariéra ! organizace a prace
z _Plat =
5 w Rizeni
~ Spoluprace &
o [
o (]
0 o
. =
5 Eo
Kompenzaéni efekt =
i Prelévaci efekt 0]

CHOVANI

Produktivita - Fluktuace Absentérstvi - Chybovost -
AngaZovanost - NPS - Urazovost -

Dopad na zakaznickou spokojenost

3.2.1 Klasické teorie pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je Casto vysvétlovana na zakladé rlznych teorii a modeld, které jsou
zaloZzeny na potiebach, ocekavani, hodnotach, srovnavani ¢i normach. Klasické teorie
vychdzeji zteorii motivace (Lidner 1998). Mezi jednodimenzionalni teorie, pracujici
s bipoldrnim kontinuem, na kterém snizovani jednoho bodu (spokojenosti) vede ke zvySovani
druhého bodu (nespokojenosti), se fadi naptiklad Maslowova teorie potfeb, Vroomova

teorie valence na principu K. Lewina, ¢i Stogdilova teorie. U dvoudimenzionalnich teorii
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jmenujme napfiklad Herzbergovu teorii, které vdécime za rozpracovani faktord, které syti
spokojenost (tzv. motivacni faktory, resp. satisfaktory) - a to predevSim uspéch, uznani,
naplin prace, zodpovédnost a moznost ristu a faktord, které syti nespokojenost (tzv.
hygienické faktory, resp. disatisfaktory) — a to predevsim kontrolu, finanéni ocenéni, vztahy,
jistotu, postaveni a balance mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Satisfaktory a disatisfaktory
pozdéji rozpracoval situacni pfistup do velmi praktickych dimenzi (které prvky a v jaké mire
v pracovnim prostiedi, organizaci prace a persondlni politice upravit, aby se zvedla pracovni
spokojenost ¢i snizila nespokojenost). Z dalSich klasickych teorii je potfeba zminit napfiklad
Wernimontovu teorii, vychazejici z principu, Ze vnéjsi faktory jsou pficinou vnitfnich faktoru.
Klasické teorie spokojenosti dobie popisuje kolektiv autord Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec
(Stikar et al. 2003), pfipadné ve svém ¢lanku Teorie pracovni spokojenosti Dugguh a Ayaga
(Dugguh, Ayaga 2014). Usili o potvrzeni ¢&isté jednodimenzionalniho ¢&i dvoudimenziondlniho
pfistupu se nesetkalo s Uspéchem, nékteré pfistupy se pokouseli i o propojeni obou dimenzi
(zminénd Wernimontova teorie propojujici situac¢ni, osobnostni a vystupni dusledky

spokojenosti), ale rovnéz bez Uspéchu (Paulik 2001).

DalSim vyznamnym vSeobecné pfijimanym prikladem pfistupu v relaci k problematice
pracovni spokojenosti je Model povahy prace (Job Characteristic Model, Oldham, Hackman
2005), ktery uvadi, ze pracovni spokojenost zdavisi na péti hlavnich aspektech prace. Prvni
situacni determinant predstavuje povahu vykonavaného pracovniho ukolu. Druhy aspekt,
souvisejici Uzce s predchozim, je vyznacnost (relevance) daného ukolu. Treti a Ctvrty rys,
urcujici zapojeni jedince, tj. samotné role subjektu. Je to $kdla dovednosti a samostatnost.
Posledni element predstavuje zpétna vazba (feedback) jako reakce na dany pracovni vykon.
Model vznikl v 70. letech 20. stoleti na zadkladé prace Turnera, Lawrence a Hackmana
(Oldham, Hackman 2005). Relevanci téchto aspektl v relaci k pracovni spokojenosti

prokazali i jini autofi (napfiklad Fried, Ferris 1987; Loher, Noe, Moeller, Fitzgerald 1985).
Jiny model, Uzce souvisejici s danou problematikou, je Model pracovnich pozadavki,

kontroly a podpory (Job Demands-Control-Support Model; Karasek, Theorell 1990), jenz za

relevantni predikatory pracovni spokojenosti stanovuje:
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a) adekvatni Uroven pracovnich pozadavku
b) patficnou uroven pracovni kontroly

c) podporu kolegli, pfimych manazer( a celkového vedeni organizace.

Model pracovnich poZadavkd, kontroly a podpory dle Karasek a Theorell . Vizualizace autora

Vv

této prdce. (S = nejvyssi potencidl dosaZeni spokojenosti)

pozadavky

kontrola

podpora

Relevance jmenovanych aspektl k pracovni spokojenosti vyraznéji vyvstane, pohlédneme-li
na véc z druhého konce, tj. z hlediska absence téchto faktorti. Neadekvatni pracovni zatéz je
nutné vnimat jako kontraproduktivniho C(Cinitele, jenZz vede ,nejenom“ k pracovni
nespokojenosti, ale téz k prohlubujicimu se pracovniho stresu, moznym poruchdam spanku a
negativnimu vlivu na celkovou spokojenost. Kritické vyhroceni dlouhodobého nezvladani
vysoké pracovni zatéze mlze byt nasledovano nemoci )Mark, Smith 2012). V souvislosti s
urovni pracovni kontroly je nutné zohlednit vedle vnéjsi kontroly téz aspekt vnitini sebe-
kontroly a s ni spjatou samostatnost pfi vykonu pracovnich Ukon(, ktera predstavuje
vyznamny element efektivniho zvladani naro¢nych pracovnich postupl. Absence podpory na
jedné strané mulze vést k tlaku na vyS$si samostatnost, nesmi ale prejit do pocitd
osamocenosti pri feseni pracovnich ukoll na strané druhé. Podpora znamena potvrzeni, ze
jdeme sprdvnym smérem a jsme schopni efektivné postupovat pfi feseni ukold i v
budoucnu. Z vyzkumu chovani je dostate¢né znamo, Ze velka ¢ast jedinc(, jimz se nedostalo

a nedostdva nalezité podpory, nejsou ochotni podporovat jiné (Antonucci 1990).

Pracovni nespokojenost byva ve vétsiné modelll povaZovana za nesoulad subjektivnich a
objektivnich Cinitell, coz se do znaéné miry prekryva s konceptem Person — Environment Fit
(shoda clovéka s prostredim, Ci presnéji situaci), o kterém vSak budeme hovorit dale. Na

pracovni nespokojenost je moZno pohliZet i jako na netspéSnou pracovni adaptaci, nebot
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spokojenost hraje kli¢ovou roli pfi uplatnéni vnitiniho pohledu. U&innost pracovni adaptace
je vyjadrena projekci okolnosti do subjektivniho prozivani (Paulik 2001). Pracovni adaptace

byva spojovdna s optimalni hladinou stimulace.

3.2.2 Kategorizace klasickych teorii

Kreitner a Kinicki (Kreitner, Kinicki 2011) na zdkladé rozsahlé analyzy vymezili nejcastéji se
vyskytujicich skupiny pfistupt a nabizi dobfe ucelenou kategorizaci klasickych teorii pracovni
spokojenosti:

1. Modely zahrnujici hledisko spravedinosti — spokojenost je funkci spravedlivého
zachazeni s jedincem. Hodnoceni probiha skrze vnimani jedince a ma silné subjektivni
charakter.

2. Modely zahrnuijici hledisko hodnot — spokojenost je vystupem realizace hodnot
jedince. Naplnéné hodnoty pak urcuji pracovni spokojenost.

3. Modely zaloZzené na potiebach — spokojenost je ddna moznosti jedince uspokojovat
vlastni potteby. Rozsah uspokojeni potfeb pak uréuje intenzitu prozitku.

4. Modely postavené na diskrepanci — spokojenost je dana naplnénim ocekavani,
presnéji rozdilem mezi tim, co dostavam a co ocekavam.

re

5. Modely tézici z kombinace pfistupi — modely, které kombinuji vice hledisek, jako je

aspekt spravedlnosti s rozsifeni o dalSi hodnoty, teorii socidlniho srovnavani atd.

Priklad modelu teZiciho z kombinace pristupd. Vizualizace autora dle Kreitner, Kinicki 2011.

Meporuguje charakter mé
Zachézeji se mnou podle prace a ma organizace Uspokojuje prace aéas
mych kritérii spravedlivé? hodnoty, které jsou pro mé v organizaci moje potfeby?
dulezité?

KdyZ se srovnam se
svymi vrstevniky, jak
jsemnatom?

Dostava se mév praci
toho, co jsem ofekaval?

Pracovni

spokojenost -
nespokojenost
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Pfesto, Ze se jedna o starSi modely pohledu na problematiku, coz je patrné i z pohledu citaci,
v praxi jsou dobfe usazeny a znacnd cast modernich trend( fizeni lidi a vykonu z nich
neustdle vychazi a potvrzuje je. Napfiklad pfiméfena uUroven pracovnich pozZadavk(l se
promita do standardniho a cyklického nastavovani cilG, které jsou v organizacich
nastavovany jednou aZ dvakrat rocné tak, aby byly splnitelné a zaroven posouvali latku
vykonu vZdy o néco vySe. Pfiméfena Uroven pracovni kontroly se promitd do koucovacich
principt a dalSich technik vedeni lidi, kdy revize cilli, monitoring jejich plnéni véetné zpétné
vazby a podpora pfi jejich napliiovani predstavuje dobrou praxi mnoha organizaci. Ukoly
jsou dnes navic tak komplexni skoro na vSech Urovnich prace a rozpéti fizeni manazerd se
zvySuje (v rdmci organizacni vystavby se povazuje za dobrou praxi dosahovat rozpéti rizeni

na jednoho manazera okolo 8 ¢lend tymu), Ze kontrolovat kazdy detail je nepredstavitelné.

3.3 Dtiraz na kognitivni pFistup ve studiu pracovni spokojenosti a nespokojenosti

Kognitivni pfistup zakorenil ve vyzkumu pracovni spokojenosti skrze koncept ,,podminéného
usuzovani” (James, Mazerolle 2002). Vychazi z hypotézy, ze lidé se chovaji ve shodé s tim,
jak interpretuji udalosti, které se jim stavaji. James a Marerolle vytvofili uréitou mapu
polozek, jez ma zachytit inklinaci jednotlivych osob k rlznym druhlm interpretace a tim
inklinovani ke spokojenosti ¢i nespokojenosti. Na zdkladé inklinaci tedy lze predpovidat
lidské chovani a prozivani. Ty se nazyvaji ,formujicimi sklony” ¢i “nevédomymi schématy”.

Takovéto konstrukty napomahaji lidem interpretovat anebo racionalizovat udalosti.

Dulezity podil kognitivnhiho hodnoceni podminek, ve kterych se pracovnik nachazi, na jeho
prozivani, je mnoho let zdUrazfovano a dlouhodobé predstavuje soucdst vSech teorii
spokojenosti. Subjektivni hodnoceni a prozivani sice vyplyva z objektivnich pracovnich
podminek a charakteristik prace, ale neni jimi postiZitelné, nebot se jedna o psychicky jev, o
soucdst osobnosti (Paulik 2001). VSechny hlavni teorie pracovni spokojenosti vychdazeji
z kognitivniho pfistupu (Herzbergova dvoufaktorova teorie, Teorie spravedlnosti atd.) a
jedna se v podstaté o kognitivni modely motivace, které pracuji stim, jak si jedinec
vysvétluje priciny svého Uspéchu a neuspéchu v nadvaznosti na védeckou praci Fritze Heidera

a Herolda Kelleyho (atribucni teorie).
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Model Johnsona a Holdawaye (Johnson, Holdaway 1994) popisuje, jak se organizacni
charakteristiky a charakter profese na jedné strané, potfeby a hodnoty na strané druhé,
promitaji do kognitivnich procesu, ze kterych vychazi dil¢i a celkova pracovni spokojenost. Je
zde respektovan vztah, kdy dil¢i pracovni spokojenost urcuje celkovou spokojenost. Dalsi
autori obohatili tuto teorii o proménou vlastni Ucinnost, celkové sebepojeti, zvazovani rizika
a zvladani (naptiklad Mark, Smith 2012). V préci se snaZzime respektovat vyznam kognitivni

sféry, predevsim tak jak je definovan postulatem interakcionismu, ve smyslu subjektivity

psychologickych vyznam( pro riizné osoby.

Kognitivniho hodnoceni zdlrazriujici miru rizika, zvldddni a pozitivniho vyuZivani. Vizualizace

autora této prdce.

Mevédomeé fyziclogické regulaéni mechanismy-—
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Ve vztahu kognitivniho hodnoceni a spokojenosti jako ostatné i v dal3ich vztazich
v dané oblasti je nejasna otazka kauzality

Vedle klasickych, obecné pfijimanych a v praxi dobre usazenych modell pracovni
spokojenosti, které jsme uvedli vyse, existuje celd fada modell, feknéme alternativnich.
Nékteré z nich vtoku casu zapadly, jiné jsou stale predmétem vyvoje. Téchto modeld se

dotkneme v kapitole vénované historii vyzkumu charakteristik osobnosti ve vztahu k
pracovni spokojenosti.
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4. Osobnost, prozivani a pracovni chovani

Slozité vztahy mezi osobnosti, prozivanim a pracovnim chovdnim, a mezi povahou prace a
prozivdnim budou i nadale predmétem studii. Osobnost nesouvisi pouze s pracovnim
vykonem, ale také urcuje subjektivni nebo emocni vysledky jakou je pracovni spokojenost.
V poslednich letech Ize sledovat narlstajici pocet studii, které vyraznym zpUlsobem reflektuji
souvislost mezi vlastnostmi osobnosti na jedné strané a: 1) pracovnim vykonem, 2)
pracovni spokojenosti 3) strukturou, strategii a kulturou organizace (Schneider, 2007).
VSechny tfi zminénd témata reflektuji skutecné potfeby organizaci a lze jednoznacné
potvrdit, Ze narlst jejich studii odrazi aktualni snahu vyporadat se stémito otdzkami v
vyuzitelné. V nasi praci si klademe za cil postihnout soucasnou uroven teoretickych a
praktickych poznatkli ohledné psychologickych charakteristik osobnosti a pracovni

spokojenosti a skrze prakticky vyzkum a aplikacni ¢ast obohatit tuto oblast o nové vstupy.

Zamérime se na minulé trendy a pfistupy, na jejich vyvoj a postupné vyusténi, se zdmérem
poucit se z predchozich vyzkum(. Reflexe vyvoje rozlicnych teoretickych a praktickych
trendl, snazicich se popsat komplexni vztah osobnost — pracovni prostfedi — proZivani —
chovani, ndam pomizie z metodologického pohledu zachytit smér dalsiho uvaZovani.
Primarnim cilem samozifejmé neni nova teorie relace osobnosti a pracovniho prostredi,
nybr? adekvatnéj$i a komplexnéjsi uchopeni tématu skrze znalost vyvoje. Cas (spie ne?
urcity konstrukt Ci teorie) hraje dllezitou (nékdy dokonce rozhodujici) roli jako pozadi, a
rozdilné pristupy predstavuji figury, které se z tohoto pozadi vynotuji. Vychazime z
predpokladu, Ze pokud je dana figura dostatecné silna, pfinosna, ale v urcité chuvili
zapadne, opét se béhem c¢asu vynori, aby byla prozkoumana a zuzitkovana ku prospéchu
dalSiho vyzkumu. Naopak, pokud dany pfistup nemda co nového pfinést a je slepou vétvi v
evoluci vyzkumu, kratce se objevi a opét zapadne. Zaroven pro snadnéjsi orientaci v tématu
budeme respektovat linii situa¢niho a dispozi¢niho pfistupu, byt predem demonstrujeme, ze
tento puvodni, silovy a uzavieny pohled povaZujeme prekonany interakénim pfistupem. Jak
situacni tak dispozi¢ni proud se vsak stal postupem casu (viceméné) interakénim, plvodni
rozliSeni vsak zlstalo jako demonstrace, kterd slozka je pro dané autory klicova, prevladajici

¢i alespon podstatna.
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4.1 Nastinéni situacniho a dispozi¢niho paradigma

Ve vyzkumu dané problematiky existuji dvé silna paradigma, jejichz pavodni vyznam byl
postupné preklenut s vétSim ¢i mensim Uspéchem interakénim pristupem. Dnes se spiSe
pouzivaji jako dvé strany jedné (interakéni) mince, ale pfi klasifikaci predmétu vyzkumu a
sledovani jeho linie jsou velmi uzZitecna. Interakcni stanovisko je v soucasné dobé ve
vyzkumu a na akademické pldé vseobecné prijimano, ale vaha, ktera je kladena na
dispozicni a situa€ni stranky u pracovni spokojenosti se v debaté mezi zastanci obou
tabort znacné lisi.

Zastanci dispozi¢nich pfistupl trvaji na skutecnosti, Ze postoje k praci, celkové prozZivani a
chovani jsou vyraznym zplsobem determinovany prostrednictvim charakteristik osobnosti Ci
maji alespon nepfimy vztah k témto charakteristikdm (tématu se vénuji autofi jako George;
Judge a Locke; Staw a Ross; Watson a Slack; Staw a Coheh-Charash, Weiss a Adler atd.) Na
druhé strané, zastanci vlivu situacnich faktoru tvrdi, Ze povaha prace, situace v organizacich
a ekonomické podminky ve svété prace ovliviiuji lidi mnohondsobné vice, nez rozdily mezi
jednotlivci. Stoupenci situacni teorie jsou presvédcéeni o mire této podminénosti do takové
miry, Ze maji tendenci povaZzovat dispozi¢ni vyzkum za slepou uli¢ku. Situacni faktory jsou
pro né natolik silné, Ze vedle nich dispozi¢ni v tématu pracovni spokojenosti prosté nehraji
zadnou roli (tématu se vénuji autofi jako Guion a Gottier; Mischel; Salancik a Pfeffer; Davis-

Blake a Pfeffer atd.).

Situacni a dispozicni pohled na pracovni spokojenost. Vizualizace autora této prdce.

Interakéni pristup l

Situatni pristup Dispozicni pristup
Charakteristiky osobnosti maji Pracowni spokojenost je vyraznym
zanedbatelny & Zadny viiv na pracovni _ zpusobem determinovana .
spokojenost, vzhledem k silné struktufe prastiednictvim charakteristik osobnosti
pracovnich situaci. ¢ ma alespon nepfimy vztah ktémto

charakteristikam.
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4.1.1 Situacni paradigma

V situaénim ramci — ktery v soucasnosti v béiné praxi dominuje — se predpokladd, zZe
pracovni spokojenost/nespokojenost vyplyva z povahy prace a pracovnich podminek. Jinymi
slovy, tento prakticky pfistup predstavuje vlivy situacnich sil jako dominantni pfi
formovani postoju a proZivani pracovnika k vykonavané praci obecné, véetné pracovni
spokojenosti a nespokojenosti. Zvazime-li obsah toho, co je nejobecnéji pouzivanym
méritkem pracovni spokojenosti ve vyzkumu, je situacni orientace na prvni pohled zfejma.
Deskriptivni index prace a faktorl s ni spojenych poméruje spokojenost s praci, platem,
povysenim, spolupracovniky, vedenim, popf. néjakou dalsi kategorii dle zdméru vyzkumu a
teorie, ze které autofi vychazi. Vystupem takového méreni je pak zména na Urovni

pracovniho prostfedi a pracovnich podminek.

Na druhou stranu si vsSichni dobfe uvédomujeme, Ze lidé mohou do pracovniho prostiedi
vnaset pozitivni nebo negativni dispozice, zpracovavat informace o praci zplsobem, ktery se
shoduje s touto dispozici. A v disledku této ,realizace dispozic“ zaméstnanec zaZivat mensi
Ci vétsi spokojenost / nespokojenost, kterd se nasledné promita déle do pracovniho chovani.
Pro hlavni situaéni proud to jsou vSak nevyznamné proménné, popfipadé se s nimi

vyporadavaji jinou cestu.

Situaéni proménné predstavuji mnozinu relativné dobfe ovlivnitelnych prvk( skrze
personalni politiku organizace, proto jsou predmétem rady iniciativ v organizacich. Mezi
hlavni oblasti, ktera ovéfil vyzkum, a jsou dlouhodobé podporovana v organizacich s cilem
ovlivnit pracovni spokojenost, patii charakter ¢innosti a pozice, nadtizeni, vztahy, penize a

prostredi.
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Hlavni situacni proménné, kterd ovliviiuji pracovni spokojenost zaméstnancd, tak jak jej

predklddd odbornd literatura. Shrnuti autora.

Charakter pracovni g Vztahy na ea .. . S

= dileZitost Gkold = odborna drover = yztahy = mzdova politika = fyzické podminky
= identita Gkold nadfizeneho s nadfizenym = penézZni odména = bezpednost
« uplatnéni - personalni palitika - vztahy s kolegy - zaméstnanecké - zatéz

dovednosti organizace = yztahy s klienty wyhody « firemni kultura

- moZnost rozvoje « informovanost

« autonomie » zpétnad vazba

- odpovédnost * organizace prace

= prozitek wkonu " Jistota prace

a uspéchu
= status
= moZnost postupu
= jistota prace

Dlouholeté a rozsahle vyzkumy pracovni spokojenosti z pohledu relevantnich situacnich
charakteristik v relaci k pracovni spokojenosti sumarizoval v ¢asto citované a encyklopedicky
ladéné praci P. Warr v roce 1999 v jeho ¢lanku Well-Being and the Workplace (Warr 1999).
Jednd se o charakteristiky, které maji prokazatelné pfimy vliv na pracovni spokojenost, a da
se fict, Ze nejsou dale rozporovany a slouzi jako jakysi odrazovy mustek pro vSechny dalsi

vyzkumy:

a) prilezitost sebekontroly (samostatnost; sebesmérovani; vliv na to, kam véci sméruji);
b) prilezitost vyuzit své dovednosti v priibéhu vykonu danych pracovnich procesy;

c) participace na stanoveni cilli, které reprezentuji pracovni pozadavky ¢i normativnimi

pozadavky;
d) rdznorodost Ukoll a mozZnost uplatnit rdznorodé schopnosti;

e) transparentnost prostiedi, s ¢imZ souvisi napf. jak zpétna vazba na ukol, tak oteviena

komunikace;
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f) penize (spiSe bychom méli hovofit o financnim ohodnoceni, jez stanovuje vysi platu;
implicitné se jedna o ohodnoceni nasi prace v SirSim smyslu slova, pficemzZ je zde vyznamoveé
obsazen motivacni rozmér nikoliv pouze s ohledem na minulost a pfitomny stav, nybrz i s

ohledem na efektivni vykon v budoucnu);

g) fyzickd ochrana (bezpecnost pfi vykonu pracovnich postupll, dobré podminky pracovniho
prostfedi Uzce souviseji s dobrymi pracovnimi vysledky — notoricky zndme vyzkumy

zamérené na svétlo, hluk, flexi kancelare);

h) podporujici (motivujici) vedeni (zde vystupuje do popredi charakter vedeni, které by mélo
sledovat nejenom zajmy organizace a efektivni pInéni pland s ohledem na vysledky, ale téz
brat v dvahu SirSi rozméry pracovniho chovani jako etiku, diverzitu, spolecenskou

odpovédnost atp.);
ch) prilezitost pro mezilidské vztahy (kvantita a kvalita interakci, socidlni podpora);

i) spoleCenské ocenéni pracovni pozice (prestiz v rdmci daného zaméstndni i ocenéni
vefejné, jez je vné dané pracovni organizace);

j) smysluplnost prace, kterd Uzce souvisi se sebe-realizacnimi cili jedince (propojeni cild na

SirSi vizi — vydélavame penize versus ménime svét k lepSimu).

Pracovni prostredi vyrazné reflektuje dobu a zmény s ni souvisejici. V nékterych organizacich
si zaméstnanci velmi rychle osvojuji zmény v rdmci pracovnich ukon0 a pfijimaji definovany
smér jako bernou minci. V jinych podnicich jsou zaméstnanci naopak velmi podeziivavi
témér ke vSemu, co management predklada. Situacni proud se nezabyval pouze prostfedim
v uzsim slova smyslu, ale sledoval dlouhodobé i vztahy a jejich posun v prabéhu
(organizacénich) zmén. Dlvéra se ukazala jako silnym moderatorem vztahu mezi politikou
organizace, chovanim a spokojenosti (Matzler, Renzl 2007). Pokud je pfitomna dlvéra, osoba
vnima zménu pracovni situace jako snahu o zlepSeni dané situace; zatimco ned(vérujici
jedinec vnima zménu jako nekompetentnost managementu ¢i jako snahu o pridéleni vétsiho
mnozstvi prdce za méné penéz. Dlvérou jako moderdtorem pracovni spokojenosti se
zabyvali ve své studii napriklad Matzler a Renzl (Matzler, Renzl 2007), ktefi vztah mezi
pracovni spokojenosti, dlvérou v management a pracovni loajalitou potvrdili, stejné jako

dalsi autofi, naptiklad Helliwell a Huang (Helliwell, Huang 2011).
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Komplexitu tématu vSak miZeme demonstrovat na dalSim pohledu - zmény, snazici o
zlepSeni pracovni situace, mohou zvysit spokojenost u skupiny spokojenych jedinc(, zatimco
maji maly ¢i dokonce negativni dopad na skupinu zahrnujici nespokojené jedince, ktefi
mohou intervenci vnimat jako zdsah do jejich kompetenci ¢i jako snahu o manipulaci v

zavislosti na charakteru zmény.

4.1.2 Dispozi¢ni paradigma

Vedle psychickych procesli tvofi druhou kategorii jevll psychické dispozice.
V obecné psychologii znamend pojem dispozice wvnitini vybaveni, sklon ¢&i presnéji

determinantu psychickych reakci, ktera spoluurcuje jejich projevy (Nakonecny, 2002).

V uzsim slova smyslu pod kategorii dispozi¢nich pfistuptd v psychologii osobnosti fadime
koncepce orientované na proces utvareni osobnosti jako unikatniho, jedine¢ného celku, na
studium osobnosti jako svérdazného a neopakovatelného komplexu (Miksik 1999). Zakladni
dimenze osobnosti pak maji obecnou platnost, jedinci maji trvalé predispozice odpovidat
konzistentnim zplsobem a jednotlivé dimenze osobnosti jsou hierarchicky uporadany.
Typickym prikladem je personologické pojeti W. Sterna, dispozi¢ni teorie osobnosti G. W.
Allporta, rysova teorie R.B. Cattella, teorie typl a ryst H. J. Eysencka ¢i lexikdlni pfistupy
k rysiim. Dispozi¢nimu pfistupu se z hlediska jeho vymezeni z pohledu obecné psychologie

podrobnéji ve své praci vénuji naptiklad Smith (Smith 2013) ¢i Kalogirou (Kalogirou 2013).

Psychologické dispozice, jejichz organizovany a jednotny funkéni celek tvofi osobnost, jsou
ve skuteénosti vztahové pojmy, které vyjadfuji vnéjsi vztahy osobnosti, jeji projevy
v situacich a soucasné vnitrni Cinitele determinujici tyto projevy (Nakonecny 2002). Vytvareji
strukturu, jejiz prvky tvofi psychické vlastnosti osobnosti. Psychické vlastnosti osobnosti
tedy definujeme jako charakteristiku celku, na rozdil od charakteristiky funkce u vlastnosti
psychickych procesu. Jsou trvalejsi a stabilnéjsi povahy, nékdy byvaji také déleny na trvalejsi
vnitfni dispozice ve smyslu vlastnosti a charakteristiky vnéjsich projevl ve smyslu rysu. Jejich
klasifikace se znacné prolina, rlzni autofi vSak k ni pristupuji rGzné. Rubistejn je pojima
jednoduchym prizmatem ,,Co ¢lovék chce” Cili charakter a ,,Co ¢lovék mGze” Cili schopnosti.

J.P. Guilford je klasifikuje na potieby, schopnosti, temperament, postoje a zajmy. Eysenck
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voli hledisko Charakteru (konativni chovani, viile), Temperamentu (afektivni chovani, emoce)

a Intelektu (kognitivni chovani, inteligence).

Psychologické viastnosti osobnosti jako soucdst psychologické charakteristiky osobnosti

Vizualizace autora této prdce.

Psychologické charakteristiky osobnosti
(zaloZeny na urcitem pojeti vlasinosti opfene o zobecnéni

empinckych poznatki)
Psychologicke vlastnosti osobnosti Vlastnosti psychickych
(charakteristika celku) procesi

(charakteristika funkce)
= trvaleji, stabilngjsi

= trvalej3i vnitfni dispozice (vlastnosti = Napf. rozsah pazomosti

osobnosti) a charakteristiky vnéjgich
projevi (rysy)
v pojeti deskriptivniho pfistupu
Abstraktum podstatného
v pojeti explanaéniho pistupu Vnitfni
determinanty

» rlzna diléi klasifikace jako Povahové

vlastnosti, Motivace, Schopnosti

Miksik (Miksik 2001) shrnuje, Ze Ize postihnout tfi pfistupy k feSeni vztahu mezi situacnimi

proménnymi a individualitou osobnosti:

1. Zaméreni na determinanty individuality (vliv dédi¢nosti, osobnostnich predpokladd,
procesu zrani, interpersondlnich stykl, konkrétni Zivotni zkuSenosti) s usilim odhalit
roli té které proménné jako pficiny rozdilu v kazdodennim chovani a prozivani.
Zakladnim nastrojem jsou experimentalni ¢i jiné postupy umoznujici kauzalni analyzu.

2. Studium samotnych individualnich rozdili mezi subjekty, tedy nikoliv toho, ¢im jsou
determinovany, ale stability jejich projevi a povahy zmén.

3. Studium zpUsobu, jak dispozic¢ni proménné spoluplisobi se situacnimi proménnymi.

Dispozi¢ni paradigma ve studiu pracovni spokojenosti zahrnuje predevsSim zaméreni na

determinanty individuality a studium samotnych individudlnich rozdila ve vztahu k pracovni
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spokojenosti, sekundarné také, jak tyto dispozicni proménné interaguji se situacnimi
proménnymi. S timto SirSim pristupem se ztotoZzriujeme v nasi praci, kdykoliv hovofime o

dispozi¢nich proménnych a dispozi¢nim pfistupu.

Dispozi¢ni ptistupy jsou podlozeny vysledky studii, které potvrzuji, Ze pracovni spokojenost
je v pribéhu ¢asu a v ramci zmén prace u velké casti jedincti mirné stabilni (Dormann, Zapf
2001). Tato relativni stabilita je konstantni navzdory zavedenim jiného obchodniho modelu,
prefazenim, fuzim, akvizicim ¢i zmény prace jako takové. Priméjsi indicie o dispozicnich
vlivech na pracovni spokojenost prameni ze studii, které informuji o znaénych korelacich
mezi pracovni spokojenosti a urcitymi vlastnostmi jednotlivcl (Staw, Ross 1985; Staw, Bell,
Clausen 1986; Staw, Wright 1999; Staw, Cohen-Charash 2005). Prehledové studie a meta-
analyzy dokazuji, Ze obecné dispozice prozivat vétsi potéSeni a spokojenost versus stradani a
nelibost jsou spjaty s pracovni spokojenosti (Bruk-Lee a kol. 2009; Judge, Heller, Mount,
2002; Harter, Schmidt, Killham, Asplund 2006). Tyto dispozice jsou podrobné zkoumany v
ramci kategorie, kterd se ¢asto nazyva emocni dispozice a jednotlivi vyzkumnici hovofi o tzv.
pozitivni a negativni afektivité (napriklad Staw, Bell, Clausen 1986; Levin, Stokes 1989;
Strumpfe, Danana, Gouws, Viviers 1998; Connolly, Viswesvaran 2000; Holtom, Burton,

Crossley 2012; Bouckenooghe, Raja, Butt 2013).

Pozitivni korelace (Judge, Bono 2001) se ukazuje u klicovych komponent sebehodnoceni
(self-evaluation), které predstavuje zdklad pro budovani sebeucty (self-esteem). V meta-
analyze od Judgeho a kolegl (Judge, Heller, Mount 2002) se neuroticismus, extroverze a
svédomitost projevily jako jedinec¢né prediktory pracovni spokojenosti. Také o¢ekavani, ze se
¢lovék muze spolehnout na vlastni schopnosti, jez souviseji s vykonem jeho prace obecné ¢i s
efektivnim zvladdnutim specifickych pracovnich ukoll, pozitivné koreluji s pracovni
spokojenosti. Toto je vSak jen ndstin dispozi¢niho pfistupu, toho, jak mlze vypadat a co
skutecné predstavuje, Jeho Siroky obzor, konkrétni vysledky studii, recenzi a metaanalyz si

ukdzeme dale v této praci.

Je tfeba konstatovat, Ze situacni a dispozi¢ni metodologické pfistupy k pracovni spokojenosti
se vzajemné nevylucuji a existuje nékolik zplsobU, jak spolu mohou souviset, koexistovat a

navzajem se obohacovat o podnétné prvky a zjisténi. Zaprvé, situacni a dispozicni faktory
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ovliviiujici pracovni spokojenost se mohou séitat a plsobit vzajemné. Timto zpUsobem
dochazi k vyraznému komplementarnimu dopliovani mozaiky pracovni spokojenosti. Za
druhé, korelace mezi povahou prace a pracovni spokojenosti mohou byt neopodstatnéné v
dlsledku interagujicich dalSich (dispozi¢nich) determinant(i. Dispozice mohou znacnou
mérou ovlivnit, kterou praci nebo zaméstnani si lidé hledaji, nebo na jakou jsou naopak
vybirdni, zda aktivné méni své pracovni prostfedi, jak vnimaji povahu prace atd. Dispozice
mohou téZz u nékterych jednotlived vyvolat urcitou tendenci dosdahnout spokojenosti
nezavisle na povaze prace. Vysledkem mohou byt ndhodné korelace mezi povahou prace a
pracovni spokojenosti. Za tteti, vlivy dispozi¢nich faktor( na pracovni spokojenost mohou byt
zprostifedkovany pomoci povahy prace. Pomoci dfive zminéného procesu mohou dispozi¢ni
faktory ovlivnit povahu prace a samotnou praci, kterd zpétné muze ovlivnit pracovni
spokojenost. Dalsi priklad je, Ze druhd a tfeti moznost plati, ale stdle zde mohou existovat
dalsi jedinecné vlivy. MoZnosti jak integrovat situacni a dispozicni pfistupy sméruji k

zevrubnéjsimu zkoumani konceptli vhodnosti osoby s prostiedim, resp. osoby a prace.

4.2 Spokojenost a chovani

V poslednich nékolika desetiletich se vyzkum pracovni spokojenosti zaméfil predevsim na

dva cile:

1) objeveni pficin spokojenosti a

2) hledani dUsledkd spokojenosti a nespokojenosti ve vztahu ke specifickym typlm
chovani jakymi jsou produktivita, vykon, zmetkovost, fluktuace, konstruktivni
pracovni chovani, ochota pomoci druhym, loajalita, angaZovanost, zakaznicka

orientace, rizikové chovani atp.

Podstatny posun Slo sledovat v porozuméni pri¢inam pracovni spokojenosti, jak si v dalSich
Castech prace ukazeme, ale pokrok v pochopeni jejich Ucinkd je mnohem pomalejsi, nez by
se dalo ocekavat navzdory ohromnému mnozstvi studii a laického pohledu. Korelace mezi
pracovni spokojenosti a specifickymi kritérii chovani jsou dlouhodobé velmi neurcité. Napf.

vyznamné meta-analytické prehledy dochazeji ke stejnému zavéru, Ze korelace na prvni
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pohled elementdrnich souvislosti jako je spokojenost a vykon se v priméru pohybuji kolem

0.30 (Judge, Bono, Thoresen, Patton 2001).

Prace autord Fischerovd, Locke a Henne (Fischer, Locke, Henne 1992) se soustredila na
behaviordlni manifestace pracovni spokojenosti / nespokojenosti a na zakladé vlastniho

vyzkumu i studia odborné literatury rozlisuji dvé skupiny chovani:

A) pozitivni chovani, které mize plynout z pracovni spokojenosti a

B) negativni chovani, jez mlze plynout z nespokojenosti.

4.2.1 Pozitivni/konstruktivni chovani

Pozitivni chovani bylo rozlicné nazyvano jako pro-socidlni, altruistické, konstruktivni ci
obcanské. Obecné je Ize hodnotit jako chovani ndpomocné druhym a organizaci k dosazeni
stanovenych cild. Radi bychom zdlraznili dualeZitost takového chovani za ucelem
bezproblémového a efektivniho fungovani organizace. Cetné studie potvrdily, Ze pracovni
spokojenost je vyznaény prediktor chovani pozitivni povahy (napfiklad Bakker, Schaufeli
2008). Pozitivni chovani muze rovnéz obsahovat snahu jit za hranici nutného, posouvat ukoly
o kousek dal, délat vic nez se podle pravidel musi, atp. Chovani pozitivni povahy muze
predstavovat dobry predpoklad pro tymovy vykon. Je zajimavé, Ze vétSina vyzkumu se
zabyva pfimym vztahem jedinec — spokojenost — vykon ale jen mald ¢ast z nich vyuZiva

optiku jedinec — spokojenost — tymovy vykon (naptiklad De Dreu, Carsten, Weingart 2003).

Proud vyzkumu zabyvajici se spokojenosti a chovanim vyznamné pfispiva k reputaci
psychologie prace a organizace a jako vyznamny prediktor v organiza¢nim vyzkumu pouta
pozornost k Siroké rozmanitosti pozitivnich a negativnich disledkl pro organizaci. Tento
pohled zaroven obhajuje percepci ,folkové” psychologie, Ze spokojeni zaméstnanci jsou pro
jesté ukazeme, ,folkova“ psychologie déva organiza¢nimu vyzkumu spokojenosti nékolikrat

nelitostnou ranu.
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Pokrok v zodpovézeni otazky ,,Co ma pracovni spokojenost a nespokojenost za nasledek?”
spociva predevsim v mnoiZstvi nashromdazdénych méreni, postupnému zpfesfiovani a tzv.
klastrovani. Odpovéd vsak z pohledu praktické aplikace nevyhlizi pfilis uspokojivé a neni ani
vyznamné napomocna organizacim, které chtéji byt vice zaméfeny na predikovani a
ovliviiovani specifického chovani, jakymi jsou napf. odchod z prace Ci lepsi zplUsob péce o

zakaznika.

Vime, Ze mnoho behaviordlnich reakci mize byt vnimano jako odpovéd na pracovni
spokojenost a nespokojenost (Stikar a kol. 2003 et al). Nejde pouze o vykon, fluktuaci a
absentérstvi jak je tomu v castych studiich. ProtoZze empiricky pfistup nepfinesl rychle
ocCekavané vysledky, mnozi autofi se pokusili logicky seskupit velké soubory chovani do
urcitych dimenzi v reakci na spokojenost a nespokojenost (Fischer, Locke, Henne 1992).
Vytvofili tak klastry chovani (napfiklad poslusnost, dodrzovani pravidel, konformita, snaha o
dokonalost, laskavost, pratelsky pristup k zdkaznik(im, loajalita, angaZzovanost atp., viz dale),
do nichZz muze byt spolehlivé rozélenéno detailni chovani. S ohledem na takto trochu
mechanicky pojaté vysledky vsak nelze jednoznacné tvrdit, Ze tyto dimenze predstavuji
adekvatni komplexnost behavioralniho repertoaru, tzn., Ze zachycuji veskeré mozné chovani
plynouci z pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Jednoduse komplexita je pftilis vysoka a
¢lovék pfilis sloZity. Na druhou stranu, mnoho vyzkumid nema za cil popsat veskeré moziné
chovani, ale pragmaticky jen to, které z nejvétsi pravdépodobnosti nastane jako reakce na

spokojenost/nespokojenost.

Dalsim pfistupem, jenz by mohl byt zajimavym, je fadit chovani dle miry intence: skupina
chovani predem promysleného versus skupina momentdlnich reakci. Nékteré typy
vyzkumu se zaméfuji na vyznam rozdilu mezi novym stavem a stavem predchazejicim.
Konkrétné: pocatecnim bodem je pracovni situace, jez je vnimana a hodnocena na zakladé
hodnot, potreb, ofekavani atp. Ocenéni mize téZz zahrnovat porovndni vlastni situace se
situacemi jinych (White a kol. 2006). Ohodnoceni vyustuje v pocitech spokojenosti a
nespokojenosti a predchozi rovina spokojenosti urCuje, zda zaméstnanec vyvine néjakou
akci. Pokud je nékdo vice spokojen ¢i vice nespokojen nezli predtim, je pravdépodobné, Ze
ma tendenci si vybrat dodateé¢né chovani odrazejici nové pocity. Napfiklad jedinec, jeni je

pravé nespokojen, ale pro ného?Z je tento stav novy a necharakteristicky, mdze byt velmi
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aktivni v pokusech zménit tuto situaci. Rosse a Miller (Rosse, Miller 1984) naznacili tuto ideu

v jejich modelu nazvaném ,relativni pracovni nespokojenost”, jez je definovdna jako

povédomi, Ze véci by mohly byt lepsi nezZli tomu v soucasné dobé je.

Kategorizace chovdni vychdzejici z pracovni spokojenosti a nespokojenosti.

Vizualizace autora této prdce.

Intence

Momentalni akce
Predem promyslené

Nespokojenost x

Tfida chovani

Pozitivni,
prosocialni,
altruisticke,

tymave chovani

Megativni,
nesocialni,
individualisticke,
nekonstruktivni
chovani

Predchazejici spokojenost x nespokojenost

Klastry chovani

Poslusnost

Snaha o
dokonalost

Laskavost
Loajalita
Bojkotovani
Defenzivni akce

Atd.

Paopis chovani

Wychazivstfic
sVEmu
nadfizenému pfi
plnéni dkold

Atd.

Paradoxné (vzhledem k enormnimu mnozZstvi studii na téma pracovni spokojenosti) se

historicky pomérné malo z nich zaméfilo na rozvoj klasifikace pozitivnich behavioralnich

v

reakci. Fischerova, Locke a Henne (Fischer, Locke, Henne 1992) predkladaji nejznaméjsi ska

dimenzi chovani, které Ize s pracovni spokojenosti spojovat:

A.

snaha o dokonalost, dobre odvést co odvést mam

kolegialni laskavost, pratelsky pristup k zakaznik{im

loajalita, angazovanost

ctnost.

poslusnost, dodrzovani pravidel, konformita
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4.2.2 Negativni/nekonstruktivni chovani

Vyzkum tykajici se typologii negativniho chovani, jez mohou byt reakcemi na nespokojenost,
je také relativné malo casty. Hirschman jiz v 70. letech minulého stoleti (Hirschman 1970)
pfichazi se svym kultovnim a dodnes citovanym pfistupem, kdy nespokojenost souvisejici s

kvalitou produkt( ¢i sluZzeb organizace, mUZe spadat do tfi kategorii:

A. odchod (k jiné znacce, jinému zaméstnavateli)
B. hlas (poloZeni stiznosti ve snaze ziskat zpét kvalitu produktu)

C. loajalita (potichu pokracovat)

Tato typologie vychazi primarné z vyzkumu politického a organizaéniho chovani a pfi jejim

transferu na spokojenost zaméstnanc( se pridala tfida nazvanou ,.zanedbdavani“:

D. zanedbavani (setrvavam v organizaci, ale minimalizuji ¢as, snahu a péci / energii,

kterou jsem ochoten investovat).

To nas privadi k dvojdimenziondlnimu modelu. Dvé dimenze tvori zaklad pro Ctyfi kategorie
chovani: aktivni / pasivni dimenze (loajalita a zanedbani jsou vice pasivni neZli odchod a ¢i
to, Ze se ozvu) a konstruktivni a destruktivni dimenze (loajalita a hlas jsou povaZovany za

konstruktivni).

Rosse a Miller (Rosse, Miller 1984) shrnuli ¢tyti skupiny pravdépodobnych reakci, z nichz
muze byt chovani vybirano dle toho, zda zaméstnanci se snazi pfizpUsobit se neuspokojujici

pracovni situaci Ci ji zlepsit. Tyto Ctyfi reakce zahrnuiji:

A. Fyzické opusténi prace (opozdovani, absentérstvi, fluktuaci, pfilis dlouhé
prestavky, predc¢asné odchody z prace, atd.)

B. Psychologické opusténi prace (denni snéni, pouzivani alkoholu, dlouhé
rozmluvy mimo pracovni témata s kolegy, atd.);

C. Pokusy o ndpravu (pfindSeni napadl na zménu, povzbuzovani kolegu,
konzultace s vedenim, atd.)

D. Agrese (konflikty na pracovisti, nekonstruktivni kritika, atd).
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Autofi Fischerova, Locke a Henne (Fischer, Locke, Henne 1992) provedli jedno
z nejrozsahlejSich  mapovani potenciondlnich  behaviordlnich reakci na pracovni
nespokojenost na zakladé studia dostupné literatury i vlastnich vyzkuma. Konecény soupis
zaloZeny na klastrovani obsahoval okolo 36 druhd behavioralnich reakci. Nejvyssi korelace

autofri uvadeéli u skaly defenzivniho chovani, kterou nasleduje skala expresivniho chovani.

Prokdzané behaviordlni reakce na pracovni spokojenost dle Fischer, Locke, Henne 1992

Zamezujici akce Expresivni akce
Defensivni akce Pfesvédcujici akce
Pasivné-agresivni akce Nepratelské akce

Zamezujici akce (detail)
» Beru si delsi prestavky, nezli je urCeno, v praci mam delsi prostoje, nez je potreba.
Vyhybdm se zodpovédnosti ve vSech ukolech.
Opoustim praci v pribéhu pracovni doby za jinym nezZ pracovnim ucelem.
Béhem pracovni doby délam jiné aktivity, nezli je ma prace.
Zadam o premistént.
Jsem na nemocenské, prestoze nejsem v podstaté nemocen.

Pfichazim do prace se zpozdénim.

V V. .V V V V V

Odchdzim z prace predcasné.

Defensivni akce (detail)
» Piji v praci.
» Pouzivam drogy (jakou je napf. marihuana) v pracovni dobé.
» Ignoruji mé pocity tykajici se prace, verejné to komentuiji.
» Neocekavam prilis od mé prace, vtahuji do toho druhé.

» Sedim necinné a snim v pracovni dobé.

Pasivné-agresivni akce (detail)
» Védomé nedodrzuji ¢asové limity projekta.
» Nepracuji tak usilovné, jak bych mohl.

» Délam co nejméné prace, jak je to jen mozné.
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» Délam si legraci z lidi na pracovisti, narusuji praci druhych.

» Odmitam vykonat jakoukoliv extra praci.

Expresivni akce (detail)
» Vyvoldvam konflikty s druhymi na pracovisti.
» StéZuji si o své praci rodiné, pratelim a spolupracovnikim.
» Zdlouhavé diskutuji o kazdém detailu, drzim diskuzi v kruhu.

» Kritizuji svého nadfizeného.

Presvédcujici akce (detail)
» Presvédcuiji jiné ve svlj prospéch, aby si stéZzovali nadfizenému ohledné prace.
» Konfrontuji svého nadfizeného se svymi problémy.

» Hovofim se svym nadfizenym o zlepsSenich pracovni situace.

Nepratelské akce (detail)
» Odmitam délat svou prdci.
» Zkousim predvolat podnik pred soud.
» Nazyvam organizaci Spatnymi jmény v komunikaci s klienty nebo verejnosti.
» Stavkuiji.
» Beru si z organizace véci, jakymi jsou nastroje i zboZzi.

» Sabotuji stroje a / nebo produkty.

Nepratelské akce (pokracovani)
» Ni¢im majetek organizace.
» Védomeé kazim projekty nebo ukoly.

» Védomé odvadim Spatnou praci.

Vysledky v kone¢ném souctu ukazaly, Ze lidé jsou schopni myslet na vicero alternativnich
akci tvari v tvar nespokojenosti. Vyzkum nemél za cil popsat vSechny teoretické moznosti
lidského chovani, ale ty, které se redlné stavaji a jsou nejcastéjSi reakci na pracovni

nespokojenost.
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Jak je zfejmé z vySe uvedenych poloZek a kategorii chovani, existuje mnoho reakci na
nespokojenost. Nékteré z nich jsou pravdépodobné méné destruktivni vici organizacim neili
jiné. Napfriklad hledani rady m(ize byt vnimano z hlediska organizace jako zcela neskodné,
tiché bojkotovani novych pracovnich postupl rozhodné neskodné neni. Z vyzkumu rovnéz
vyplyva, Ze se nespokojeni jedinci vice angazuji v negativnim chovani, ale omezuji se na
relativné méné destruktivni formu (Fischer, Locke, Henne 1992), moZna proto, aby zabranili

pfisnym postihim.

Minula zkusSenost v organizaci, chovani druhych a povédomi skupinovych a organizacnich
norem, to vSe mize formovat adekvatni behaviordlni reakci na zakladé diskrepance. Velkou
¢ast formujici behavioralni reakci pak predstavuje osobnost (Connolly, Viswesvaran 2000).
Alternativy jsou ohodnoceny z hlediska ptijatelnosti pro dané skupinové normy, moznosti je
vlbec realizovat a ocekdavani pozitivnich konsekvenci zmirfujicich pocity nespokojenosti.
Jedinci budou samoziejmé zvazovat i negativni dusledky svého chovani jako poskozeni
reputace ¢i dlvéryhodnosti v ramci organizace, potrestani ze strany organizace ¢i vyclenéni
ze strany kolegl (Fischer, Locke, Henne 1992). Nespokojeny jedinec se mulze pak

rozhodnout, zda zlenivi ¢i bude kfi¢et na své kolegy.

S konceptem ocekavani se v tématu pracovni spokojenosti hodné pracovalo. Teorie valence
predikuje, Ze lidé si vybiraji akéni alternativy s ohledem na nejvyssi celkovou ocekdvanou
uzite¢nost (Stikar a kol 2003). Model o¢ekavani véak nelze aplikovat u spokojenosti oddélené
od dalSich skutec¢nosti. Napf. Bandura poukazal, Ze védomi vlastni ucinnosti ma velmi silny
dopad na volbu a akci (Bandure 1977). Vlastni U¢innost zahrnuje zhodnoceni vSech osobnich
faktor(, jez mohou ovliviiovat zplisob vykonu (napf. sebehodnoceni vlastnich schopnosti,
kreativita, adaptibilita, schopnost sndset stresové zatizeni, atd.) (Janousek 1992). Takto by
mélo byt uzZite€né méfrit nejenom, jaké vysledky ¢Elovék ocekava v souvislosti s danymi
akcemi, nybrz téZz individudlni sebed(ivéru ve schopnosti je uskute¢nit a osobnostni

charakteristiky jedince.
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4.2.3 Mozné vztahy spokojenosti a chovani

Zajimavou metastudii z pohledu vztahu Spokojenost — Chovani podnikl kolektiv autort
Judge, Bono, Thoresen a Patton (Judge, Bono, Thoresen, Patton 2001), ktefi si vzali za cil

Ill

»svaty gral” psychologie prace a organizace a to vztah pracovni spokojenosti a produktivity,
respektive vykonu. Autofi provedli metaanalyzu 312 studii s celkovym vzorkem 55 tisic
subjektl s prostym zavérem, Ze korelace mezi pracovni spokojenosti a vykonem je 0.30. Na
tomto pfipadé zdroven demonstruji moznosti vztahu pracovni spokojenosti a chovani. Autofi

predkladaji sedm modeld, které identifikovali ve zminénych studiich.

Modely vztahu pracovni spokokojenosti a chovdni dle Judge, Bono, Thoresen, Patton (2001).

Model & 1 Pracovni spokojenost >  Chovani - Vykon

3

Model é. 2 Pracovni spokojenost Chovani - Vykon

Model &, 3 Pracovni spokojenost Chovani - Vykon

3

Model é. 4 Pracovni spokojenost Chovani - Vykon

\x/’

Prvni model pracuje s hypotézou, Ze pracovni spokojenost je pric¢ina vysokého pracovniho

vykonu, druhy model naopak fika, Ze wvysoky pracovni vykon je pfi¢inou pracovni

spokojenosti. Treti model popisu reciproéni charakter vztahu. Ctvrty model predstavuje
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situaci, kdy vztah je faleSny, respektive pouze se tak tvari, ve skutecnosti obé veliciny

ovliviiuje jind proménna (X).

Modely vztahu pracovni spokokojenosti a chovdni dle Judge, Bono, Thoresen, Patton (2001),

pokracovdni.
Model é. 5 Pracovni spokojenost [€ T ey Chovani - Vykon
X
Model ¢. & Pracovni spokojenost Chovani - Vykon
Model é. 7 Pracovni spokojenost Chovani — Pracovni vitkon
U U
Emoce ey Vykon

Paty model pracuje s hypotézou, 7e vztah je moderovany jinou proménou. Sesty model
jednoduse predstavuje realitu, ve které neni Zadny vztah mezi spokojenosti a chovanim.
Posledni model nabizi alternativni vysvétleni skrze rizné konceptualni pristupy jako vztah
emoci a vykonu. Pokladaji si otazku, pro¢ kdyz pozitivni emoce podporuji vykon, by ji neméla

podporovat pracovni spokojenost?

Vztah mezi prozivdnim a chovani je a bude soucdsti mnoha vyzkum(. Kazdy ze sedmi

moznych modell pfi rozmanitosti prozivani a chovani predstavuje nepreberny potencial

zkoumani psychologickych hranic.
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5. Vyvoj vyzkumu charakteristik osobnosti ve vztahu k pracovni spokojenosti

5.1 Prvni polovina 20. stoleti

Metodické vychodisko pro posuzovani vztahu jedince (individudini dispozice, proZivani) /
prace (vysledek) lze stopovat az do roku 1913, kdy Munsterberg popsal cil aplikované
psychologie jako vybér osobnosti, které se svymi mentalnimi kvalitami predevsim hodi pro
urCity druh ¢innosti. V prvni puli dvacatého stoleti celd oblast organizacni psychologie
zdUrazniovala vyznam individualnich rozdild jedinci s poukazanim na miru vlivu ve sfére
pracovnich postojti (naptiklad Gordon Allport, Edward Thorndike, L.L. Thurstone, Fisher,
Hanna, Roethlisberger a dalsi). Za pozornost stoji pojednani o osobach chronicky
nespokojenych s vykondvanou praci, kdy se v urcité mife jedna o lidi, jejichz nespokojenosti
byly hloubéji zakofenény ve faktorech vztahujicich se k jejich osobnim pfibéhdim. Casto se
pracovalo s temperamentem a charakterem. S velmi zajimavym konceptem pfichazeji May,
Hartshorne a Welty (May, Hartshorne, Welty 1926 In Schneider 2007). Jedna se o holisticky
konstrukt, ktery propojuje vice v dané dobé aktudlnich témat a nazyvd se Konzistence.
Konzistentni jedinci, dle jejich zjisténi, méli predvidatelné chovani, byli vice pracoviti, presni
a spokojeni v praci oproti tém, ktefi tento rys vykazovali v mensi mire. Timto prikladem lze
demonstrovat odolnost urcitych myslenek z hlediska ¢asu: konzistence ¢i integrita osobnosti
se v 90. letech 20. stoleti ukazala jako nosny konstrukt, s nimzZ vystoupila predevsim obecna
a klinicka psychologie. Jiz ve 30. letech byla studovdna symbioticka provdzanost pracovni
nespokojenosti s pracovni nepfizplisobivosti (British Industrial Fatigue and Health Research

Board Reports).

Allport a Murray (Miksik 2001) ve 30. letech minulého stoleti vyznamné pfispéli do oblasti
vyzkumu, nebot Allportova iniciativa vyustila do znamého péti faktorového modelu a
Murray obohatil vyzkum relace osobnosti a pracovniho prostfedi svym systémem ,potieb a

tlaku“, na némz bude pozdéji postavena teorie shody osobnosti a situace.

Historické zpravy British Industrial Fatigue a Health Research Boardu zminuji vliv
individualnich proménnych predevsim k monotdnnosti prace, coz si Ize vzhledem k rychlé

industrializaci a pomérné opakujicim se uUkolim prvnich polo-automatizovanych zavodu
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predstavit jako prakticky ukol k FeSeni. Pfesto, Ze jednoduchy vztah mezi urcitou osobnostni
charakteristikou a urcitym chovanim nelze ocekdvat, Ize alespon definovat predpokladanou
mnozinu Ci predpokladany smér chovani, ¢i naopak minimalizovat rizika spojena s urcitym

chovanim. To byla vychodiska, se kterymi se dale pracovalo.

Prvni polovina 40. let byla ve znameni svétové valky, a tak se testovani vlastnosti osobnosti
pochopitelné presunulo (jako mnoho jinych oblasti védeckého Zivota) z akademické sféry do
armady. Pro pracovni praxi byly vyvinuty techniky jako osobni interview, pracovni simulace
a dale byly precizovany osobnostni dotazniky, ¢imZ se zvySovala jejich validita. Hodné se
hovofilo o vztahu osobnosti a pracovni efektivity (predevsim u dUstojnikl) a na toto téma
byla celd fada vyzkumu, které vsak vyvrcholily do konstatovani, Ze tento vztah nelze
jednoznacné prokazat dosavadnimi pracemi. Pozdéji souhrn téchto studii vzeSel ve zndmost
jako Ohio Leadership Study (shrnuti se vénuje napf. Hollander 1979, déle rozpracovava
Schriesheim, Cogliser, Neider 1995), coz byl zaroven zacatek Upadku o zkoumani osobnosti a
dliraz se presunul k situacnim proménnym. Ve 40. letech se rovnézZ zacalo prosazovat tzv.
méreni zajmu osobnosti, pficemz zachyceni ,biodat” (tj. Zivotni historie jedince) mélo
napomoci pti vyzkumu dané problematiky, jako dalsi pristup v predikci pracovniho chovani a

prozivani (Koppes 2014).

5.2 50. a 60. léta 20. stoleti

50. a 60. léta 20. stoleti byla ve svété provazena velkym pfesunem vyzkumu z cisté
akademického prostfedi do firem. Nastroje, které byly zdokonaleny ¢i vytvoreny v
predchdzejicim obdobi se staly soucasti viny tzv. management progress studies. V roce 50.
letech bylo predstaveno Assessment Centrum (AC), jehoZz soucdsti byly osobnostni
dotazniky, klinické interview, testy zamérené na kognitivni schopnosti a simulace
pracovnich ¢innosti s cilem zachytit potencidl a predikovat pozitivni pracovni chovani. Po
vyzkumu byla data konzervovana na dobu osmi let. Po uplynuti této doby byli ucastnici opét
otestovani, pficemz byla pfidana pribézind informace a probéhlo celkové hodnoceni. Jako
vyznamna se ukdzala primarné potieba dosahovani (need for achievement), nezavislost a
dominance (Schneider 2007). Assessment Centrum je v soucasné dobé hojné vyuzivanym

nastrojem predikce pracovniho chovani.
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60. léta 20. stoleti pres urcity odklon od zkoumani vlastnosti osobnosti k samotnym situacim
pfinesla nékteré posuny. Samotny vyzkum zacal zohledriovat duleZitost nevédomych
procesti na lidské mysleni. Dale se v hojné mife vyuZival tzv. Tématicko Apercepcni Test
namisto standardnich dotaznik(i a byly téZ brany v potaz socidlni proménné. Nastal urcity
posun ve vnimani a uzivani konceptu osobnosti ve smyslu obecného popisu s dirazem na
interakci organizace a zaméstnance (na rozdil od dlirazu na individudlni rozdily). Osobnost
tak vtomto obdobi prevdiné predstavuje socidlni konstrukt recipro¢niho charakteru
(osobnost € pracovni prostredi). Tato perspektiva byla v kontrastu s plivodnim chdpanim
pfimého vztahu mezi osobnosti a pracovni spokojenosti (potazmo pracovnim vykonem).
Mezi hlavni zastdnce recipro¢niho modelu organizace a osobnosti patfil McGregor. Podle
McGregora (McGregor 1960 In Koppes 2014) model, ktery zastdvaji manazefi, ovliviiuje to,
jak k zaméstnancim pfistupuji, a to zpétné ovliviiuje chovani a prozivani zaméstnancl k
organizaci, a to tim zplsobem, Ze napliuji ocekavani manaZzera. MgGregor rozliSuje dvé
zakladni kategorie (X a Y), ale panuje presvédceni, Ze jich Ize pravdépodobné identifikovat
vice. Tento pfistup v porozuméni pracovniho chovani upfednostfiuje pracovni kontext spise

nez osobnost pracujiciho.

Dalsi vyzkumy na témata jako je konformita (Jahoda 1959), moc ¢i zmény postojti zdUraznily
vyznam prostfedi a jeho vliv na chovani a presvédceni jednotlivce. V ramci tohoto trendu
psychologie organizace nebyla vyjimkou. Zaméfila se pfedevSim na praci s organiza¢nim
prostifedim, rozvoj leadershipu, organizaéni design, kulturu a to vSe ve vztahu k pracovni

spokojenosti.

Jako velmi praktickym konceptem se ukdzal model psychologické smlouvy vstupujici na
scénu koncem 60. let, zalozeny na principu subjektivniho vztahu a mentalniho zavazku. Jak
jsme jiz uvedli v ivodu nasi prace, ¢lovék ma ke své praci subjektivni vztah, nebot vse co na
néj puUsobi, se nepromitd jen do jeho vykonu, ale odrdzi se i v jeho prozivani. Tento
subjektivni vztah vyjadfujeme specifickym hodnocenim obsahu prace a jejich podminek,
které se projevuje v postojich, které jsou ve vztahu k jednotlivym podminkam pozitivni ci
negativni, popripadé tvori urcity komplex (Provaznik 2002). Prace nam umoznuje napliovat
celou fadu potreb, véetné vyuZiti a rozvoje nasich schopnosti, ale zaroven na nds klade urcité

pozadavky ¢i naroky. Tento vztah byva formalizovan pracovni smlouvou, na neformalni
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roviné se hovofi o smlouvé psychologické. Obé se tykaji oclekavani mezi organizaci a
jedincem. Mnoho autord uchopuje téma pracovni spokojenosti skrze koncept psychologické
smlouvy (Armstrong 2002; Muskova 2009; z pohledu spokojenosti a efektivity tyma
naptiklad Laulié, Tekleab 2015) a existuje vyrazna shoda, Ze podoba této psychologické
smlouvy klicovym zplsobem ovliviiuje pracovni spokojenost. Dalsi se zaméruji napfiklad na
vztah k vykonu (Turnley, Bolino, Lester, Bloodgood 2003). Koncept psychologické smlouvy je
jiz dobfe znam z druhé poloviny minulého stoleti. Organizace vyjadiuje své ocekavani
autoritou, ktera je uplatfiovana jak v roviné formalni (smlouva, plat, finanéni odmény), tak
v roviné normativni (hodnoty, pocit soudrznosti, statusové symboly, atd.). Funkéni model

psychologické smlouvy predklada naptiklad Amstrong (Armstrong, 2002).

Funkcni model psychologické smlouvy dle Amstronga (2002).

PRICINA > OBSAH > DUSLEDKY

G T 0T I j
1 . . i I 1 L . - .
! Firemni kultura | ! | I Clenstvi v organizaci |
1 1 1 1 1 1
i Personalni politika ! i : i Oddanost |
: a praxe ' : Spravedlnost ! : :

1 1 1
i Zkusenost | i Davéra i i |
i b b Motivace i
i Ocekavani - Plnéni dohody P !
! ) b b Blahobyt '
I Alternativy ! I i I !
! P P :
L e e - - ]

Podle zminénych autorl (Armstrong 2002; Muskovd 2009) jsou rozdily v ocekavanich
zaméstnancl dany jejich osobnostnimi charakteristikami a poZadavky na podminky
psychologické smlouvy se tedy mohou lisit. CoZ znamena respektovani nejen dispozi¢nich a

situacnich proménnych, ale predevsim interakéni pristupu.

Podle Muskové (Muskova 2009), které se tématu psychologické smlouvy vénovala,
zaméstnanec formuje své subjektivni ocekavani, které je primarné ovlivnéné jeho
osobnostni charakteristikou. Do ocekavani organizace pak vstupuje jeji strategie, ktera se

rozpada na jednotlivé cile, jejichZz napliovani je podporovano personalni politikou. Podle
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toho jak je psychologickd smlouva napliovdna, dochdzi k pracovni spokojenosti C¢i

nespokojenosti jednotlivych zaméstnancu a to ovliviiuje pracovni chovani.

Koncept role pracovni spokojenosti v organizaci na zdkladé psychologické smlouvy dle
Muskové (2009).

ORGANIZACE

strategie personalni

strategie organizace S
g ga rizeni

stabilta /
predstavy vedeni aktivity personalniho setrvani
o zaméstnancich Fizeni
Gsili
PRACOVNI angaZovanost
y SPOKOJENOST
poZadavky [ motivace J
a ocekavani vykon
aﬂ:ﬁﬁ'}r oddanost /
: MlRA o Inajalita
PSYCHOLOGIC KA > NAPLHOWVARNI
SMLOUVA PSYCHOLOGICKE
SMLOUWY
poZadavky
a ocekavani fluktuace
ochota pinit
poZadavky absentérstyi
M
mentalni
vypoved
Individuaini predpoklady individualni hodnoty
pokles
motivace Elenstvi v produktivity

organizaci — osobni cile LI TR

ZAMESTNANEC

Druha polovina 60. let byla tak ve znameni dominance situacniho pristupu. Guion a Gottier
(Guion, Gottier 1965) provedli analyzu do té doby dostupné literatury a dosli k zavéru, zZe je
obtizné obhajit na zakladé zjisténych skuteénosti méreni osobnosti ve vétsiné situaci jako
zaklad pro rozhodovani v zaméstnani. Toto zjisténi samoziejmé podpofilo autory, ktefi
zastavali ryze situacni pristup. Na druhou stranu autofi ve stejné publikaci uvadéji v dosti
barvitém duchu, Ze amatérské a folkové postihnuti osobnosti ve vztahu k budoucimu
pracovnimu chovani a prozivani ma vétsi predikéni hodnotu nez standardni odborné méreni.
Jako by narazeli na skuteénost, Ze vztah osobnosti a pracovniho chovani a prozivani je pro
firmy pfirozeny, samoziejmy a pomérné snadno reflektovatelny, jen stale jesté nemame

dostatecné mnoizstvi ndstroji k jeho presnému uchopeni. Mischel (Mischel 1968 In
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Schneider 2007) zasazuje osobnostnimu pfistupu posledni ranu, kdy ve své pro danou dobu
stéZejni praci Personality and Assessment tvrdi, Ze koncept osobnosti nijak nepfispiva
k pochopeni pracovniho chovani a pouze situace jako takova je klicova ktomuto

porozuméni, protoZze lidské chovdni je nekonzistentni, a proto nepredvidatelné.

Zavér, jeni z toho vyplyval pro mnohé vyzkumniky, byl pomérné jednoduchy: je mnohem
slibnéjsi studovat situacni faktory neili osobnostni proménné. Avsak jakakoliv prace, ktera
je takto definitivni, ma ¢asto za nasledek spiSe mobilizaci druhé strany a podobné tak tomu
bylo v dlouhodobém horizontu s praci Mischela. Paradoxni také je, Ze sam autor byl
vyraznou osobnosti 70. let pfi formovani interakéniho pfistupu. Mischelovy zavéry,
odmitajici roli dispozi¢nich faktord, byly napadany prevdiné proto, ze vétSina studii byla
provedena v laboratofi a bez silnéjSiho vztahu k zavislym proménnym. V tomto ohledu méli
oponenti rozhodné pravdu: ndhodné pfirazeni ucastnikl k rozdilnym situacim neni to, co se
v béZném Zivoté odehrava. Lidé maji moznost volby, nasleduji své zajmy a vyhledavaji

takové situace a zaméstnani, které naplnuiji jejich potreby a o¢ekavani.

5.3 70. az 90. léta 20. stoleti

Jako kulminacni bod lze oznadit praci autor Salancik a Pfeffer (A social information
processing approach to job attitudes and task design, Salancik, Pfeffer 1978), jez se zaméfila
predevsim na socidlné-informacni zpracovani (SIP; social-information processing). ,,SIP-
pristup® vnimda pracovni postoje, kam fadi i pracovni spokojenost, jako vedlejsi produkt
socialniho vlivu. Dokonce jemné narazky a navrhy ze strany spolupracovnikd ¢i nadfizenych

mohou do relativné velké miry ovlivnit recepci daného ukolu ze strany pracovnika.

Konec 70. let byl vsak jiz stile vice ve znameni interakcnich pfistupli. Tento proud silné
stimuloval vyzkum propojeni osobnostniho a situaéniho pohledu ve vztahu k pracovnimu
chovani a prozivani, v€etné pracovni spokojenosti. Jako zajimavym teoretickym postojem,
ktery elegantné a jednodusSe propojoval tyto dva soupefici pfistupy, se ukazala Mischelova
koncepce ,slabych a silnych situaci“. Ve slabych situacich dominuje osobnost; v silnych
situacich (zde radi Mischel i laboratorni situace) dominuje situace (Mischel 1977 In Beaty,

Cleveland, Murphy 2001).
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Na scénu se postupné dostdvala teorie shody osobnosti a situace, jez odpovidala na otazku:
do jaké miry osobnosti dana situace ,sedi” (Schneider 2007). Jak jsme zminili vySe, v
psychologii prace je vSeobecné pfijimany interakéni pristup, zahrnujici osobnost i prostredi,
ale relativni vaha, ktera je kladena na dispozi¢ni a situacni stranky se v debaté mezi zastanci

obou dominujicich faktora lisi.

V 80. letech pfichazi pétifaktorovy model osobnosti, ktery byl rychle a Siroce akceptovan a
vyuzivan de facto v podobé, kterou zndme i dnes. Tento trend vedl k opétovnému oziveni
dispozi¢niho ptistupu, tj. zvazovani charakteristik osobnosti a mél na celou vyzkumnou obec
silny vliv, vezmeme-li v Uvahu, Ze se jednalo pouze o jeden z mnoha nastroj (Judge, Heller,

Mount 2002).

Pravé pro svoji jednotnost, a tim mozZnost akumulovat data z rlznych zdroji do podoby
metastudii, tento trend pokracuje prakticky dodnes. Poznamenejme vsak, Ze nékteré hlasy
kritizuji nadmérné vyuzivani pétifaktorového modelu osobnosti pfedevsim pro zhusténost
celého modelu, jenZ postrada nékteré dalezité rysy, jakymi jsou napriklad komplementarni
prvky: poctivost/integrita ¢i humor/davtip. Déle je pétifaktorovy model osobnosti kritizovan
pro slaby faktor heterogenity (nékteré aspekty jednotlivych rysa) a slaby teoreticky zaklad
(v podstaté se jedna o rysy vygenerované statistickou analyzou bez silného tézisté v teorii)
(McAdams 1992). Jedna se vSak primarné o pfipominky k samotnému ndstroji, nikoliv k jeho

vyuZiti pro vyzkum pracovni spokojenosti.

V této dobé psychologové prace a organizace stale vice tézili z interakéniho pfistupu a rovnéz
vyuzivali koncept Person — Environment Fit, na zakladé néhoz vysvétlovali pracovni
spokojenost a Castecné i pracovni vykonnost (Schneider, 2007). Ze zminéného konceptu
vychazi model ASA (Attraction—Selection—Attrition, tj. Pritazlivost—Vybér—Opotiebeni).
Model vysvétloval, Ze lidé jsou pfitahovani, vybirani a setrvavaji v organizacich, které jim
»sedi” (angl. fit) a organizace pfitahuji, vybiraji a udrzuji si lidi, které do nich dobre zapadaiji.
Nejedna se tedy o nahodu, nybrz o zamérné hledani oboustranné shody. Oboustranna shoda

pak ma vliv na pracovni spokojenost.
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Schneider (Schneider, 2007) jde ale ve svych hypotézach jesté dal. Kultura organizace — jeji
hodnoty, poZadavky, normy — vychdzi z osobnosti zakladatele. Na pocatku historie

Ill

organizace ,vtiskl” zakladatel svou osobnost: reagoval na rliznorodé podnéty prostredi jako
na projektivni test. ProtoZe organizace byla nova a situace ,slabd“ — vidéno Mischelovou
koncepci — osobnost prevazila (Schneider, 2007). Koncepce ASA je pro psychologii prace a
organizace dUleZitd ve snaze uchopit vztah organizace a pracovnika prostfednictvim
koncentrace na psychologické vlastnosti osobnosti, pfi veSkerém respektovani vlivu a

vyznamu situace, resp. prostredi.

V 80. letech bylo jiz vSeobecné pfijimano, Ze pracovni spokojenost ma nepopiratelny vztah
rovnéZ k osobnosti, nikoliv Cisté a pouze k pracovni situaci a prostiredi. Vyznamnd osobnost
psychologie prdce a organizace Staw (Staw, Ross 1985) spolu se svymi kolegy v ramci
nékolika sérii studii prokazali, Ze pracovni spokojenost rovnéz ovliviuji osobnostni
dispozice, které vznikaji v pomérné nizkém véku a pretrvavaji pres ¢as, zménu pracovniho
mista i pracovni ndplné. DlleZitym ideovym pfispévkem bylo tvrzeni: pokud jednotlivci jsou
konzistentni v jejich pracovnim uspokojeni v pribéhu ¢asu a v rdmci rozdilného kontextu,
poté zdroj této konzistence muze byt trvajici charakteristikou jednotlivci. Nasledny vyzkum
se pokusil vice zaméfit na dispozi¢ni rozdilnosti ve snaze predpovédét pracovni postoje
véetné pracovni spokojenosti a vykon v pribéhu casu (Judge, Locke, 1993; Staw, Bell,
Clausen 1986; Watson — Slack, 1993; Wright, Staw 1999). Staw (Staw, Ross 1985) v ramci
svého zjisténi povaZoval za jeden z nejdllezZitéjsich faktorl , emocni pohodu” - néco, co

dnes zndme spise v negativnim vymezeni pod pojmem neuroticismu.

V 90. letech byl vyzkum vztahu osobnosti, resp. psychologickych charakteristik osobnosti a
pracovni spokojenosti, vybudovan v duchu kontinuity dila Stawa, ptri¢emz tato tradice byla
obohacena o tfi vyznamné studie. V ramci prvniho vyzkumu (na Univerzité v Minnesoté) byla
zkoumana dvojéata, jez byla vychovdna oddélené. Vyzkum poukazal na identickou troven
pracovni spokojenosti pfes pomérné nesourodé podminky v praci u obou dvojcat. Druha
klicova prace se tykala vyzkumu pozitivni a negativni afektivity, ktery prinesl vyznamné
korelace s pracovni spokojenosti a subjektivnim pocitem pohody (well-being). Vyzkum
pozitivni a negativni afektivity zah3jil zajem o problematiku ndlad, a jak si dale ukazeme, je

jednim ze silnych vyzkumnych proudl tohoto tématu. Treti ¢ast vyzkumu otevrela dlraz na
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wve

koncept vlastni tcinnosti (self-efficacy). Byl zkouman vztah kombinace komponent, jakymi
jsou sebehodnoceni, vlastni uéinnost v obecném smyslu, neuroticismu a locus of control. Byl
rovnéz zkouman vliv téchto komponentl (v rdmci experimentu ve vzajemné provazanosti) na
lidské vnimani situace a nasledné prozivani pracovni spokojenosti (Schneider 2007).
S koncepty, které se vynofily v 90. letech, vyzkum pracovni spokojenosti pracuje dodnes a

dodnes z nich vyznamné tézi.

Lze tedy konstatovat, Ze prace Stawa, studie dvoj¢at na Univerzité v Minnesoté, prace s
pozitivni a negativni efektivitou ¢i koncept vlastni ucinnosti revitalizovali a opét legitimizovali
vztah mezi osobnosti, respektive vlastnostmi osobnosti a spokojenosti obecné, véetné té

pracovni.

V 90. letech se déle detailnéji rozvijela koncepce shody clovéka (P — person) a prostredi (E —
enviroment) oznacovand jako P-E fit ve smyslu shody ¢lovéka a pracovni pozice ¢i na jiné
urovni pracovni skupiny a organizace, ¢i pracovnika a jeho nadfizeného (person—job fit,
person—organization fit, person—group fit, person—supervisor fit). Pozdéjsi meta-analyza
téchto (cca 170) vyzkum( prokazala, Ze vyssi shoda ma za nasledek vyssi pracovni
spokojenost a nizsi fluktuaci (Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson 2005). Tato koncepce se
primarné zamérovala na presah a prinik obou kategorii na rozdil od konceptu ¢lovék versus
prostfedi (P x E interaction), jenz spiSe odkazoval, do jaké miry P ovliviiuje vztah mezi E a

vystupy nebo jak E ovliviiuje vztah mezi P a vystupy.

Je tfeba zdUraznit, Ze existuje celd rfada zplsob, jak uchopit a studovat vztah osobnosti a
prostredi. Kurt Lewin kdysi prohlasil, Ze z urcité konstelace zahrnuijici situaci (E) a jedince (P),
vznika urcité chovani (B), neboli (E,P) =B ¢i obecnéji B = f(P,E). Pravé carka nachazejici se
mezi E a P je pfedmétem dalsSiho studia (Miksik, 2001). V tomto obdobi je tfeba rovnéz
zminit Siroky proud stale vyuzZivajici pétifaktorovy model osobnosti k vyzkumu osobnosti v
relaci k pracovnimu chovani, predevSsim vykonu a pracovni spokojenosti ve formé

metaanalyz.
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5.3.1 Davis-Blake, Pfeffer: dispozi¢ni pfistup jako fata morgana

Nebylo by mozné vénovat se naSemu tématu bez zastavky u prace Just a mirage: the search
for dispositional effects in organizational research autor(i Davis-Blake a Pfeffer (Davis-Blake,
Pfeffer 1989), kterou lze povaZovat za jakysi souhrnny manifest situacniho pfistupu
postaveny na odmitnuti dispozi¢niho pfistupu. Jednou za ¢as se v historii vynofi klicova
studie ¢i publikace, kolem které se otevie cenna diskuze. Tato studie znamenala ostrou
kritiku dispozi¢niho ptistupu, jenz byl slovy autorl oznacen za ,empirickou fatu morganu”
(‘empirical mirage’). Zajimavou namitkou proti dispozi¢nimu pfistupu bylo: pokud dispozice
mohou predstavovat skuteény rozdil, jejich vyuziti je moralné diskutabilni zalezZitosti. Celkova
kritika bezprostfedné znamenala zvySeni zajmu kontrolovat situacni odliSnosti jako je napr.
vnejsi status pracovniho postu i pracovni charakteristiky. Lze namitnou, Ze existuje velké
mnozstvi proménnych, s nimiz se musi pocitat v relaci k lidské nestabilité a pracovnim
postojiim vcetné pracovni spokojenosti. Vznikd zde tézko definovany vztah mezi
individudlnimi charakteristikami, prozivdnim a pracovnimi postoji, pficemZ neni mozné

prakticky kontrolovat veskeré zdroje proménnych ve vyzkumu.

Tato vytka vsak plati jak pro dispozi¢ni vyzkum, tak pro studie zkoumajici situacni vliv.
Napriklad autofi Staw a Cohen-Charash (Staw, Cohen-Charash 2005) se o nékolik let pozdéji
touto problematikou intenzivné zabyvali a pfichazi se shrnutim, Ze vse, co mlzZeme fici, je to,
Ze kontrola situaénich proménnych (byt stale nedokonald) se mnohem ¢astéji vyskytuje v
dispozicnim vyzkumu, neili je tomu v pripadé paralelnich kontrol pro charakteristiky

osobnosti v ramci situacnich vyzkumu.

S touto problematikou souvisi sama otazka stability / konzistence pracovnich postoju a
pracovni spokojenosti vzhledem k ¢asovému horizontu. Davis-Blake a Pfeffer (Davis-Blake,
Pfeffer 1989) poukazali na skutecnost, Ze stabilita se vyskytuje na urcité urovni vybraného
vzorku zkoumanych jedincl, pricemz situacni vlivy mohou ovliviiovat vsechny ¢leny urcité
skupiny ¢i organizace. Na této Urovni zkoumdni opét situacni efekty dominuji nad
dispozi¢nimi, protoze témér veskeré spolecenské vyzkumy se zamérfuji na relativni
rozdilnosti mezi lidmi (¢i kolektivy) na néjakém souboru proménnych. Nékolik malo

stoupencl dispozicniho pristupu vznasi namitku, Ze lidé jsou natolik odolni vici vnéjsim
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vlivim, Ze zadné absolutni rozdily se neukdZou v priibéhu ¢asu a v zavislosti na urcitém
prostiedi. V podstaté je kompletni smysl pro stabilitu reflektovdan mnohymi jako spise

zndmka psychopatologie neZzli zdravého stavu (Staw, Cohen-Charash 2005).

Davis-Blake a Pfeffer (Davis-Blake, Pfeffer 1989) ve svém prispévku stavéli na tom, Ze
dispozi¢nimu vyzkumu se nepodafilo adekvatné kontrolovat situaéni a kontextové
proménné. Namitli, Ze organizace maji tak pevné dané pracovni postupy a tim tvofi natolik
silné situace, Ze je nepravdépodobné, aby vlastnosti osobnosti predstavovaly vyznamného
Cinitele vzhledem k zdkladnim a podstatnym pracovnim postojiim a chovani. Socializace a
skupinovy vliv organizaci ma silny vliv na jedince, jeho specifické postoje a presvédceni.
Tento aspekt je samoziejmé nutné brat v Uvahu, pokud jedinec travi v organizaci mnoho
¢asu, pricemz dochazi k silné identifikaci s danou instituci, ¢i pokud organizace kontroluje
klicové vystupy, jako je pfijem, status (pozici) ¢i uvolnéni (propusténi). V téchto pripadech je
nutné pocitat se zvySenou mirou loajality a sebeidentifikace pracovnika s danou formou
organizace. Témér totdlni organizace — jakymi jsou vézeni, armada ¢i ndbozZenské sekty —
jsou legenddarnimi mirou vlivu, jejz uplatiuji na jedince (Staw, Cohen-Charash 2005). Presto,
ne vSechny organizace jsou takové silné situace. K dispozici je Sirokd paleta organizaci,
pfihlizime-li na silu vlivu uplatiovaného skrze jejich kulturu. Na strané druhé, je nutné si
povsimnou variaci samotnych jedincl a nestejné miry inklinace k pfrijeti pravidel. Ti, co se
pohybuji na okraji organizaci (napf. smluvni zaméstnanci) pravdépodobné nejsou pod tak
silnym tlakem kolektivniho vlivu, jako je tomu v pfipadé zacinajicich manazer(, ktefi praveé
ziskali post a pohybuji se v blizkosti epicentra organizace. Teorii organizacni socializace se
vénovali jiz Van Maanen a Schein (Van Maanen, Schein 1979). Navic je nutné vzit v potaz, ze
néktefi jedinci jsou vice nachylni k submisivnimu jedndani neZli jini - lidé se liSi ve svych
reakcich na socidlni podnéty. Podobné je nutné reflektovat snahu nékterych jedincu
udrzovat si vlastni nezavislost v ramci skupiny. PfestoZe jsou organizace ,silné” situace, je
tfeba pfipomenout klasické vyzkumy lidské konformity, které neprokazaly unifikované
reakce individua na spolecensky tlak (srovnej napfiklad znamé Studie nezavislosti a

konformity Asche 1956).

Organizace mohou narazit, pokud budou jedinci vystaveni takovému tlaku, ktery je bude

posouvat od jejich pfirozenych tendenci. Stejné tak Ize vnimat v urcitych pfipadech proces
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dodrZovani novych pravidel spiSe za servilnost, neZli internalizaci novych postojl. Je nutné
pohlizet na organizace jako na soubor nastaveni, jez se lisi v zavislosti na situacni sile. Ne
vSechny organizace obsahuji stejné tlaky na pozadované chovani jedince; nékteré budou
relativné slabé nebo sloZzené z protichidnych zajm (napf. kdyZz pracovni skupina je v opozici
oproti urcité podnikové politice). Podobné, nékteré vlastnosti osobnosti jsou vice odolné
vuci socialnimu vlivu nei jiné. Stejné tak, kdyz jista vlastnost je stfedem identity jedince (ty
rysy Ci struktury osobnosti, které vstupuji do celostniho fungovani osobnosti jako klicové,
Miksik 2001), Ize ocekavat, ze osoba bude pracovat vice se zdmérem udrzet si svou Uroven i
budou ze strany organizace, tim bude vétsi pfilezitost pro jedince k reinterpretaci zprav a

vysledkd, které obdrzZi od organizace, pravé podle vlastnosti osobnosti.

Davis-Blake a Pfeffer (Davis-Blake, Pfeffer 1989) pfipoustéji, Ze nékteré individudlni rozdily
jsou dulezité, pricemz hned dodavaji, Ze tyto odlisnosti jsou fyzické povahy (pohlavi, rasa,
fyzickd pfitazlivost) nikoliv charakteru psychologického. Z davodu, Ze nékterym
demografickym skupindm je ddvadna prednost v organizacich, jejich pracovni situace je z
tohoto Uhlu pohledu pravdépodobné lepsi. V celospolecenském méfritku to potvrzuji mnozi
autofi: napriklad muzi maji stale rychlejsi postup na kariérnim Zebticku ¢i vétsi moznosti
prijmu, nezli je tomu v pfipadé Zen (Cotter, Hermsen, Ovadia, Vanneman 2001). Tyto rozdily
a preference jsou navysost zifejmé. Staw a Cohen-Charashova (Staw, Cohen-Charash 2005)
vSak namitaji, Zze Davis-Blake a Pfeffer hrubé podcenili lidskou schopnost rozeznat méné

viditelné rozdily v povaze jednotlivci, jez maji nemaly vliv pro lidské chovani a prozivani.

Autofi zminéné deklarace rovnéz vyzvali k upusténi od dalSiho dispozi¢niho vyzkumu ze
zminénych etickych davodd. Pokud jsou jisti jednotlivci efektivnéjsi v ramci jistého
organiza¢niho nastaveni, snaha o vybér na zakladé téchto charakteristik by méla byt
zamitnuta, usuzuje-li spolec¢nost, Ze vedlejsi produkt tohoto vybéru (¢i naboru) je
problematicky (Davis-Blake, Pfeffer 1989). Tvrdili, Ze mnoho organizaci uplatiuje
diskriminaci jiz nyni pfi vybéru zaméstnancl a existuje vyznamna nerovnost v platech a
pracovnich podminkach zaloZzenych na pohlavi a rase. Jejich strach plynul z hrozby, ze by
dalsi dispoziéni vyzkum mohl byt nepfimo pouzit k ospravedInéni diskriminace. Nebezpeci

pak hrozi pfi nalézani osobnostnich vlastnosti (napf. privétivost, submisivita atp.), které
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mohou podporovat tichy souhlas pracovnikti s korupénim ¢i Sedym systémem. Organizace
mohou vybrat pracovniky, ktefi budou akceptovat mzdy pod standardni hranici ¢i souhlasit s
aktivitami, které jsou za hranou zadkona. Domnivame se, Ze ackoli vysledky vyzkum{ mohou
byt vidy pouZity jak pro negativni, tak pro pozitivni ucely, role socidlnich véd neni vyhybat se

tématlim, ktera mohou byt teoreticky zneuZita.

Shrnuti hlavnich témat v pribéhu historie vyzkumu ve vztahu k pracovni spokojenosti a
nespokojenosti. Jednotlivd témata se opakuji/prekryvaji, tak jak vystupovala v pribéhu casu.
Vizualizace autora.

20. léta
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Osobni pfibéhy
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6. Soucasny vyzkum charakteristik osobnosti a pracovni spokojenosti

Soucasny vyzkum vztahu osobnosti, respektive psychologickych charakteristik osobnosti a
pracovni spokojenosti, je vybudovan v duchu kontinuity dila Stawa (Staw, Ross 1985; Staw,
Bell, Clausen 1986; Staw, Wright 1999; Staw, Cohen-Charash 2005), pficemz prace se tykaji
vyzkumu pozitivni a negativni efektivity, ktery pfinesl vyznamné korelace s pracovni
spokojenosti a subjektivnim pocitem pohody (well-being), ddle pokracuje dliraz na koncept
vlastni ucinnosti (self-efficacy), a byl zkouman vztah kombinace komponent, jakymi jsou
sebehodnoceni, neuroticismu a extraverze (Schneider, 2007). Pozitivni korelace byla rovnéz
zjiSténa u locus of control a dalsich klicovych slozek sebehodnoceni (core self-evaluation),
které predstavuji zminény neuroticismus, self-efficiacy a self-esteem (Judge, Bono 2001).
Bruk-Lee a kol. (Bruk-Lee a kol. 2009) prokazali, Ze na pracovni spokojenost ma vliv locus of
control, narcistni rysy, ,machiavelismus” (Byrne), typ osobnosti A (Friedman), uroven
aspirace (McClelland), netrpélivost a vysoka drazdivost. Obsahla analyza zkoumajici vztah
mezi 137 osobnostnimi konstrukty a Zivotni spokojenosti prokazala korelaci u nasledujicich:
emocionadlni stabilita, locus of control, defenzivni tendence, pozitivni afektivita, sebeticta a

tzkostnost (DeNeve, Cooper 1998).

Aktudlni témata ve vztahu k pracovni spokojenosti. Jednotlivd témata se opakuji/prekryvaji
jak vystupovali v pribéhu casu. Shrnuti autora.

Pritomnost
= Podminéné usuzovani = Smysluplnost
= Formujici sklony * Dispozitni optimismus
= Pozitivni a negativni efektivity = Humar
= Sebehodnoceni » Pohoda
= Meuroticismus = Zvladani
= Extraverze = Hardiness
= Locus of Control = Zachazeni se sebou

» Defenzivni tendence
» Pozitivni afektivita

= Sebelcta
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6.1 Vyznamné metastudie

Pocet odbornych praci, které se problematikou zabyvaji, je enormni, coz ma své nesporné
vyhody. Objem je nejvice patrny pfi zkoumdani matanalytickych studii. Napfiklad Faragher,
Cass a Cooper (Faragher, Cass, Cooper 2005) zkoumali a prokazali vztah mezi zdravim a
pracovni spokojenosti na zakladé dat ze 485 studii zahrnujici vzorek 267 tisic jedinct, dalsi
autofi jako Zangaro a Soeken (Zangaro, Soeken 2007) analyzovali vzorek skoro 15 tisic
subjektt skladajiciho se ze zdravotniho personalu zahrnujici 31 studii s poukazem na vyznam

autonomie, zvladani stresu a spoluprace u této profesni skupiny.

Bruk-Lee a kolektiv se zaméfili na metaanalyzu 187 studii zabyvajici se pracovni spokojenosti
a osobnosti (Bruk-Lee a kol. 2009). V ramci velké pétky neuroticismus skéroval nejsilngji
(-0.25), ostatni faktory od 0.16 (svédomitost) do -0.02 (otevienost novym zkuSenostem).
Pozitivni vztah autofi zjistili u interniho locus of control, pozitivni afektivity, a osobnosti
typu A (usilujici osobnosti). Negativni vztah autofi zjistili u externiho locus of control,
osobnosti majici problémy s hnévem a agresivitou, uzkostlivych osobnosti, negativni

afektivity, osobnosti snadno iritovanych a netrpélivych (Bruk-Lee a kol. 2009).

Connolly se svym kolegou (Connolly, Viswesvaran 2000) se ve své metastudii zabyvaji
pozitivni a negativni afektivitou a na celkovém vzorku priblizné 10.000 subjektt prichazeji
se zavérem, Ze pozitivni a negativni afektivita ur€uje pracovni spokojenost priblizné z 10 -
25 procent. Zajimavym pocinem byla prace autord Judge, Heller a Mount (Judge, Heller,
Mount 2002), ktefi mapovali prace datované mezi léty 1987 — 2000 na téma pracovni
spokojenost a pétifaktorovy model osobnosti. Jak autofi sami pfizndvaji, pouzivali primarné
databazi PsycINFO a kromé studii do své mataanalyzy zahrnovali i ¢lanky, kapitoly z
relevantnich knih, nepublikované studie a reporty. Dostali se tak na Cislo 1.277 vstupd.
Vystupem je korelace mezi pracovni spokojenosti a Neuroticismes (-0.29), Extraverzi (0.25),

Otevrenosti novym zkuSenostem (0.17), Privétivosti (0.17) a Svédomitosti (0.26).

Z naseho pohledu zajimavy zavér prinesla metastudie realizovana Christanem Wilkinem
(Wilkin 2013), kterd na zakladé 72 studii s celkovym vzorkem desitky tisic subjektd

zkoumala rozdil v pracovni spokojenosti mezi trvalymi / stalymi zaméstnanci a kontraktory
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/ freelancers, tj. nezavislymi profesionaly. Podle zjisténi autora stdli zaméstnanci skéruji
vySe v pracovni spokojenosti oproti kontraktorlim. Osobné se domnivame, Ze stdli
zaméstnanci predstavuji vice homogenni skupinu, oproti tomu kontraktofi vice heterogenni.
Zvlasté v severni Americe systém kontraktor( ovladl celé odvétvi jako stavebnictvi, vyrobu,
poradenstvi atp. RovnézZ predpokladame velky vyznam osobnosti pfi vybéru jedné z téchto

kariérnich alternativ.

V této Casti, ve které se vénujeme vyznamnym metastudiim, je potfeba zminit praci Gallup
Institutu (Harter, Schmidt, Killham, Asplund 2006), ktery se dlouhodobé vénuje pracovni
spokojenosti, angaZovanosti, rozvoji lidi a dalSim tématim v oblasti psychologie prace.
Gallup Institut na zadkladé dlouhodobé analyzy sestavil set dvanacti otdzek, jejichz napli vede
k pracovni spokojenosti a angazovanosti. Gallup Institut deklaruje, Ze jeho otadzky vznikly na
zakladé vzorku okolo 1.000.000 respondentti. Toto na prvni pohled neuvéritelné Cislo je
snad pochopitelné, kdyz si uvédomime, Ze tento institut je lidrem v oblasti firemnich
prazkum( za poslednich dvacet let a prlzkum i napfi¢ jednou organizaci mliZe pfinést vzorek

radoveé v desitkach tisic odpoveédi.

Oblasti pro dosazeni spokojenosti a angazovanosti Gallup Institutu:

QO01. Vim, co se ode mne v praci ocekava.

Q02. Mam k dispozici prostiedky a vybaveni, abych mohl délat svoji praci.

Q03. V praci mam moznost délat kazdy den to, v éem jsem dobry.

Q04. Poslednim tydnu mé nékdo pochvdlil za dobfe odvedenou praci.

QO05. M{j nadfizeny, nebo nékdo jiny v mé praci, se o mé zajima jako o ¢lovéka.

QO06. V praci je nékdo, kdo mé povzbuzuje v mém rozvoji.

QO07. M{j nazor se v praci pocita.

QO08. Diky vizi ¢i cildm nasi spolecnosti citim, Ze je moje prace dulezita.
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Q09. Moji kolegové délaji praci kvalitné.

Q10. V praci mam dobrého pfitele.

Q11. V poslednich Sesti mésicich se se mnou nékdo bavil a moji kariéfe a moznosti postupu.

Q12. Posledni rok jsem mél moznost se v prace néco naucit a vyrlst.

(Harter, Schmidt, Killham, Asplund 2006)

Bowling, Eschleman a Wang (Bowling, Eschleman, Wang 2010) provedli metastudii
zkoumajici vztah mezi pracovni spokojenosti a Zivotnim pocitem pohody. Nikoho
neprekvapi, Ze potvrdili korelaci mezi témito dvéma jevy na zakladé studia studii z let 1967
az 2008, v celkovém poctu 223 vstupl. Respektive potvrdili vyznamny vztah mezi pracovni
spokojenosti, Zivotni spokojenosti, Stéstim, pozitivni afektivitou a absenci negativni
afektivity. Rovnéz prokazali, Ze vztah smérem od Zivotniho pocitu pohody smérem k
pracovni spokojenosti je silnéjSi nez vztah opacny, tj. od pracovni spokojenosti smérem
Zivotnimu pocitu pohody (subjective well-beying). V ramci velké pétky neuroticismus

skdroval nejsilnéji (-0.25), ostatni faktory od 0.16 (svédomitost) do -0.02 (otevienost novym

zkusenostem).

Charakteristiky osobnosti se signifikantnim vlivem na pracovni spokojenost-nespokojenost
potvrzené vyznamnymi metastudii. Shrnuti autora této prdce.

emocionalni stabilita
defenzivni tendence
sebelcta

netrpélivost
vysoka drazdivost

e O locus of control a pnzitiyni afektiyrit_a
O narcistni rysy O negativni afektivita
O , machiavelismus® (Byrne) O neuroticismus
O typ osobnosti A (Friedman) O extroverze
O daroven aspirace (McClelland) QO svédomitost
a O
a (N
O

Pojdme vénovat dostate¢nou pozornost nékterym dalSim aktudlnim klicovym tématlim

osobnosti ve vztahu k pracovni spokojenosti a prozkoumat je do vétsi hloubky.
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6.2 Negativni afektivita

Dispozice, kterd byla nejen v posledni dobé ¢asto zkoumdna v souvislosti s pracovni
spokojenosti, predstavuje negativni afektivita (negative affectivity). Mnozi autofi povaZzuji
negativni afektivitu za ekvivalent neuroticismu (Costa, McCrae 1987). Jini badatelé ji vnimaji
jako Sirsi koncept (Miller, Vachon, Lynam 2009). Samostatny nejdlleZitéjsi rys negativni
emocionality je vSudypfitomnd tendence prozivat Sirokou s$kdlu negativnich a
zneklidnujicich emoci, jit jim naproti (Levin, Stokes 1989). Skli¢ené stavy nalad jakymi jsou:
Uzkost, napéti, tréma, obavy jsou Ustfedni. Hnév, frustrace, odpor, pohrdani, nechut, vina,
neschopnost, nespokojenost, pocity odmitani, smutek, osamélost, nepohodli, podrazdénost
jsou také casto pocitovany jednotlivci vysoce skérujici v negativni afektivita, a to dokonce i v
pfipadech, kdy nejsou pfitomny stresory. K témto emocnim zkuSenostem se vztahuje
negativné;jsi sebepojeti, negativnéjsi pohled na svét a tendence na sebe a jiné nahlizet jako
na obéti udalosti. Je to dUsledny zpUsob prozZivani, interpretace a uvazovani o sobé a svété
kolem nds. Neni to pouze zalezZitost silnéjSi subjektivni reakce na stresové situace, ale
oCividné vyssi zakladni droven pojimani svéta: lidé s vysokou negativni afektivitou maji sklon
zaznamenat silnéjsi negativni ndlady v rlznych typech situaci; jak stresovych, tak relativné
pfiznivych — zda se, Ze si vysvétluji nejasné podnéty jako problémy, hrozby a krize, i kdyz
ostatni to tak nevnimaji (Strumpfe, Danana, Gouws, Viviers 1998). Zda se velmi
pravdépodobné, Ze emocni a kognitivni ,predpojatost” ovliviiuje, jakym zplsobem lidé

prozivaji a hodnoti svou praci.

Staw se svymi kolegy (Staw, Bell, Clausen 1986) vyuzili pti svém vyzkumu mnohocetny index
emocnich dispozic, jenZz byl shledan dlouhodobé stabilnim. Pomoci tohoto méfitka zjistili u
jedincl s nizkou negativni afektivitou stejnou miru pracovni spokojenosti za urcitou dobu a v
urcitém kontextu, a to dokonce i v pfipadé, Ze zaméstnanci praci ¢i zaméstnani dramaticky
zménili. NejsilnéjSim vystupem tohoto vyzkumu bylo, Ze emocni dispozice (negativni a
pozitivni afektivita) mérené béhem dospivani — pred skutecnym zaméstndnim — znacné
predikovaly pracovni spokojenost v dospélosti. Studie vsak byla pozdéji kritizovdna pro svou

omezenou kontrolu situacnich proménnych, Uzky vybér vzork( a mirné korelace.
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V odborné literatufe je moZno najit celou fadu dalSich studii, které primarné podporuji vztah
negativni afektivity a pracovni nespokojenosti na zakladé vyzkum realizovanych samotnymi
autory. V poslednich letech se tématem zabyvaji naptiklad autofi Bouckenooghe, Raja, Butt
(Bouckenooghe, Raja, Butt 2013) ¢i Holtom, Burton, Crossley (Holtom, Burton, Crossley

2012), ale i dalsi.

6.3 Pozitivni afektivita

Pozitivni afektivita (positive affectivity) je urlitymi autory spojovana s extroverzi. Je
charakterizovdna pozitivnimi emocemi prozitymi v rlznych situacich pomoci energie,
smélosti a ambici (napfiklad Connolly, Viswesvaran 2000). Ur¢itym svym aspektem se radi
spiSe k dispozi€nimu optimismu, vife v lepsi vysledky na zakladé vlastnich schopnosti a
dovednosti. Vztah mezi pozitivni afektivitou a pracovni spokojenosti neni tak jednoznacny
jako v pripadé negativni afektivity. U pozitivni afektivity autofi vice rozliSuji mezi
kratkodobym stavem ve smyslu citového vzruseni (problematika nalad) a mezi dlouhodobym
aspektem, ve smyslu klasického rysu. Dle naseho nazoru je pro celou historii (do nastupu
pozitivni psychologie) pfiznacné, Ze negativni afektivité bylo vénovano mnohem vice
prostoru ve vyzkumech, nezli tomu bylo v pfipadé pozitivni afektivity. Judge (Judge 1993)
predstavil svij vlastni koncept emocni dispozice a definoval jej jako tendenci reagovat na
skupinu environmentdlnich podnéti predem danym zpusobem zalozenym na emocich.
Tim, Ze je koncept bipolarni, pfedpoklada, Zze se vyhne sloZzitému rozdilu mezi pozitivni a
negativni afektivitou a jednoduse jej bere za dispozici, kterd ma byt realizovana, at uz v
Zivoté nebo praci. Jednotlivci, ktefi jsou ve svém Zivoté velmi nespokojeni, mohou mit sklony
nahlizet na vétsSinu véci negativné. Jednotlivci, ktefi jsou velmi spokojeni, mohou projevovat

extrémné optimistickou tendenci vidét vse (véetné své prace) v pozitivnim svétle.

Connollyho a Viswesvaransova meta-analyza prokdazala (Connolly, Viswesvaran 2000), ze
pozitivni afektivita, negativni afektivita a celkové emocni dispozice jsou propojeny s
pracovni spokojenosti. Autofi analyzovali nékolik dlouhodobych studii a prokazali, ze v
urcitém casovém rozpéti (po dobu témér 50 let) byla pracovni spokojenost pfirozené spjata s
emocni strankou, kterd byla popsana takovymi terminy jako radostna, vreld, spokojena sama

se sebou a s vykony, které jedinec podaval. Connolly a Viswesvaran (Connolly, Viswesvaran
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2000) potvrdili, Ze vysokd negativni afektivita méla za nasledek nizkou miru pracovni

spokojenosti a vysokou miru pracovni Uzkosti.

V poslednich letech se tématem zabyvaji autofi jako napfiklad Judge a Kammeyer-Mueller
(Judge a Kammeyer-Mueller 2012) ¢i autofi Diener, Inglehart a Tay (Diener, Inglehart, Tay
2013), avsak cely proud pozitivni psychologie pracuje s konceptem pozitivni afektivity velmi

vyrazné.

6.4 Frustracni tolerance jako mediator pracovni spokojenosti

Frustracni tolerance byla a je stale predmétem Fady studi ve vztahu k pracovni spokojenosti
a v psychologii prace je pomérné silny smér, ktery tento koncept ke zkoumanému predmétu
stadle povazZuje za klicovy (Clark 2014). Zajimavé je, Ze frustrace se ¢asto povaZzuje za protipdl
pracovni spokojenosti a tento pfistup je v praxi pomérné casty, tj. vymezovat frustraci jako
protipdl spokojenosti a nepracovat s konceptem pracovni nespokojenosti, vice naptiklad u
Ashtalkosi a Ashtalkoska (Ashtalkosi, Ashtalkoska 2012). Proto se u tématu kratce zastavime.
Frustrace nastava pfi zabranéni dosazeni cile, ke které byl jedinec motivovan. Termin zavedl|
do psychologie S. Rosenzweig, ktery ji definoval jako miru snasenlivosti vici plsobeni
raznych prekdazek. Této problematice se vénuji napfiklad autofi Zhang, Yao a Cheong (Zhang,
Yao, Cheong 2011) na souboru statnich zaméstnanc( v USA. Verejna sprava a bezpecnostni
slozky jsou vzhledem ke své povaze prace pomérné casto objektem studii vztahu pracovni
spokojenosti a frustraéni tolerance. Nejéastéji se pracuje s Franklovym konceptem
existencialni frustrace, ktery je zaloZena na ztraté smyslu. Pravé potieba smyslu a naplnéni
se ukazuje jako klicova. Psychoanalytickda koncepce frustrace z konflikti (Oidipovsky
komplex, konflikt introverze a extroverze atp), Yaleska skola prichazi z agresi jako nasledkem
frustrace a naopak. Dalsi teorie pracovali sfrustraci a regresi Ci fixaci (Hrazdirova 2010).
Pridsova (Prsova 2010) shrnuje zdrojl frustrace v pracovnich situacich:

1) odsunuti uspokojeni potreb;

2) nedostatky v realizaci urcitych motivQ;

3) ztrata véci Ci pozice, kterd ma pro vysokou hodnotu;

4) neuspésna pracovni ¢innost, kdy se pracovnik snazi splnit definované cile;
5) socialné-technické vlivy;

6) vlastnosti osobnosti pracovnika (!).
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6.5 Zdroje zdravi a pohody a jejich vliv na pracovni spokojenost

Soucasny vyzkum charakteristik osobnosti a pracovni spokojenosti ¢erpa inspiraci a poznatky
z problematiky moderator( u procestu zdravi a pohody, které se vénuje u nas celd rfada
autord, jako Kebza a Solcova (2000, 2003, 2008), Vymétal (2004), Pelcdk a Koukola (1998),
Mares$ (2001, 2001), Kfivohlavy (1990, 1991, 1994, 2001), Hoskovcova (2006), Pelcak (2008,
2013), Paulik (2010). Nejcastéji autofi pracuji se smysluplnosti, dispozichim optimismem,
humorem, pohodou a zvladanim, s nezdolnosti urcitého typu a nové se objevuje také téma
zachazeni sam se sebou a svétem okolo sebe, nékdy jako soucast problematiky resilience a
zvladani, nékdy zvlast. Na zakladé v praci uvedenych skutecnosti lze predpokladat, ze
nékteré ztéchto moderatord budou vyznamné pro pracovni spokojenost, zvlasté oblast
zvladani mlze pfinést cenné vstupy pro oblast vyzkumu, proto se na ni pojdme podivat blize.
Zduivodu charakteru vyzkumné ¢&asti chceme vénovat relevantni prostor osobnostnim

zdrojim zvladani, nebot predpokladame silnou vazbu k adaptabilité a pracovni spokojenosti.

6.6 Osobnost, zvladani a resilience

Copingem rozumime ¢innost jedince, ktera slouzi k pfekondvani situaci prozivanych danym
jedince jako narocnych, aktivni a védomy zpulsob pfekonavani tlaku (Paulik 2010). Zvladani
tak muUZe predstavovat vyznamny vstup do problematiky pracovni spokojenosti —
v kontinuité praci autor( studujici jedince v zatéZzovych situacich. Lze jej charakterizovat jako
kognitivni, behavioralni a emocni snahy snaset a sniZovat naroky prostiedi. Je potieba
zdlraznit celostni charakter zvladani. Urcité osobnostni charakteristiky (rysy) maji co do

¢inéni s urcitymi styly zvladani v riznych podminkdch a situacich (Paulik 2010).

Na zakladé predchazejicich zjisténi predpoklddame, Ze individualni schopnost zvladat
pracovni situace by méla vyrazné pfispivat kvysoké spokojenosti. Spokojenost je
dosahovana zejména strategiemi zamérenymi na bezprostiednim reseni problému (Blatny,
Osecka 1998). Osobnostni charakteristiky se v podminkdch zatéZze promitaji do
vyrovnavacich procesd, ovliviiuji vybér naslednych strategii a nasledné také psychické
procesy, véetné neuroendokrinni odpovédi organismu a znovunabyti sil (Pelcdk 2013). Tyto

charakteristiky byvaji protektivni, v pfipadé Ze pomahaji pozitivné ovliviiovat vysledek
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zkuSenosti smérem k (pracovni) spokojenosti, nebo rizikové, u kterych je riziko (vétsi
pravdépodobnosti) selhani v dané situaci, vnasem pfipadé majice vyusténi v pracovni

nespokojenosti.

Zvladani je tedy souhra protektivnich faktor(, které jedinci pomdhaji prekondvat prekazky a
udrzZet integritu osobnosti. KlicCové jsou vnitfni faktory, vrozené dispozice, osobnost jedince,
jeho zkuSenosti, dovednosti, socidlni a dalSi zdroje. Osobnostni charakteristiky se pfi resSeni
problému a zatéZi promitaji do procesti homeostazy, ovliviiuji vybér strategii zvladani a
rovnéZ ovliviiuji psychické procesy. Interindividudlni rozdily v odezvé na stresujici situace
jsou vysvétlitelné moderujicim efektem pravé urcitych osobnostnich charakteristik spolu se
socialné determinovanymi faktory, vychazejicimi zejména z kvalitativnich charakteristik

socialnich interakci ¢lovéka (Pelcak 2008).

V Uvodu vyzkumu zvlddani byla patrnd snaha zachytit (nékdy také redukovat zvladani na)
trvaly rys skrze konstrukty jako frustra€ni tolerance, resistence, stresova tolerance (i
stresovy prah. Néktefi autofi povazuji za vrchol tohoto obdobi vydani sborniku z roku 1967
Psychological Stress: Issues in Research (Appley, Trumbull 1967). Pfedevsim v kontextu
rozvoje psychodiagnostickych nastroji a teorie osobnosti byla oZivena predstava, Ze
samotné chovani v zatézi vykazuje klasické znaky rysu (stabilitu a konzistenci) a dispozi¢ni
pfistup ke zvladani je relevantni. DalSi generace se nesla ve znameni interakce mezi
situanimi proménnymi a jedincem, kdy byly zkoumdany proménné jako socidlni zdroje
zvladani, adaptacni kapacita a systémova kapacita. Pracovni a mimopracovni obtize byly
zkoumany v kontextu psychosocialni stresu, nutnosti rychle se rozhodovat a zahlcenosti
informacemi. Koncept zvladani se pak rozsifil na behavioralni, kognitivni i socidlni aspekty
vychazejici z interakce osobnosti a prostredi. Studium osobnostnich charakteristik v kontextu
zvladani nepolevilo, jen tento proud predstavuje jeden z aspektl zvladani v SirSim slova
smyslu. Mezi stéZejni osobnostni zdroje zvladani se fadi napfiklad locus of control, tvofivost,
inteligence, negativni afektivita a nau¢ena bezmocnost, zplsob rozhodovani, chovani typu A

¢i odolnost (Sindelafova 2010).
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Zivot je ve znameni zmény, rychlosti a vykonu. Jeho dynamika ma stresogeni charakter uz ze
své podstaty a prace v kontextu souc¢asnych podminek k tomuto fenoménu vyrazné prispiva.
Svétova zdravotnicka organizace zavadi od roku 1988 klasifikaci onemocnéni majici vztah
k praci. Vedle psychologie prdce a organizace se podobnymi tématy ze svého pohledu

zabyvaji obory jako occupational psychiatry a occupational mental health.

Mezi stéZejni osobnostni zdroje zvladani patfi nezdolnost a vzhledem k charakteru této prace
se ukazuje, Ze se mUZe jednat o nosny pfinos k tématu pracovni spokojenosti z perspektivy
osobnostnich proménnych. Na vztah mezi nezdolnosti a pracovni spokojenosti upozornili ve
svych vyzkumech napfiklad Steinhardt, Dolbier, Gottlieb a McCalister (2003), dale
McCalister, Dolbier, Webster, Mallon a Steinhardt (2006) ¢i Aizhen (2010). VyuZzivali koncept,
ktery je zaloZen na plvodni praci Kobasové, ktera definuje odolnost na zakladé kontroly,
vyzvy a oddanosti, pfi vyuZiti nastroji k méreni nezdolnosti jako Dispositional Resilience

Scale (DRS) nebo Personal View Scale (PVS).

Nezdolnost jako moZny moderdtor pracovni spokojenosti-nespokojenosti.
Vizualizace autora této prdce.

4 L—— 40— 2

problém

Osobnost Aktivita
prekazka Jjako moderator organismu
komplexni dkal
NEZDOLNOST Zpracovani podnéfu, X ]
tlak odhad rizika, nespokojenost/

anticipace zisku, vybér v spokojenost

konflikt strategie zvigdani,
Atd maobilizace jako
. pfiprava na akcl

COPING

-------------------------- Ptenos zkuZenosti Semmmmssmssmsesseieoeoos

Nezdolnost byva nékdy ztotozriovdna s resilienci, nékdy je vyuZzivana jako uisi pojem (viz
dale). Resilience je mirou kapacity systému nebo jeho ¢dsti vstfebat a prekonat vyskyt

ohrozujici udalosti (Pelcdk 2013). Resilience se zaméfuje na faktory, které souvisi
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s vyuzivanim potencidlu lidského zdravi a pohody. Zfejma je konceptuadlni korespondence

mezi pojmy resilience a coping (Paulik 2010).

Vyvojova psychologie a psychopatologie tvofi silné podhoubi studia resilience, s cilem zlepsit
konceptualizaci a terapii détskych psychiatrickych onemocnéni. Za druhy pomysiny konec
poznatkl k danému tématu taha pozitivni psychologie. Zac¢atek vyzkum resilience je spojen
s vyzkumem Emmy Werner na havajskych ostrovech, kde zkoumala vlastnosti déti, které
vyrostly v produktivni, kompetentni a socidlné zralé jedince. Na povrch se dostavaly takové
vlastnosti, jako spojeni autonomie ditéte sjeho schopnosti poZiadat o pomoc druhé,
komunikacni schopnosti, dovednosti zvladani probléml. Déti se vyznacCovaly dobrym

sebehodnocenim a véfily svych schopnostem (Werner 1989, 2000).

V zahranic¢i byva vyhrazen termin resilience pro proces dosahovani pozitivni adaptace pfi
vystaveni neptiznivym okolnostem a pro oznaceni osobnostniho rysu je vyuZivan pojem
resiliency (Solcovda 2009). V €eské literature byva pojem resilience pouzivan jako synonymum
k pojmu nezdolnost. Autorka zaroven podotykd, Ze tak snadno se v ceStiné s touto
problematikou nemlzeme vyporadat a proto s pfihlédnutim k dalsim autorim (Kebza)
navrhuje, aby termin resilience (dynamicky proces pozitivni adaptace) odpovidal SirSimu
kontextu a termin resiliency (osobnostni rysy souvisejici s dynamickym procesem pozitivni
adaptace) byl v cestiné popisovan terminy jako odolnost/nezdolnost. Pfi snaze o dalsi
postihnuti odolnosti s pfihlédnutim k nékterym z jejich stranek, hovofime o odolnosti ve
smyslu pro soudrznost, odolnosti ve smyslu hardiness, ¢i odolnosti ve smyslu sebeuplatnéni

atd. (Paulik 2010). S timto vymezenim se ztotoziiujeme i v této praci.

6.6.1 Psychologicka charakteristika nezdolnost

Neujasnénost vymezeni psychické odolnosti v odbornych kruzich i metodologické problémy
spojené s vyzkumem vedly nékteré autory k tomu, Ze se pojednani o odolnosti vyhybaiji,

nebo mu vénuji jen okrajovou pozornost (Paulik 2010). To chceme ¢aste¢né napravit.

Nezdolnost je koncept, ktery se objevuje ucelené v psychologii ve druhé poloviné 20. Stoleti,

predevsim ve spojitosti se studiem déti, které navzdory obtiznym podminkam béhem
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dospivani vyrustaji v psychicky i fyzicky zdravé jedince. Spolecna prace psychologl a
psychiatrd méla za cil postihnout predevsim patologii a jeji opak (Werner 1989). Pfi prvnich
vysledcich studii pracovali badatelé jesté s takovymi charakteristikami jako ,, nezranitelni” Ci
»,hepremozitelni“. Teprve pozdéji se zacalo k nezdolnosti pfistupovat jako k béinému
fenoménu, ktery je vysledkem osobnosti, vnitfniho nastaveni a adaptac¢niho mechanismu

¢lovéka.

Nezdolnost vici osudu je literarné pomérné Zivé téma a jak si postupné ukazeme, i nékteré
historické tragédie (napfiklad holocaust) generovaly k tomuto tématu silné vstupy. Jesté
hloubéji v minulosti Ize sledovat pFibéhy hrdinG bojujicich s vrchnosti i draky, systémem,
nepratelstvim rodin i rodinou kletbou. Filozoficky Ize pak vidét souvislosti s konceptem
voluntarismu (od Augustina pres Jana Scotuse Eruigena k Schelingovi a Schopenhauerovi),

psychologicky souvislosti s konceptem sily Ega (sila psychiky, Freud).

Nezdolnost predstavuje podle Paulika (Paulik 2010):

a) schopnost odporu a odoldvani tlaku (resistence) bez zavazného naruseni funkce systému

pfi optimalnim interakénim chovani;

b) schopnost pruzné regenerace (recovery) v pojeti odstranéni naruseni rovnovahy a ndvratu

k pdvodnimu stavu);

c) schopnost zmény osobnosti skrze zkusenosti, poznatky a dovednosti (reconfiguration).

V détské vyvojové a klinické psychologii je tento jev silné zastoupen ve vyzkumu dodnes.
Néktefi autofi (Masten 2001) dokonce tvrdi, Ze jedinci nemohou byt povazovani za nezdolné,
pokud nikdy nebyl narusen jejich normalni vyvoj, jednd se vsak o nazor spiSe ojedinély.
srovnani s méné odolnym méné divoda k nespokojenosti, Iépe se bude citit, bude podavat
vykony odpovidajici jeho dalSim dispozicim a bude |épe prospivat po socialni a zdravotni

strance (Paulik 2010).
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Lze nalézt dva pfistupy pfi definici modell nezdolnosti (Masten 2001). Prvni, tzv. ,Variable-
focused” pristup se opird o statistické zpracovani dat s cilem testovat vztah mezi hladinou
urcitého rizika a urcitou kvalitou, osobnostni, spole¢enskou ¢i environmentadlni, kterd mlze
chranit jedince ¢i kompenzovat negativni dopad potizi a problémd. Druhy, tzv. ,Person-
focused” pristup porovndva jedince s rozdilnym osobnostnim profilem napfti¢ casem a
kritérii a hledd rozdily mezi témi, ktefi jsou odolni a ktefi nikoliv. Cas a realné Zivotni
podminky zde hraji klicovou roli. VétSina studii z této oblasti se pak snazi identifikovat
skupiny s dobrou a S3Spatnou adaptacni funkci (pfi multidimenziondlnich kritériich),
v podminkdch vysokého a nizkého rizika nebo hrozby (v podstaté tlaku), s cilem sledovat jaké

jsou dlouhodobé vystupy téchto kombinaci.

Kfivohlavy (Kfivohlavy 2001) dopliuje definici nezdolnosti adjektivy jako elasti¢nost,
mrstnost, nezlomnost, schopnost osobnosti rychle se vzpamatovat, houZevnatost.
Charakteristikami osobnosti se vSak v minulosti zabyvalo vice autorld a proto je k odliseni
konkrétnich teorii cCasto uzivdno zpresnujici slovni spojeni, napf. nezdolnost v pojeti
hardiness. Rovnéz byla nezdolnost délena na fyzickou odolnost a psychickou odolnost,
zajimavé je i ¢lenéni Kebzy (Kebza 2005), ktery rozliSuje mezi autentickou odolnosti, ktera
vychazi z osobnostné vnitfnich predpoklad(, které reaguji na tlak okoli a pseudoodolnosti,
kterd vychazi se stylizace a sméfuje ksocidlné oceriovanému chovani a projevuje se
naptiklad odvahou ¢i muznosti. Ve vysledku i pseudoolnost mize vést ke zvladani narocné
situace, nebot snaha se predvést aktivuje ur¢ité mechanismy, které pak maji v kone¢ném
dlsledku za ndsledek prekonani nebo vyreSeni narocné situace. Nejedna se vsak o stejné
psychologické charakteristiky jako u autentické nezdolnosti a jeji ucinek je dle predpokladu
mnohem nizsi. Odolnost jako slozka ¢i dil¢i znak osobnosti ma tedy své opodstatnéni jako

obecnad charakteristika regula¢ni funkce osobnosti (Paulik 2010).

Pro zajimavost pohledu z druhé strany (vulnerability) lze naptiklad uvést osobnostni rysy,
které Prasko (Prasko 2007 in Pelcdk 2013) povazuje za vyznamné pti vzniku a trvani urcitych
onemocnéni (Prasko hovoti o uzkostnych stescich na pocity vyCerpani po kazdodennich
pracovnich ukolech a c¢innostech nebo stescich na pocit fyzické Unavy po malych télesnych
¢innostech, v ramci klasifiakce MKN 10 Problémy spojené se zvladanim Zivota): jedna se o

perfekcionismus s nadmérnymi naroky na vykon, vyhybavé osobnosti s prehnanymi
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obavami o zdravi, pasivni nebo zavislé osobnosti, histrionské osobnosti s tendencemi ke

zveliCovani a nadmeérnému sebesledovani.

Pojdme se blize podivat na jednotlivé vyzkumné linie nezdolnosti, které vyustili do ucelenych

a praktickych konceptu.

6.6.1.1 Nezdolnost v pojeti Hardiness

Schopnost vyrovnat se s ndro¢nymi situacemi skrze kognitivni hodnoceni a transformovani
tlaku ve smysluplné vyzvy svym charakterem postihuje hardiness. Tento osobnostni rys
moderujici plvodné vztah mezi stresem a nemoci predstavuje v 70. letech 20. stoleti
Kobasova. Pres tvrdost samotného pojmu autorka vyzdvihuje predevsim schopnost nalézat
smysl ve vécech okolo sebe a umeéni ,transformovat” situace do pfileZitosti. Vyzkum
v pracovnim poli zahrnoval pfedevsim studium osobnosti manazeru, respektive dlouhodobé
sledovani téch lidr v podnikani, ktefi navzdory vysokému pracovnimu nasazeni, vzristajici
komplexité a tlaku na vykon zUstali dlouhodobé zdravi a $tastni (Kobasa 1979, 1981, 1982,
1983). Do prace na konceptu hardiness a v podstaté celozivotniho vyzkumu se rovnéz
zapojuje kolega Kobasové, profesor Salvatore Maddi, ktery k tématu pfispival filozoficky uz
drive. Ve svém c¢lanku jiz v roce 1967 upozoriiuje na problémy vyplyvajici ze ztraty Zivotniho
smyslu. Maddi (Maddi 1967) predstavuje predchldce konceptu hardiness, nebot svou praci

Kobasovou vyznamné ovlivnil.

Maddi poukazoval na dramatické zvraty v lidské spolecnosti zplsobené postupnou
globalizaci, technologickym pokrokem a rozpadem socidlnich struktur, které redefinuji
socialni role, respektive tradi¢ni socidlni role mizi. Rovnéz v této souvislosti popisuje dva

typy osobnosti, na zakladé toho, jak jedinci pFfistupuji sami k sobé a svétu okolo sebe.

Premorbidni osobnost je definovana pouhym splynutim se standardnimi socialnimi rolemi
a realizaci biologickych potfeb. Pokud vse bézi jak ma a nejsou pfitomny Zadné vétsi zmény,
tato osobnost je zdanlivé Stastna. Tento typ osobnosti vsak ma sklony se rychle neurotizovat
v pripadé vétsiho stresu (napfiklad spolec¢enské zmény). Existencidlni neuréza ma pak

charakter ztraty smyslu, zazivani nudy a neschopnosti jit do akce.
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Opakem premorbidni osobnosti jsou jedinci, ktefi presto, Ze zastavaji socialni role a napliuji
své biologické potfeby, maji hlubsi porozuméni své psychologické stranky a maji
rozvinutéjsSi procesy imaginace, symbolizace a usudku. Tam, kde premorbidni osobnost
akceptuje svou socialni roli jako danou a neovliviiuje svou silou jeji mozZnosti, hranice a ucel,
tam idedlni osobnost mda silu pomérovat status quo a vyjadfovat svou osobitou
psychologickou stranku navzdory socidlnimu tlaku. Takovato osobnost je schopna vnimat
svét v alternativnich moznostech, kterd sama tvofi, je schopna jednotlivé socidlni role
flexibilné ménit ¢i je redefinovat. Vysledkem je angaZovany Zivot, ktery jde v ruku v ruce se

schopnosti ucit se nové véci a neni tak citlivy na okolni zmény, potazmo socidlni a jiny

(naptiklad pracovni) tlak. Provazani na koncept Hardiness je zfejmy.

Hardiness je definovdn jako konstelace osobnostnich rys( (Pelcak 2008). Pozitivni kognitivni
zpracovani spolecné se schopnosti pfimérené reagovat a sniZovat dopady negativnich
okolnosti je ucinek hardiness. Ve svych nejnovéjsich pracich se profesor Maddi vénuje
hardiness z pohledu existen¢ni odvahy (Maddi 2012), ve spojeni se Skolnim vykonem, ktery
potvrdil (Maddi 2012), ddle si vS§ima hardiness u zavislosti, respektive jejiho vlivu na vznik a
[éCbu (Maddi 2013), ale primarné se vénuje rozvoji a posilovani hardiness u jedincd i v rdmci
organizaci (Maddi 2013). Autor této prace mél mozZnost v jejim pribéhu toto téma s

profesorem Maddim konzultovat.

Hardiness obsahuje prvky kontroly, odpovédnosti a schopnost preménit véci okolo sebe ve
vyzvu. Kontrola predstavuje moznost zasahovani do véci okolo sebe, divéru v sebe, Ze jsem
toho schopen a moZnost ovliviiovat vlastni Zivot. Je to linka mezi akci, tj. mym svobodnym
chovanim, svétem okolo mé a mym Stéstim. Presvédceni o vlastnim vlivu na probihajici
udalosti. Pfinasi mozZnost se svobodné rozhodnout, protoZze moje rozhodnuti maji svoji cenu

a smysl — prokazatelné formuji moji budoucnost.

Odpovédnost predstavuje chut zapojit se, smysl ¢innosti, kterou vykonavam, ddraz na
aktivitu oproti pasivné pfijimajicimu chovani. Schopnost prevzit iniciativu bez nutnosti byt
pohanén zvenci. Védomé energetizovat sam sebe. Odpovédnost predstavuje zavazek,
k sobé, své rodiné, spolecnosti a kultufe, jakkoliv je tato schopnost transformovana. Vychazi

z hodnot jedince, z jeho smérovani, propojeni s SirSim celkem i sebou samym.
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Vyzvou se pak rozumi transformacni charakter, umét obratit néco (tlak) v néco jiného
(moZnost se néco naucit, zazit, otestovat vlastni limity atp.). Do jisté miry pfijeti
proménlivosti svéta tim, Ze jeho neustdlé impulzy pro mé (jiz) nejsou ohroZenim,
nevyvolavaji ve mne klasickou stresovou reakci. Vyzva podnécuje pruzné zplsoby chovani a

posouva hranice jednotlivce.

Koncept hardiness je tedy kompozitem, respektive slitinou tfi dispozic ovliviujici velikost
zatéZze (Paulik 2010). Moderujici ucinek spociva v optimistickém kognitivnim zpracovani
situaci spolecné se schopnosti pfimérené reagovat a tim snizit negativni dopad (stresovych)

udalosti (Pelcak 2013).

V zahranici se nezdolnosti typu hardiness vénuje celd fada autorl, napfiklad Khoshaba,
Lambert, Puccetti, Zola, King, Fairbank, Adams, Florian, Westman, Bartone, Quellette,
Carver, Pengilly, Funk, Houston, Beasley, Thomson, Davison a dalsi. V ¢eské republice to jsou
predeviim Balcar, Blatny, Hosek, Kebza, Janeckova, Solcovd, Paulik, Koukola, KFivohlavy,

Mares, Pelcak, Sobotkovd, Voseckova, DolejSova a jini.

Pelcak (Pelcak 2013) definuje hardiness souhru péti proménnych:

1. otevienost novému a snaha chdpat veskeré udalosti a jevy jako zajimavé a
smysluplné,

2. vnimdni zmén jako néceho prirozeného a obvyklého, jako smysluplnych vyzev pro
dalsi vyvoj a seberozvoj osobnosti,

3. pozitivnéjsi hodnoceni situaci vedouci k vybéru pfimérenych strategii zvladani, které
zpétnovazebné vedou k priznivéjSimu kognitivnimu hodnoceni pusobici situace a
snizeni Skodlivého dopadu stresogeni udalosti,

4. prozitku vlastni kompetentnosti ve zvladani kazdodennich naroku, pfiznivéjSim
hodnoceni zdravotniho stavu, psychickych a fyzickych sil,

5. pfri konfrontaci se stresogenimi Zivotnimi udalostmi volbou strategii zvladani
stresu, které umoznuiji fesit kazdodenni problémy Zivota za minimalizace

stresové odpovédi.
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6.6.1.2 Nezdolnost v pojeti U¢inné integrovanosti osobnosti

Jednou z celostné pojatych osobnostnich proménnych, ktera je dllezita pro odolavani zatéze
a zvladani ndrocnych situaci a svym charakterem se prekryva s koncepty jako hardiness, je
prace profesora Miksika o ucinné integrovanosti osobnosti. Tento koncept ¢eské skoly
vychazejici z faktorové analyzy zahrnuje osobnostni vlastnosti, které se podili na vyrovnavani

se se svétem a s prostfedim okolo jedince.

Integrovanost je urfena ctyfmi komponenty - kognitivni, emociondlni, adjustacni a
regulacni. PFiznivy vyvoj variabilnosti se vyznacuje postihovanim zmén v situaci a jejich
dynamickym vypofadanim (obdoba s vyzvou u konceptu hardiness), emocionalni stalosti
(obdoba nizkého neuroticismu) pfi odpovidajici proporci emociondlniho a racionalniho
hodnoceni (pracovni) situace vcéetné anticipace (Paulik 2010). Tato integrovana slitina
vrozenych a osvojenych strategii, jimiz se jedinec ve svém Zivoté dynamicky vyrovnava
s rliznorodymi variantami situacnich komplext, tvofi bazalni psychickou autoregulaci

osobnosti (Miksik 2001).

6.6.1.3 Nezdolnost v pojeti Smyslu pro soudrznost

Stejné jako je Hardiness spojen predevsim s jednim jménem zakladatele (Kobasova), u
Smyslu pro soudrznost (Sence of coherence — SOC, taky nékdy Smysl pro integritu Ci
koherenci) tomu neni nikterak jinak. Aron Antonovsky, autor tohoto konceptu, poprvé
prezentoval model postihujici vztah mezi stresem a zdravim svelkym zamérenim na
logoterapii Frankla a jeho koncept ,, smyslu Zivota“ v 70. letech minulého stoleti a my se u néj
vice zastavime. Vyuziva predevsim snahu definovanou jako ,vili ke smyslu“ - snahu
organizovat svét okolo nas do smysluplnych souvislosti. Nikoliv pouha adaptace, ale hledani
vyznamU a vykladl, nachazeni cesty, kterda ma byt naplnéna, to je vile ke smyslu (troufame
si fict smysluplnému celku). Antonovsky (Antonovsky 1979, 1986, 1987, 1993) dochazi ke své
teorii na zakladé rozsahlé praxe, kterd byla zamérena na dospélé jedince a nasledné tuto
teorii dalsi roky prakticky testuje a potvrzuje. Stfed jeho konceptu tvofi rys soudrznosti
osobnosti, koherence osobnosti jako souvztaznost vSech proces( a vlastnosti. Autor vychazel

ze studia Zidovské komunity, kterd prezila holocaust. Paradoxné tato tragédie 20. stoleti dala
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vzniknout teorii, ktera propaguje Zivot a jeho =zvladani. Koncept popisuje systém
zpétnovazebnich protektivnich procesl ve vzdjemné plsobeni osobnostnich a situacnich
proménnych a vychazi ze salutogenetické orientace, kterou Antonovsky (Antonovsky 1979)

definuje jako:

e opusténi klasifikani Skdly zdravi versus nemoc a jeji nahrazeni vice rozmérnym
pristupem sahajicim od well beingu k nemoci

e zamérenim na celého ¢lovéka v nemoci

e zamérenim na zdroje zvladani

e hledani takovych zdroju

Podle Pelcaka (Pelcdk 2013) se Antonovského salutogeneticka koncepce od predchazejicich

modell stres — jedinec — zdravi — pohoda odlisna v téchto aspektech:

e primarné se zaméruje na faktory, které podporuji subjektivni pohodu

e zdUraznuje aktivni tlohu a odpovédnost jedince

e zdlraziuje svobodu volby jedince a hledani smyslu ve vSech podminkach
e zdlraziuje vyznam zdrojli (generalizovana rezistence)

e snazi se o definovani obecnéjsich faktorl v ramci pohybu jedince smérem ke zdravi

Tento pfistup ma zfejmy celostni charakter, ktery je konec konc dan i pojmenovanim /
prekladem nékterych autord na Smysl pro celistvost. Koherence ma blizko ke slovu pevnost.
Antonovsky definuje SOC pomoci tfi spolu souvisejicich dimenzi osobnosti - srozumitelnosti,
zvladnutelnosti a smysluplnosti. Vysoky SOC znamen3, Ze podnéty vnitiniho i vnéjsiho svéta
maji urcitou strukturu, daji se predvidat, jsou srozumitelné a daji se vysvétlit. Zdroven ma
jedinec dostate¢né zdroje jak na tyto podnéty reagovat a samotné podnéty vnima spiSe jako

vyzvy, pro které ma smysl se angazovat a investovat do nich (Antonovsky 1979).
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K jednotlivym komponentliim autor doddva (Antonovsky 1987):

Srozumitelnost predstavuje rozsah, jakym podnéty ddavaji kognitivni smysl, jak tvoti svét a
misto jedince v ném. Zda je svét v urcité strukture, zakonitostech, konzistenci nebo se jedna
o chaos, neporadek, nahodilost a neodekdvanost. Clovék oéekdva, e podnéty se kterymi se
v budoucnu setka, budou vysvétlitelné, predvidatelné a budou mit urcitou strukturu, rad. Je
dllezité upozornit, Ze to nema nic délat s tim, jak moc si pfeji, aby takové podnéty nastaly.
Smrt, valka a selhdni mohou nastat, ale jedinec vidi, pro¢ nastaly. Srozumitelnost je spojena
s pravdépodobnosti, Ze véci dopadnou tak jak se d4 o¢ekavat. Svét ma urcity rad a jedinec je

soucdst tohoto radu. Souvisi s kapacitou posuzovat realitu spiSe nez optimismem.

Zvladnutelnost definuje hodnoceni zdroji jedincem, které ma kdispozici k naplnéni
kladenych poZadavk(. Zdroje, které jsou jemu vlastni ¢i zdroje které jsou v jeho okoli a on
jimi mlZe disponovat. Rozsah téchto zdroja a jejich potencionalni vyuziti ma za nasledek, ze

v pfipadé, Ze nastane stresova situace, jedinec si s ni s vyssi pravdépodobnosti poradi.

Smysluplnost se vztahuje k tomu, jak je dilezité byt zahrnut do déni, ovliviiovat svij osud a
kazdodenni zkuSenost (,as a participant in the processes shaping ones destiny as well as
ones daily experience”). PfesvédCeni, Ze stoji za to investovat Usili do situaci okolo sebe.
Prijimani aktivit jako vyzev, které maji smysl a diky kterym mohu projevit iniciativu, tvofivost

a tyto aktivity druzi oceni.

Opacny pdl srozumitelnosti je zivot v pfedsudcich, strnulém nadhledu na svét, neschopnosti
porozumét druhym a tim i svétu okolo sebe. Véci jsou désivé a nedaji se zménit za Zadnou
cenu. Opacnym pdélem zvladnutelnosti je pasivita, o¢ekdvani Ze mé druzi ze situace vyvedou,
nedlvéra ve vlastni moznosti a podléhani situaci. Opaénym pdélem smysluplnosti je odcizeni,
odstup, neangazovanost, plochost a povrchnost. Hloubka je ohroZujici, kontakt obtéZujici,

izolace reseni.

80



Kombinaci tfi komponent (pfesnéji dle autora jejich dynamickou provdzanosti) prichdzi
Antonovsky k osmi typlm osobnosti (Antonovsky 1987).

1 vysoka vysoka Vysoka stabilni

2 nizka vysoka Vysoka vZacné se vyskytujici
3 vysoka nizka Vysoka tlak ke zméné nahoru
4 nizka nizka Vysoka tlak ke zméné nahoru
5 vysoka vysoka nizka tlak ke zméné doll
B vysoka nizka nizka tlak ke zméné doll
7 nizka vysoka nizka vZacné se vyskytujici
8 nizka nizka nizka stabilni

U prvniho a posledniho typu osobnosti (1 a 8) predpokladame stabilni strukturu osobnosti,
respektive mlUZeme anticipovat stabilni vzorec chovani, na zakladé pohledu na svét jako
koherentniho nebo inkoherentniho. Typy osobnosti vzacné se vyskytujici (2 a 7) jsou ty,
které kombinuji nizkou srozumitelnost a vysokou zvladnutelnost, coZ jsou komponenty, které
jdou ,proti sobé”. Vzhledem ktomu, Ze pro zvladnutelnost potiebuji dobfe odhadnout
zdroje, které mam k dispozici, a ty vychazeji z odhadu a posouzeni situace, ktera je na mé
kladena, nizkd srozumitelnost svéta okolo sebe tomu nepomahd. Situace, které jsou
chaotické, nepredvidatelné a nesrozumitelné, v nds vyvolavaji pocit nemoznosti se pfipravit.
Nejsem s to odhadnout, jaké zdroje budu potfebovat, a proto nemohu citit, Ze situaci dobre

zvladnu. Prakticky jako by jedno bylo podminkou druhého. Proto se vyskytuji vzacné.

Za nestabilni povazuje autor typy vyznalujici vysokou srozumitelnosti a nizkou
zvladnutelnosti (3 a 6). Tato kombinace vyvolava silny tlak véci zménit, sebe zménit, néco
s tim udélat. Smér zmény bude dan zastoupenim posledni slozky SOC a to smysluplnosti.
Pokud je pritomen smysl - presvédceni, Ze stoji za to investovat energii, touha najit cestu a
byt aktivni, tok psychické energie bude smérovan k vyhledani zdroju reSeni. Naopak, pokud

je smysl nepfitomen ¢i jen slab, nastava pasivita, rezignace, mozna je slepa ulicka ¢i vzdani se
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v podobé izolace ¢i vnitfniho chaosu. Antonovsky matematicky zapisuje transformaci téchto

dvou typl v typy jiné nasledovné:

vysoka Sroz + nizkd Zvlad + vysoka Smysl = vysokd Sroz + vysokd Zvlad + vysoka Smysl|

vysoka Sroz + nizka Zvlad + nizka Smysl = nizka C + nizka Zvlad + nizka Smysl

Smysluplnost tedy slouzi jako jakysi kompas na lodi plujici ,do krajiny Stésti a nesStésti” u
téchto dvou typl osobnosti, ale hraje i vyznamnou roli u poslednich dvou typl osobnosti (4 a
5). Presto, Ze typ 5 je vyzbrojen znalosti svéta okolo sebe a dostatecnymi zdroji jak se svétem
okolo sebe zachazet, postupné mu zacnou dochazet sily, nebot jeho psychicka energie nema
primarni pramen, ze kterého by mohla ¢erpat. Naproti tomu typ 4 je ddn napospas (mnohdy)
strasnému svétu okolo sebe, ale neprestdvd doufat ve zménu a to i pres to, Zze zde neni
zaruka Uspéchu. Antonovsky opét matematicky vystihuje cestu téchto dvou typu

nasledovné:

vysoka Sroz + vysoka Zvlad + nizkd Smysl = nizka Sroz + nizka Zvlad + nizka Smysl

nizka Sroz + nizka Zvlad + vysoké Smysl =?

Autor upozoriuje na vyskyt asi 5 % procent zkoumané populace, které vysoce skéruje v rysu
SOC, navzdory urcitému chovani, které je opakem pfiznatnym pro samotny konstrukt.
Nazyva je rigidni SOC oproti silnému SOC. Ve vyzkumu lze tuto ¢ast identifikovat tak, Ze na
vsechny otazky zjistujici SOC nekompromisné vysoce skoruji. Pro praktické ucely doporucuje
tuto skupinu z vyzkumu vyradit a vice se ji vénuje v publikaci Unraveling the mystery of

health — How people manage stress and stay well.

Koncept SOC byl v nasem prostredi vyuzit napfiklad v nasledujicich studiich: K. Paulik (1999,
2010) — Pracovni spokojenost a zatéz uditell, socidlnich pracovnik(; V. HoSek (2003) — SOC u
sportovcy; S. Pelcdk (2008) — vyuziti SOC v prevenci, |1éCbé a podpore zdravi; L. Jiruskova
(2014) - Smysl| pro soudrznost a adherence ke zdravému Zivotnimu stylu u vysokoskolskych

ucitelq.
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Il. VYZKUMNA CAST

7. Uvod a motivace

Jak bylo uvedeno v teoretické Casti, v poslednich letech organizace vénovaly mnoho ¢asu a
energie zvySovani vlastni efektivity a fungovani pfi snaze o komplexnéjsi, systematicky a
integrovany pfistup k fizeni dosahovani svych cila. PrileZitosti jak ovliviiovat zplsob, jakym
lidé v organizacich pracuiji, jaky subjektivni vztah ke své praci maji a co jsou ochotni pro svou
organizaci udélat, je vSak stale dostatek. Jednim ze zpuUsobU, ktery stale nevycerpal sv(j
potencial, je ovliviovat spokojenost zaméstnancli a pravé skrze ni ziskavat konkurencni
vyhodu. Akademicky i profesni vyzkum velmi detailné zmapoval problematiku situac¢nich
determinant( pracovni spokojenosti, ale studium osobnostnich proménnych stale nabizi
Siroky prostor pro dalsi posun a badani. Pristupy, které byly Gcinné v predchazejicich letech,
nemusi zafungovat dnes, a proto hleddme inovace, které nam pomohou tuto oblast dale
posunout i skrze tento vyzkum. Inovace, které predstavuji v nasem pripadé zahrnuti

osobnostnich proménnych vtématu pracovni spokojenosti a to konkrétné nezdolnosti

v pojeti Smyslu pro soudrznost. Na samotny vyzkum bude navazovat aplikacni ¢ast.

7.1 Identifikace mezery ve znalostech/poznani (knowledge gap)

Vyzvou, na kterou se tedy snazime ve své vyzkumné ¢asti reagovat, je osobnostni aspekt celé
problematiky a to predevSim se zamérenim na pomérné malo probadany koncept (ve
spojitosti s pracovni spokojenosti a nespokojenosti), jakym je nezdolnost typu Smyslu pro
soudrznost. Pridanou hodnotou naSi prace pro védu jsou odpovédi na formulované
hypotézy. Pfidanou hodnotou nasi prace pro organizace je pak prfevedeni ziskanych znalosti
do praktické roviny. Zatimco akademicka obec se zaméruje na obé dimenze tématu (situacni
i dispozi¢ni) a jejich interaktivitu (byt situacni pohled je mnohem vice rozpracovan), v oblasti
praktické aplikace osobnostni aspekt schazi, pro jeho horsi uchopitelnost a nejednoznacnost.
Instituce a organizace nevi, jak jej prevést do praxe, ba co vice, jakym zplsobem ma
osobnostni rozmér vliv na pracovni spokojenost a jak s timto aspektem pracovat. Dosavadni
vyzkumy pres respektovani Siroké sSkdly proménnych nepfinaseji vSechny potiebné

odpovédi. Pfi studiu historie, vyzkumU a teoretickych praci na toho témata jsme jasné
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narazili na bild mista v této problematice, které je potfeba dobre postihnout, Iépe popsat a
prevést do praxe. Jednim z nich je vztah nezdolnosti a pracovni spokojenosti. Proto jsme se
rozhodli v prostoru osobnostnich proménnych pracovat s konceptem nezdolnosti, nebot
predpokladdme silnou vazbu k zvladani a vyrovnavani se s pracovni situaci, k adaptabilité a

k pracovni spokojenosti.

Zjisténi rozdild mezi subjekty ve sledovanych veli¢inach - tj. odpovédi na otdzky vyzkumné
¢asti - podstatné zlepsi nase moZnosti dale se pfizpisobovat pracovnimu prostiedi a
podminkam, ale i |épe pfizplsobovat pracovni prostfedi a podminky nasi potfebam. Umozni
nam posunout hranici poznani v oblasti vztahu psychologickych charakteristik osobnosti a
pracovni spokojenosti. Dosavadni vyzkum tohoto tématu nds pfivedl k formulaci
relevantnich hypotéz a dal ndm moZnost postavit nasi praci na desitkach let dobfre
vybudovanych védeckych zaklad(. Hypotézy maji predpoklad v predlozené teoretické casti a

maji zaklady v prokazatelnych védeckych teoriich.

Vyzkumna ¢ast se tak “hlasi k a navazuje na“ celou rfadu Uspésnych vyzkumu v psychologii,
které se zaméruji na korelacni souvislosti, namisto primého studia kauzalnich vztahu

experimentalnimi metodami.

7.2 Vyzkumnd otdzka - vztah mezi osobnosti a pracovni spokojenosti, respektive

nezdolnosti typu Smysl pro soudrznost a pracovni spokojenosti

Nezdolnost jako moZzna osobnostni proménna moderujici vztah mezi situaci a pohodou, ma
koreny ve vyzkumu Kobasové (Kobasa 1979), jez jej plvodné vyuZivala jako moderator mezi
stresem a nemoci. Mdme za to a ve své praci z toho vychazime, Ze v obecné stresogenim a
komplexnim svété lze tento koncept posunout dale a skrze dlouhodobé posilovani
nezdolnosti je moZné vytvofit pfilezitost pro ovlivnéni pracovni spokojenosti a pracovni

realizace jedince.

Na vztah mezi nezdolnosti a pracovni spokojenosti (ddle i jako PS) upozornili ve svych
vyzkumech naptiklad Steinhardt, McCalister a kol. (Steinhardt, McCalister a kol. 2003, 2006)

¢i Judkins a Rind (Judkins, Rind 2005). Vyuzivali vSak koncept, ktery je zaloZzen pravé na
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pavodni praci Kobasové, kterd definuje odolnost na zakladé kontroly, vyzvy a oddanosti, pfi
vyuZiti nadstrojl k méreni nezdolnosti jako Dispositional Resilience Scale (DRS) nebo Personal

View Scale (PVS).

My se ve vyzkumné casti opirdme o pojeti, se kterym ptichazi Aaron Antonovsky (Health,
Stress and Coping, 1979) - model vztahli mezi stresory, zdravim, pohodou a zvladanim,
predevsim proto, Ze Antonovského pfistup je od dalSich konceptl nezdolnosti rozdilny v
ambici postihovat obecnéjsi Cinitele ovliviujici ¢lovéka smérem ke zdravi a pohodé,
zdlUraznéni ucinku pramenl obecné rezistence, orientaci na Cinitele podporujici
spokojenost. DalSim vyznamnym aspektem jeho dila je silny dliraz na svobodu, pfrijeti
odpovédnosti a hledani smyslu v (pracovnich) situacich. Jedna se tedy o celostni pfistup, se

silnou vazbou na existencialni filozofii a logoterapii.

Antonovsky jej shrnuje pod koncept Smyslu pro soudrznost (Sense of Coherence, SOC) a
predstavuje jej jako dispozi¢ni orientaci, ktera urcuje jedinclv trvaly a zaroven dynamicky
pocit dlvéry, Ze podnéty vnéjsiho a vnitiniho svéta jsou strukturovany, predvidatelné,
srozumitelné, pochopitelné a vysvétlitelné. Soucasné jedinec vnima, Ze ma k dispozici zdroje,
které mu umozni tyto naroky zvladat a celek predstavuje néco smysluplného, v éem se stoji

za to angazovat (Antonovsky, 1979).

SOC tedy reprezentuje bipolarni osobnostni rys ovliviiujici volbu strategii zvladani (coping),
psychické procesy a stavy, vietné vegetativni a endokrinni odpovédi organismu, kdy se
osoby s vysokou SOC lisi v kognitivnim zpracovani situace i v hodnoceni vlastnich kompetenci

vyrovnat se s pozadavky, které na né klade situace (Pelcdk, 2008).

Vztah mezi SOC a pracovni spokojenosti je pomérné malo probadan i pres nékteré mensi,
doposud nevalidované vyzkumy (pfedevsim Strimpfer a Bruin, 2009, ktefi pfi své analyze
vychazi primdarné z nepublikovanych resersi a doktorandskych praci, ale nezahrnuji do svého
vyzkumu situacni podminky, dal$i osobnostni proménné, jiné nastroje na méreni nezdolnosti
¢i demografické uUdaje). Autofi prizndvaji, ze vztahu SOC a pracovni spokojenosti byla
doposud vénovana ve vyzkumu jen mala pozornost (Striimpfer, Bruin, 2009). Berg a Hallberg

zkoumali ve zdravotnictvi vliv supervize na SOC a spokojenost (Berg, Hallberg 2009). Pravé
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vztah mezi Smyslem pro soudrZznost, stresem a well being byl ¢asto pfedmétem studii ve
zdravotnictvi (napfiklad Colff, Rothmann 2009), ale i v jinych oblastech (napfiklad Pallant,
Lae 2002). SOC a wellbeing zkoumal Feldt (Feldt 1998, Feldt a kol. 2000). V Ceské republice
se konkrétné SOC dlouhodobé vénoval Kfivohlavy (Kfivohlavy 1990), ale i nékteti z dalSich

autord (Koukola 1998, Pelcak 2008, 2013, Paulik 2010).

Problematika psychické integrity osobnosti, kam SOC muUZeme fadit, je v Ceské Skole dobre
rozpracované téma (viz Miksik 2001). Je zde patrny silny smér orientovany na problematiku
psychofyziologie individudlnich rozdilt ve vztahu k odolnosti vUci stresu a na psychologii
zdravi, zejména s ohledem na salutoprotektivni rysy osobnosti (viz Solcovd 2009, Kebza

2005).

Samotny SOC je tvofen nékolika aspekty. Jednak tendenci uréitym zplsobem rozumét svétu
a postaveni jedince v ném jako v logickém a vysvétlitelném celku. Tuto tendenci Antonovsky
nazyva srozumitelnosti. Srozumitelnost ma v sobé prvek urcitého pochopeni, Zze véci a
udalosti pobézi zplGsobem, ktery mizeme z velké miry ocekavat. Podle Antonovského se
jednd o kapacitu posuzovat realitu (“a solid capacity to judge reality” Antonovsky 1987).
Rozsahem, kterym jedinec hodnoti zdroje, ma na mysli zvladnutelnost. Zdroji ma na mysli
jakékoliv fyzické, psychické ¢i socialni aspekty, které jedinci pomaha fesit novou situaci Ci
problém. Mira, kterou skorujeme na skale zvladnutelnosti, ukazuje, jak moc se citime obétmi
udalosti a jak moc mame tendenci povazovat Zivot za nespravedlivy. Emociondlni hodnoceni
zivota jako smysluplného pak nazyva smysluplnosti a sdm upozoriuje, Ze tento aspekt
vyvazuje kognitivni dlraz celé teorie. Smysluplnost v sobé zahrnuje i daleZitost pro jedince
byt zahrnut do déni, s moZnosti ovliviiovat svlj osud stejné jako kazdodenni zazitky

(“process shaping ones destiny as well as ones daily experience” Antonovsky 1987).

Domnivame se, Ze aplikace tohoto celostniho pfistupu mulze posunout problematiku
osobnosti a pracovni spokojenosti kupfedu. Antonovského tfi na sobé zavislé faktory lze
pojimat jako wnitfni komplex kognitivnich, emociondlnich a adjustacné-regulacnich

komponent.
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8. Struktura vyzkumu

Vyzkumnad ¢ast méla dva kroky, na které navaze ¢ast aplikacni:

A. sbér kvantitativnich dat pomoci sady dotazniki Uzce vymezeného vzorku

(organizace, n=94)

B. vyuiiti stejné testové baterie pro castecné kontrolovany vzorek Siroké populace

skrze internetové Setreni (Siroka populace, n= 870)
C. na vyzkumnou cdst prdce navazuje strucnd aplikacni ¢dst - na zdkladé teoretické ¢dsti,

zpracovdni dat a vyhodnoceni hypotéz jsme vypracovali program na ovlivnéni

pracovni spokojenosti skrze rozvijeni psychické nezdolnosti.

= Kontrolovany vzorek - Castetné kontrolovany vzorek = Aplikaéni éast
= M =100+~ = M =1000+/- = Program na posilovani
*  Heterogenni vzorek = Homaogenni vzorek nezdolnosti u zaméstnancd
» Plocha hierarchie, stejna £i = Rdzna hierarchie, specializace a
podobna pracovni €innost, podminky
podobné situacni proménné = MEfeni spokojenosti se situacnimi
= Finanéni instituce proménnymi (Jistota zaméstnani,
= Sada dotaznikd Zajimavost prace, Organizace prace,

Wztahy s pfimym nadfizenym, Vztahy
s kolegy, Pracovni podminky
(prostiedi), MnoZstvi prace, Stejné
moZnosti pro muZe a Zeny, Plat,
Zaméstnanecké whody, MoZnost
povyEeni)

= Online Setfeni

= Sada dotazniki

® Il » » |«

K analyze dat bude vyuZita mnohofetna linedrni regrese, s pracovni spokojenosti jako vysvatlovanou /
(zavislou) veli€inou a osobnostnimi charakteristikami jako wysvétlujicimi (nezavislymi) veli€inami.
Demografické velifiny pfipadné situaéni faktory budou zahmuty jako doplikové wysvetlujici veliginy
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Hlavni situaéni proménné, které se jasné ukdzaly jako podstatné z fady vyzkum( pracovni
spokojenosti (Jistota zaméstndni, Zajimavost prace, Organizace prace, Vztahy s pfimym
nadfizenym, Vztahy s kolegy, Pracovni podminky a prostfedi, MnozZstvi prace, Stejné
moznosti pro muzZe a Zeny, Plat, Zaméstnanecké vyhody, MoZnost povyseni) ve vyzkumu u
vzorku A kontrolujeme na zdkladé homogenniho vzorku populace a ziskani dat o téchto
velicindch od samotné organizace. V pfipadé umisténi testové baterie na internet u
Castecné kontrolovaného vzorku nazvaném vzorek B, zachycujeme nejdilezitéjsi situacni
proménné pomoci dil¢ich Skal dotazniku zaméreného na spokojenost se situacnimi

proménnymi.

Pro doplnéni probihajici diskuze, zda SOC je urcity typ nezdolnosti ¢i konstrukt jiného
charakteru, jsme zaradili do vyzkumu i dalSi nastroj na méreni nezdolnosti (PVS, viz dale).
Jednak se mlze ukazat, Ze ma lepsi psychometrické vlastnosti, pfipadné je zde hypotéza, ze
tyto dveé skaly méri rozdilné oblasti nezdolnosti a tak potencidlné dalsi zafazeny ndstroj mlze

zachytit jiné aspekty nezdolnosti, které jsou pro vysvétleni pracovni spokojenosti dulezité.

Vedle dotazniku SOC jsme do testové baterie zaradili pro validaci pfedchozich vyzkuma
metodu zjistujici rozdily v neuroticismu a extraverzi, které se ukdzaly v predchazejicich
vyzkumech jako nejsilnéjsi prediktivni osobnostni proménné sohledem na pracovni

spokojenost.
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9. Hypotézy

Ve vyzkumu jsme ovérovali nasledujici sadu hypotéz (H). Prvni tfi z nich se tykaji souvislosti
alespon castecné diskutovanych v literatufe (souvislost neuroticismu, extroverze a
nezdolnosti v pojeti Kobasové s pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti). H4 se tyka
relativné nové otazky o souvislosti SOC (pojeti Antonovského) a pracovni spokojenosti. H5 se
zabyva otdzkou specifického prispévku posuzovanych faktord. H6 se tykd zjiSténi, zda

dispozi¢ni faktory vyznamné ovliviiuji pracovni spokojenost:

1. Neuroticismus ma zaporny vztah k pracovni nespokojenosti

2. Extroverze ma kladny vztah k pracovni spokojenosti

3. Nezdolnost v pojeti Kobasové (PVS) ma kladny vztah k pracovni spokojenosti
4. Smysl pro soudrinost (SOC) ma kladny vztah k pracovni spokojenosti

5.

a. Smysl pro soudrznost (SOC) unikatné pfispiva k vysvétleni pracovni
spokojenosti nad rdmec obecnych osobnostnich ryst (zejména Extroverze a
Neuroticismu) a Nezdolnosti podle Kobasové (PVS)

b. Nezdolnost v pojeti Kobasové (PVS) unikatné prispiva k vysvétleni pracovni
spokojenosti nad rdmec SOC a obecnych osobnostnich ryst (zejména
Extroverze a Neuroticismu)

c. Neuroticismus unikatné pfispiva k vysvétleni pracovni spokojenosti nad rdamec
dalSich obecnych osobnostnich rys( (Extraverze) a SOCi PVS

d. Extroverze unikatné pfispiva k vysvétleni pracovni spokojenosti nad ramec
dalSich obecnych osobnostnich rys( (Neuroticismus) a SOC i PVS

6. Zkoumané situacni faktory ovliviiuji pracovni spokojenost v mensi mife nez

dispozicni, presto vyznamné
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10. Data a metody
10.1 Metody sbéru dat a vyzkumny soubor

Zatimco je nas vyzkum zaméren na roli psychologickych charakteristik ve vztahu k pracovni
spokojenosti, ty mohou byt (a jsou) ovliviovany situa¢nimi faktory. Vzhledem k obtiZnosti
explicitni kvantifikace situacnich faktord volime dva rlizné pristupy. Ve vzorku A (plosné
dotazovani ve vybrané instituci) volime vyzkumny design, kde je jejich variance do znacné
miry potla¢ena homogennosti pracovnich pozic a prostfedim jednotlivych dotazovanych. Pro
vzorek A bude vyuZit Usek organizace (finan¢ni instituce), ktery je svym charakterem velice
homogenni (viz ddle). Ve vzorku B (Siroka populace dotazovana skrze internetové Setfeni) je
naopak umoznéna velka variabilita a vytipované klicové situacni charakteristiky, respektive

spokojenost s nimi, je méfena dotazovanim.
10.2 Charakter vzorku

Sbér dat probihal v mésicich zaFi a Fijen roku 2015 v Ceské republice na kontrolovaném

/uzavieném vzorku (A) a ¢astecné kontrolovaném/otevieném vzorku (B).
10.2.1 Vzorek A

Vzorek A obsahoval 94 respondent(l s nasledujici vékovou a vzdélanostni strukturou:

Vvék Pocet respondentt

Do 20 let 0
21-30let 28
31-40Ilet 31
41 -50 let 23
51-60 let 11
61 a vice 1

53 respondentl ma VS vzdélani, 41 SS vzdélani.

Vzorek A zahrnoval finan¢ni instituci, respektive Usek finanéni instituce, ktery se vyznacuje

plochou organizacni strukturou, velmi podobnymi pracovnimi podminkami a celkové byl
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vzorek zna¢né homogenni co do situa¢nich proménnych. Z pohledu pracovnich pozic je to 86
specialistll a 8 manazZerl. DuUleZité situacni proménné pro PS jako ,Jistota zaméstnani,
Zajimavost prdce, Organizace prace, Pracovni prostfedi a Pracovni podminky, MoZnost
povyseni, Zaméstnanecké vyhody a Stejné moZnosti pro muze a Zeny” jsou napfi¢ na
srovnatelné Ci stejné urovni. Dalsi dvé situalni proménné, které se ukazuji ve vyzkumech
jako podstatné ve vztahu k PS, jako ,Vztahy s kolegy a Vztahy s pfimym nadfizenym“ se
teoreticky mohli liSit mezi jednotlivymi tymy, ale na zakladé dat ziskanych z organizace
(interni prlzkumy motivace a spokojenosti) jsme si ovéfili, Ze tomu tak neni a tyto situacni

proménné jsou rovnéz srovnatelné.

Vzorek A byl ziskdn v instituci, kterd je soucasti velké zahrani¢ni skupiny a je rozprostfena po
celé Ceské republice (10.000 zaméstnanctl). Usek, na kterém byl proveden sbér dat, se
nachazi v lokalitach Praha, Kladno a Brno. Vysoka navratnost (90%) byla zplisobena moznosti

autora této prace mluvit s jednotlivymi uc¢astniky vyzkumu skupinové i individualné.
10.2.2 Vzorek B

Vzorek B obsahoval 870 respondentu s nasledujici vékovou a vzdélanostni strukturou:

Vvék Pocet respondentt

Do 20 let 22
21-30let 295
31-40let 203
41 -50 let 167
51-60let 134
61 a vice 49

19 respondentd ma ZS vzdélani, 415 SS vzdélani, 436 VS vzdélani, podminkou pro ucast ve
vyzkumu bylo mit zaméstndni alespon na c¢astecny Uvazek (abychom mohli méfit pracovni

spokojenost).
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Respondenti v dobé vypliiovani prlizkumu pracovali v organizacich nasledujici velikosti:

Velikost organizace

Pocet respondentt
do 100 zaméstnancl 421

od 101 do 500 zaméstnanc 168
od 501 do 1000 zaméstnancl 74
nad 1000 zaméstnancl 207

V ramci demografickych proménnych jsme u této ¢asti populace zjistovali i obor plsobnosti
(na rozdil od vzorku A, kde nebylo potfeba vzhledem k tomu, Ze se jednalo o jednu instituci).

RozloZeni je nasledujici:

Obor pusobnosti Pocet respondentt

finance 184
sluzby 83
zdravotnictvi 67
pramysl 86
zemédélstvi 14
technologie 100
sluzby 83
Skolstvi 60
stavebnictvi 28
jiny nez vySe uvedeny 165

U vzorku B hovofime o ¢aste¢né kontrolovaném a otevieném vzorku, ktery byl postaven na
databazi internetového serveru zabyvajici se vyzkumem. Server se dlouhodobé orientuje na
prizkum trhu a sbird databazi respondentdl napfi¢ CR, tak, aby byla co nejvice
reprezentativni, byt u nékterych skupin populace toho neni prozatim dosazeno (predevsim
starSi populace, coZ neni vzhledem k charakteru zaméreni vyzkumu na pracovni populaci
takovy problém). Pro zarazeni do databdze probandl je potifeba registrace, proto hovofime
o Castecné kontrolovaném vzorku a zaroven je mozné se do néj prihlasit, proto se jedna o
otevieny vzorek. Cely registrovany vzorek obsahuje desitky tisic respondent(, které jsme
svym vyzkumem oslovili. Ndvratnost byla pres 1000 respondentl, po ocisténi dat jsme
zaradili do vyzkumu 870 respondent(. Jsme si védomi specifik tohoto vzorku, a proto jej

analyzuje zvlast.
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10.3 Poutzité nastroje

V této Casti shrneme pouZité nastroje vyzkumu, jejich detailnéjsi popis je pak uveden

v pfiloze:

10.3.1 SOC 29 - dotaznik Smyslu pro soudrznost (autor Antonovsky)

Dotaznik Antonovského (Antonovsky 1987) vychazi z Guttmanovy teorie a ma celkové 29
otazek (11 poloZek na srozumitelnost, 10 na zvladnutelnost, 8 na smysluplnost). Praveé Cislem
je oznacovana verze obsahujici plnych 29 otazek na rozdil od zkracené verze obsahujici
pouze 13 otdzek. V naSem vyzkumu budeme pracovat s dotaznikem SOC 29 a vSude tam, kde
hovofime o dotazniku SOC, mame na mysli tuto plnou verzi. Dotaznik do ceského jazyka

prelozil Kfivohlavy (Kfivohlavy 1990).

10.3.2 Personal View Scale (PVS) — dotaznik nezdolnosti (autor Kobasova)

Ceskou verzi dotazniku PVS (Kobasova 1985) pripravil Kratky a Solcova, nésledné probéhla
korekce prekladu Solcovou (Solcova 1994). Preklad byl poiizen se souhlasem Hardiness
Research Institute. Obsahuje soubor jednoduchych otazek rozdélenych do 3 kategorii —
kontrola, zabyvajici se Urovni ovladani, zavazek, zabyvajici se Urovni prebirani odpovédnosti
a vyzva, zabyvajici se Urovni zvladani. Hardiness tedy vytvari tyto tfi funkéni komponenty,
které v optimalni skladbé zajistuji vysokou odolnost, obecnou souhrnnou dispozici v pojeti
autorky dotazniku. Ve vyzkumu jsme vyuzili verzi PVS llI-R, které obsahuje 18 otazek, na
zakladé konzultace s profesorem Salvatore R. Maddi z University of California a Hardiness

Institutu.

10.3.3 NEO pétifaktorovy osobnostni inventafr - vicerozmérny inventare postaveny na

pétifaktorovém modelu osobnosti (autor Costa, McCraee)
Na ceské verzi NEO pracovali Hrebickova a Urbanek podle NEO Five-Faktor inventory P.

Costy a R. R. McCraee. Metoda zjistuje miru individualnich odlisnosti a poskytuje Udaje o péti

obecnych dimenzich osobnosti. Pétifaktorovy inventaf patfi k tradicnim osobnostnim
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dotaznikiim, obclas se vsak prehlizi, ze se jedna o zjistovani neuropsychické stability
zaloZzené na emociondlnim jadru osobnosti. Autofi Ceské verze se opiraji o definici

jednotlivych popis podle Normana (viz pfiloha).

10.3.4 Kollarikiv dotaznik pracovni spokojenosti - dotaznik na méfeni pracovni

spokojenosti (autor Kollarik)

Prace autorl Kollarika, Cerného a Kubaldka: jednd se o adaptaci Brayfield-Rothe Job
Satisfaction Blank, ktery pfinasi celkové skére pracovni spokojenosti. Metodologicka
zakladna vychdzi z drivéjSich praci Ceskych a slovenskych autorll, samotny dotaznik ma
zjistovaci charakter a je pouzitelny v hromadnych vyzkumech jak psychologického tak
sociologického charakteru. Mezi jeho vyhody patfi hluboka teoretickd zdkladna, jeho

dlouhodoby vyvoj a optimalizace (od roku 1970).

10.3.5 Dotaznik pracovni spokojenosti — dotaznik na méreni pracovni spokojenosti

(kolektiv autord Vyzkumného ustavu prace, Praha)

Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci vydal v roce 2007 metodu Pracovni spokojenost —
dotaznik na méreni pracovni spokojenosti. Dotaznik je sestaven ze soustavy modulli
zamérenych na kvalitu pracovniho Zivota v podminkdch podniku, které lze vyuZzit i
samostatné. Dotaznik je uréen pro vsechny zaméstnance firmy bez ohledu na jejich umisténi
v hierarchii ¢i odbornou specializaci. Prvni modul, ktery ve svém vyzkumu vyuzijeme, méri
celkovou spokojenost s praci a spokojenost s dil¢imi aspekty prace. Podle autor( podava

souhrnné charakteristiky vnimani podnikového klimatu prostfednictvim zaméstnanca.

11. Analyza dat

K analyze dat byla vyuzita mnohocetnd linedrni regrese, s pracovni spokojenosti jako
vysvétlovanou / (zavislou) veli¢inou a osobnostnimi charakteristikami jako vysvétlujicimi
(nezavislymi) veli¢éinami. Demografické veli¢iny pfipadné situacni faktory byly zahrnuty jako

doplrikové vysvétlujici veli¢iny (,,confounders / covariates®).
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11.1 Vysledky statistické analyzy — Vzorek A

Hypotéza 1, vzorek A, Obecné osobnostni rysy

Neuroticismus ma zdporny vztah k pracovni nespokojenosti
Statistickd analyza modelu s pouze vékem, vzdélanim a Neuroticismem jako vysvétlujicimi
veli¢inami ukazala signifikantni negativni efekt Neuroticismu na pracovni spokojenost

(t=-3,04, p=0,003).

Hypotéza 1, vzorek A, Propocet statistické analyzy tabulka ¢. 1

Regresni statistika

Nasobné R 0,392072
Hodnota spolehlivosti R 0,153721
Nastavena hodnota spolehlivostiR  0,125511
Chyba stfedni hodnoty 6,136125
Pozorovani 94
ANOVA
Rozdil SS MS F p

Regrese 3 615,5303 205,1768 5,449289 0,001730359
Rezidua 90 3388,682 37,65203
Celkem 93 4004,213

Koeficienty Chyba st. hodnoty t Stat Hodnota p
Konstanta 27,03013415 5,261421087  5,1374208 1,60388E-06
Vzdélani 2,016950029 1,354342887 1,48924622 0,139918553
Veék 1,030325305 0,670772059 1,53602896 0,128039529

Neuroticismus -0,246161482 0,080740007 -3,04881671 0,003016681

Hranice intervalu spolehlivosti Dolni 95% Horni 95%

Konstanta 16,57740283 37,48286547
Vzdélani -0,673688503 4,707588562
Vék -0,302280467 2,362931078
Neuroticismus -0,406565597 -0,085757366
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Hypotéza 2, vzorek A, Obecné osobnostni rysy

Extroverze md kladny vztah k pracovni spokojenosti

Podobné model obsahujici vék, vzdélani a Extroverzi jako vysvétlujici veliCiny ukazal
signifikantni pozitivni efekt Extroverze (t=3,28, p=0,001). V tomto modelu mél signifikantni

pozitivni efekt i vék (t=2,800, p=0,006).

Hypotéza 2, vzorek A, Propocet statistické analyzy tabulka ¢. 2

Regresni statistika

Nasobné R
Hodnota spolehlivosti R
Nastavena hodnota spolehlivosti R

0,408088546
0,166536262
0,138754137

Chyba stfedni hodnoty 6,089486514
Pozorovani 94
ANOVA
Rozdil SS MS F p

Regrese 3 666,8466254 222,2822085 5,99436739 0,000902135
Rezidua 90 3337,366141 37,08184601
Celkem 93 4004,212766

Koeficienty  Chyba st. hodnoty t Stat Hodnota p
Konstanta 10,50787305 5,292255472 1,98551886 0,0501306
Vzdélani 2,630782863 1,336831941 1,967923404 0,052155188
Veék 1,813966478 0,647835935 2,800039918 0,006252704
Extroverze 0,245468949 0,074617599 3,2896924 0,001432708

Hranice intervalu spolehlivosti Dolini 95% Horni 95%

Konstanta -0,006116155 21,02186226
Vzdélani -0,025067119 5,286632844
Vék 0,52692732 3,101005637

Extroverze 0,097228064 0,393709834
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Hypotéza 3, vzorek A, Nezdolnost

Nezdolnost v pojeti Kobasové ma kladny vztah k pracovni spokojenosti

Model zahrnujici vék, vzdélani a PVS ukazal signifikantni pozitivni efekt PVS na spokojenost

(t=4,973, p<0,001).

Hypotéza 3, Vzorek A, Propocet statistické analyzy tabulka €. 3

Regresni statistika

Nasobné R 0,517327
Hodnota spolehlivosti R 0,267627
Nastavena hodnota spolehlivosti R~ 0,243214
Chyba stfedni hodnoty 5,708257
Pozorovani 94
ANOVA
Rozdil SS MS F P

Regrese 3 1071,635139 357,211713 10,96272913  3,32481E-06
Rezidua 20 2932,577627 32,58419585
Celkem 93 4004,212766

Koeficienty Chyba st. hodnoty t Stat Hodnota p
Konstanta 7,284433192 4,917278655 1,48139524 0,141994004
Vzdélani 1,505372978 1,267227732 1,187926163 0,237988019
Veék 1,229791944 0,606476933 2,027763755 0,045541526
PVS 0,433860013 0,087229036 4,973802679 3,12592E-06

Hranice intervalu spolehlivosti

Dolni 95%

Horni 95%

Konstanta
Vzdélani
Vék

PVS

-2,484599122
-1,012196096
0,024919661
0,260564308

17,05346551
4,022942051
2,434664227
0,607155719
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Hypotéza 4, vzorek A, Nezdolnost

Smysl pro soudrZnost (SOC) ma kladny vztah k pracovni spokojenosti

Podobny vysledek prokazal i model zaloZzeny na druhém méficim nastroji pro koncept

Nezdolnosti: SOC mél rovnéz pozitivni signifikantni efekt ve svém modelu (t=4,417, p<0,001).

Hypotéza 4, Vzorek A, Propocet statistické analyzy tabulka €. 4

Regresni statistika

0,482334261

0,23264634
0,207067884
5,842989458

Nasobné R

Hodnota spolehlivosti R
Nastavena hodnota spolehlivosti R
Chyba stfedni hodnoty

Pozorovani 94
ANOVA

Rozdil SS MS F p
Regrese 3 931,5654433 310,5218144 9,095402226 2,5446E-05
Rezidua 90 3072,647323 34,14052581
Celkem 93 4004,212766

Koeficienty Chyba st. hodnoty t Stat Hodnota p
Konstanta 6,316111921 5,277778114 1,196736919 0,234552054
Vzdélani 1,622263786 1,296146597 1,251605174 0,213957088
Vék 0,970755226 0,63126382 1,537796395 0,127606871
SOC 0,11541776 0,026131459 4,416812686 2,78253E-05
Hranice intervalu spolehlivosti Dolni 95% Horni 95%

Konstanta -4,169115491 16,80133933
Vzdélani -0,952757658 4,197285231
Vék -0,283360533 2,224870986

SOC

0,063503056

0,167332465
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Vzajemné vztahy prediktorl pracovni spokojenosti, vzorek A

Vzhledem k teoretické pribuznosti jednotlivych prediktord pracovni spokojenosti jsme

zaradili exploratorni analyzu jejich vzajemnych vztaha. Vysledky pro vzorek A zobrazuje

nasledujici tabulka.

Vzdjemné vztahy prediktord pracovni spokojenosti, vzorek A, tabulka ¢. 5

KORELACE Vzdélani Vék Neurot. (N) Extroverze (E) PVS SOC

Vzdélani 1]-0,318138 -0,025897 0,001991 0,124887 0,083423
Vék -0,318138 1 -0,236247 -0,114546 0,062579 0,172404
Neurot. (N) -0,025897 | -0,236247 1 -0,444504 -0,669128 -0,769757
Extroverze (E) 0,001991 | -0,114546 -0,444504 1 0,555662 0,510042
PVS 0,124887 | 0,062579 -0,669128 0,555662 1 0,750680
SoC 0,083423 | 0,172404 -0,769757 0,510042 0,750680 1

Z Tabulky 5 je zfejmy negativni vztah N a E (r=-0,44), rovnéZz negativni vztah N a PVS

(r=-0,67) a negativni vztah N a SOC (r=-0,77), dale pozitivni vztah E a PVS (r=0,56), pozitivni

vztah E a SOC (r= 0,51) a pozitivni vztah PVS a SOC (r=0,75).

Hypotéza 5, vzorek A, Unikatni prispévek prediktora

a) Smysl pro soudrznost (SOC) unikdtné prispiva k vysvétleni pracovni spokojenosti

nad ramec obecnych osobnostnich rysi (zejména Extroverze a Neuroticismu) a

Nezdolnosti podle Kobasové (PVS).

b) Nezdolnost v pojeti Kobasové (PVS) unikdtné prispiva k vysvétleni pracovni

spokojenosti nad ramec SOC a obecnych osobnostnich rysi (zejména Extroverze a

Neuroticismu).

c) Neuroticismus unikdtné prispiva k vysvétleni pracovni spokojenosti nad ramec

dalsich obecnych osobnostnich rysi (Extraverze) a SOC i PVS.

d) Extroverze unikdtné prispiva k vysvétleni pracovni spokojenosti nad ramec dalSich

obecnych osobnostnich rysi (Neuroticismus) a SOC i PVS.

Pro posouzeni vzajemné role a pfipadnych unikatnich pfispévkd studovanych prediktor(

pracovni spokojenosti dale zvazujeme model zahrnujici vék, vzdélani, N, E, PVS, SOC. V rdmci
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tohoto modelu ma pouze veli¢ina PVS signifikantni unikatni efekt (t=2,263, p=0,026).
Koeficient determinace dosazeny timto modelem je R*2 =0,287, coZ neni o mnoho vice, nez
vysvétlovaly modely zahrnujici jen jeden z prvkd jako N, E, PVS, SOC. Vliv vysvétlujicich

veli¢in na pracovni spokojenost se tedy do znacné miry prekryva.

Hypotéza 5, Vzorek A, Propocet statistické analyzy, tabulka €. 6

Regresni statistika

0,536502881
0,287835341
0,238720537
5,725180133

Nasobné R

Hodnota spolehlivosti R
Nastavena hodnota spolehlivosti R
Chyba stfedni hodnoty

Pozorovani 94
ANOVA
Rozdil SS MS F p

Regrese 6 1152,553948 192,0923247 5,860459936 3,62266E-05
Rezidua 87 2851,658818 32,77768756
Celkem 93 4004,212766

Koeficienty Chyba st. hodnoty t Stat Hodnota p
Konstanta -1,578126285 9,08490056 -0,173708702  0,862497945
Vzdélani 1,527427365 1,290630582  1,183473711 0,239845174
Veék 1,274851435 0,65439076  1,948150116 0,05462077
PVS 0,319352117 0,141095182  2,263380739 0,026100523
SOC 0,062061133 0,045704313  1,357883506 0,17801204
Neuroticismus 0,103363961 0,119325186  0,866237588  0,388742541
Extroverze 0,050465967 0,088584716  0,569691589 0,570355013

Hranice intervalu spolehlivosti Dolni 95% Horni 95%
Konstanta -19,63534987 16,47909731
Vzdélani -1,037840669 4,092695399
Veék -0,025821059 2,575523929
PVS 0,038910165 0,599794068
SOC -0,028781138 0,152903405

Neuroticismus
Extroverze

-0,133807766
-0,125605747

0,340535688
0,226537682
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11.2 Vysledky statistické analyzy — Vzorek B

Hypotéza 1, vzorek B, Obecné osobnostni rysy

Neuroticismus ma zdporny vztah k pracovni nespokojenosti

Statistickd analyza modelu s pouze vékem, vzdélanim a Neuroticismem jako vysvétlujicimi
veli¢inami ukdzala signifikantni negativni efekt Neuroticismu na pracovni spokojenost (t=-
10,02, p<0,001). V tomto modelu mélo signifikantni pozitivni efekt i vzdélani (t=2,291,
p=0,022).

Hypotéza 1, vzorek B, Propocet statistické analyzy tabulka ¢. 7

Regresni statistika

Nasobné R 0,346296
Hodnota spolehlivosti R 0,119921
Nastavena hodnota spolehlivostiR  0,116872
Chyba stfedni hodnoty 7,456746
Pozorovani 870
ANOVA
Rozdil SS MS F p

Regrese 3 6561,315116  2187,105039 39,33425452  7,79813E-24
Rezidua 866 48152,2527  55,60306316
Celkem 869 54713,56782

Koeficienty Chyba st. hodnoty t Stat Hodnota p
Konstanta 32,79484948 1,628312801 20,1403867 2,73135E-74
Vzdélani 1,079275592 0,471043633 2,291243348 0,022188689
Veék -0,177402094 0,204669761 -0,866772371 0,386306832
Neuroticismus -0,292025154 0,028573904 -10,21999507 3,1567E-23

Hranice intervalu spolehlivosti

Dolni 95%

Horni 95%

Konstanta
Vzdélani

Vék

Neuroticismus

29,59894839
0,15475491

-0,579108887
-0,348107357

35,99075057
2,003796273

0,224304698
-0,23594295
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Hypotéza 2, vzorek B, Obecné osobnostni rysy

Extroverze md kladny vztah k pracovni spokojenosti

Podobné model obsahujici vék, vzdélani a Extroverzi jako vysvétlujici veli¢iny ukazal
signifikantni pozitivni efekt Extroverze (t=6,918, p<0,001). V tomto modelu mélo signifikantni

pozitivni efekt i vzdélani (t=3,004, p=0,002).

Hypotéza 2, vzorek B, Propocet statistické analyzy tabulka ¢. 8

Regresni statistika

Nasobné R 0,25578928
Hodnota spolehlivosti R 0,065428156
Nastavena hodnota spolehlivostiR  0,062190609

Chyba stfedni hodnoty 7,684133798

Pozorovani 870
ANOVA

Rozdil SS MS F p
Regrese 3 3579,807833 1193,269278 20,20917677 1,15141E-12
Rezidua 866 51133,75998 59,04591222
Celkem 869 54713,56782

Koeficienty Chyba stredni hodnoty t Stat Hodnota p
Konstanta 18,65955775 1,595475451 11,69529605 1,93081E-29
Vzdélani 1,45008828 0,482708237 3,004067815 0,00274066
Vék 0,083463115 0,208670258 0,399976092 0,689272762
Extroverze 0,207579915 0,030004304 6,918337922 8,88222E-12

Hranice intervalu spolehlivosti

Dolni 95%

Horni 95%

Konstanta
Vzdélani
Vék
Extroverze

15,52810676
0,502673397
-0,326095482
0,148690254

21,79100873
2,397503162
0,493021711
0,266469576
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Hypotéza 3, vzorek B, Nezdolnost

Nezdolnost v pojeti Kobasové ma kladny vztah k pracovni spokojenosti

Model zahrnujici vék, vzdélani a PVS ukazal signifikantni pozitivni efekt PVS na spokojenost

(t=12,323, p<0,001).

Hypotéza 3, Vzorek B, Propocet statistické analyzy tabulka ¢. 9

Regresni statistika

Nasobné R

Hodnota spolehlivosti R
Nastavena hodnota spolehlivosti R
Chyba stfedni hodnoty

0,401132321
0,160907139
0,158000351
7,281042815

Pozorovani 870
ANOVA

Rozdil SS MS p
Regrese 3 8803,803656 2934,601219 55,35564605 9,69817E-33
Rezidua 866 45909,76416 53,01358448
Celkem 869 54713,56782

Koeficienty Chyba stfedni hodnoty Hodnota p
Konstanta 13,6271985 1,572016944 8,668607903 2,12991E-17
Vzdélani 0,324090021 0,469576382 0,690175301 0,490268871
Vék -0,14099224 0,198866622 -0,708978902 0,478528383
PVS 0,431097342 0,034983832 12,32275936 2,89386E-32
Hranice intervalu spolehlivosti Dolni 95% Horni 95%

Hranice
Vzdélani
Vék
PVS

10,54178969
-0,597550876
-0,531309171

0,362434327

16,71260731
1,245730918
0,249324691
0,499760358
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Hypotéza 4, vzorek B, Nezdolnost

Smysl pro soudrZnost (SOC) ma kladny vztah k pracovni spokojenosti

(Hypotéza H4) Podobny vysledek prokazal i model zaloZzeny na druhém méficim nastroji pro
koncept Nezdolnost: SOC mél rovnéz pozitivni signifikantni efekt ve své modelu (t=12,536,

p<0,001). V tomto modelu mél signifikantni negativni efekt i vék (t=-2,631, p=0,009).

Hypotéza 4, Vzorek B, Propocet statistické analyzy tabulka ¢. 10

Regresni statistika

Nasobné R

Hodnota spolehlivosti R
Nastavena hodnota spolehlivosti R
Chyba stfedni hodnoty

0,406505212
0,165246488
0,162354732
7,262191542

Pozorovani 870
ANOVA

Rozdil SS MS F p
Regrese 3 9041,224904 3013,741635 57,14399764 1,04081E-33
Rezidua 866 45672,34291 52,739426
Celkem 869 54713,56782

Koeficienty Chyba stfedni hodnoty t Stat Hodnota p
Konstanta 9,735297771 1,743380551 5,584149578 3,14358E-08
Vzdélani 0,760259613 0,461059774 1,648939369 0,099522737
Vék -0,53745958 0,204269665 -2,631127728 0,008661472
SOC 0,13168187 0,010504623 12,53561129 3,02164E-33

Hranice intervalu spolehlivosti

Dolni 95%

Horni 95%

Konstanta
Vzdélani
Vék

SOC

6,313552393
-0,144665677
-0,938381102

0,111064372

13,15704315
1,665184902
-0,136538059
0,152299368
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Vzajemné vztahy prediktorl pracovni spokojenosti, vzorek B

Vzhledem k teoretické pribuznosti jednotlivych prediktord pracovni spokojenosti jsme

zaradili exploratorni analyzu jejich vzajemnych vztah(. Vysledky pro vzorek B zobrazuje

nasledujici tabulka:

Vzdjemné vztahy prediktord pracovni spokojenosti, vzorek B, tabulka ¢. 11

KORELACE Vzdélani Vék Neurot. (N) Extroverze (E) PVS SOC

Vzdélani 1| -0,033545 -0,122767 0,073758 0,233066 0,148663
Vék -0,033545 1 -0,144407 0,033671 0,101965 0,254877
Neurot. (N) -0,122767 | -0,144407 1 -0,535004 -0,616604 -0,732002
Extroverze (E) 0,073758 0,033671 -0,5350048 1 0,586168 0,554978
PVS 0,233066 0,101965 -0,6166041 0,586168 1 0,699745
SOoC 0,148663 0,254877 -0,7320028 0,554978 0,699745 1

Z Tabulky 11 je zfejmy negativni vztah N a E (r=-0,54), rovnéZ negativni vztah N a PVS

(r=-0,62) a negativni vztah N a SOC (r=-0,73), dale pozitivni vztah E a PVS (r=0,59), pozitivni

vztah E a SOC (r= 0,55) a pozitivni vztah PVS a SOC (r=0,7).

Hypotéza 5, vzorek B, Unikatni prispévek prediktort

a) Smysl pro soudrznost (SOC) unikdtné prispiva k vysvétleni pracovni spokojenosti

nad ramec obecnych osobnostnich rysi (zejména Extroverze a Neuroticismu) a

Nezdolnosti podle Kobasové (PVS).

b) Nezdolnost v pojeti Kobasové (PVS) unikdtné prispivda k vysvétleni pracovni

spokojenosti nad ramec SOC a obecnych osobnostnich rysi (zejména Extroverze a

Neuroticismu).

c) Neuroticismus unikdtné prispiva k vysvétleni pracovni spokojenosti nad ramec

dalsich obecnych osobnostnich rysi (Extraverze) a SOC i PVS.

d) Extroverze unikdtné prispiva k vysvétleni pracovni spokojenosti nad ramec dalsich

obecnych osobnostnich rysi (Neuroticismus) a SOC i PVS.
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Pro posouzeni vzdjemné role a pfipadnych unikatnich prispévkd studovanych prediktor(
pracovni spokojenosti dale zvazujeme model zahrnujici vék, vzdélani, N, E, PVS, SOC. V ramci
tohoto modelu na vétsim vzorku dat mély signifikantni pozitivni efekt veli¢iny PVS (t=5,134,
p<0,001) a SOC (t=4,415, p<0,001). Signifikantni negativni vék pak mél vék (t=-2,259,
p=0,024). Koeficient determinace dosazeny timto modelem je R*2 =0,194, coZ neni o mnoho
vice, nez vysvétlovaly modely zahrnujici jen jeden z N, E, PVS, SOC. Vliv vysvétlujicich veli¢in
na pracovni spokojenost se tedy do znacné miry prekryva, ale velikost vzorku pfinesla

dostatecnou statistickou silu k odhaleni unikatniho efektu jak PVS, tak SOC.

Hypotéza 5, Vzorek B, Propocet statistické analyzy, tabulka ¢. 12

Regresni statistika

Nasobné R 0,44060043
Hodnota spolehlivosti R 0,194128739
Nastavena hodnota spolehlivosti R 0,188525926
Chyba stfedni hodnoty 7,147842166

Pozorovani 870
ANOVA
Rozdil SS MS F P
Regrese 6 10621,47591 1770,245985 34,64844191 1,28854E-37
Rezidua 863  44092,09191 51,09164763
Celkem 869 54713,56782
Chyba stredni
Koeficienty hodnoty t Stat Hodnota p
Konstanta 12,78262153 3,017209186  4,236571196 2,51366E-05
Vzdélani 0,286790273 0,46262004  0,619926176 0,535470036
Veék -0,459436634 0,203305579  -2,259832895 0,024080206
PVS 0,26129654 0,050890942  5,134441069 3,49859E-07
SOC 0,075178817 0,017024932  4,415807073 1,13406E-05
Neuroticismus -0,054435359 0,040992682  -1,327928715 0,184552765
Extroverze -0,060639476 0,036272612 -1,671770301 0,094932132

Hranice intervalu spolehlivosti

Dolni 95%

Horni 95%

Konstanta 6,860694841 18,70454822
Vzdélani -0,621201781 1,194782326
Vék -0,858467877 -0,060405391
PVS 0,161412042 0,361181038
SOC 0,041763699 0,108593936

Neuroticismus
Extroverze

-0,134892377
-0,131832336

0,026021659
0,010553384
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Hypotéza 6, vzorek B, Vliv situacnich proménnych
Zkoumané situacni faktory ovliviuji pracovni spokojenost v mensi mife neZ dispozicni,

presto vyznamné

Druhy vzorek dat byl sbiran na populaci heterogenni co do zaméstnavatele. Diky tomu
mUlzZeme rovnéZ testovat vliv nékterych situacnich proménnych na pracovni spokojenost,
konkrétné: pracovni obor, typ pracovniho poméru a velikost organizace. Pfidanim téchto tfi
veli¢in do modelu se zvysila vysvétlena variance v pracovni spokojenosti na 21,52%. Unikatni

signifikantni efekt méla z nich jen jedna, totiz pracovni obor (F=2,275, p=0,021).

Hypotéza 6, Vzorek B, Propocet statistické analyzy, tabulka ¢. 13

Hodnoty p-hodnota F-hodnota
Obor 0,020674 2,275468
Pocet zaméstnancl 0,648130 0,550176
Pracovni pomér 0,800116 0,411948
Vzdélani 0,791076 0,070223
Veék 0,009001 6,854149
PVS 8.68006536647314e-07 24,563989
SOC 2.01152028651563e-05 18,385531
Neuroticismus 0,267195 1,232714
Extroverze 0,213270 1,551417
Koeficient determinace (R"2) 0,215200

Abychom ovéfili, Ze malé navysSeni vysvétlené variance modelu neni zplisobenou prekryvem
variance vysvétlené situaénimi a dispozi¢nimi veli¢inami, studovali jsme i model, kde
vysvétlujicimi veli¢inami byly pouze veli€iny situacni. | vtomto modelu byl jedinym statisticky
vyznamnym faktorem obor pusobnosti (F=3,234, p=0,001), vysvétlena variance byla pouze

4,3 procenta.
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11.3 Porovnani vysledki vzorku A a vzorku B

H Vzorek A

Vzorek B

Statistickd analyza modelu s pouze
vékem, vzdélanim a N jako

H1 vysveétlujicimi veli¢inami ukazala
signifikantni negativni efekt
Neuroticismu na PS (t=-3,04, p=0,003).

Analyza modelu s pouze vékem, vzdélanim a N
jako vysvétlujicimi velicinami ukdzala
signifikantni negativni efekt N na PS (t=-10,02,
p<0,001). V tomto modelu mélo signifikantni
pozitivni efekt i vzdélani (t=2,291. p=0,022).

Podobné model obsahujici vék,

H2 vzdélani a E jako vysvétlujici veliciny
ukazal signifikantni pozitivni efekt E
(t=3,28, p=0,001).

Podobné model obsahuijici vék, vzdélani a E jako
vysvétlujici velic¢iny ukazal signifikantni pozitivni
efekt E (t=6,918, p<0,001).

Model zahrnujici vék, vzdélani a PVS
H3 ukazal signifikantni pozitivni efekt PVS
na PS (t=4,973, p<0,001).

Model zahrnuijici vék, vzdélani a PVS ukazal
signifikantni pozitivni efekt PVS na PS
(t=12,323, p<0,001).

Podobny vysledek prokazal i model
zaloZeny na druhém méficim nastroji
H4 pro koncept Nezdolnosti: SOC mél
pozitivni signifikantni efekt ve svém
modelu (t=4,417, p<0,001).

SOC mél pozitivni signifikantni efekt ve své
modelu (t=12,536, p<0,001). V tomto modelu
mél signifikantni negativni i vék (t=-2,631,
p=0,009).

Zjistén negativni vztah N a E (r=-0,44),
negativni vztah N a PVS (r=-0,67) a
negativni vztah N a SOC (r=-0,77), déle
pozitivni vztah E a PVS (r=0,56),
pozitivni vztah E a SOC (r=0,51) a
pozitivni vztah PVS a SOC (r=0,75).

vztahy
prediktort

Zjistén negativni vztah N a E (r=-0,54), negativni
vztah N a PVS (r=-0,62) a negativni vztah N a
SOC (r=-0,73), dale pozitivni vztah E a PVS
(r=0,59), pozitivni vztah E a SOC (r= 0,55) a
pozitivni vztah PVS a SOC (r=0,7).

V rdmci tohoto modelu ma pouze
veli¢ina PVS signifikantni unikatni
efekt (t=2,263, p=0,026). Koeficient
determinace dosazeny timto modelem
je R"2 =0,287, coZz neni o mnoho vice,
H5 nez vysvétlovaly modely zahrnujici jen
jeden z prvkil jako N, E, PVS, SOC. Vliv
vysvétlujicich veli¢in na PS se tedy do
znacné miry prekryva.

Zjistén signifikantni pozitivni efekt veli¢iny PVS
(t=5,134, p<0,001) a SOC (t=4,415, p<0,001).
Signifikantni negativni vék pak mél vék (t=-
2,259, p=0,024). Koeficient determinace
dosaZeny timto modelem je R*2 =0,194, coZ
neni o mnoho vice, neZ vysvétlovaly modely
zahrnujici jen jeden z N, E, PVS, SOC. Vliv
vysvétlujicich veli¢in na PS se tedy do znacné
miry prekryva, ale velikost vzorku pfinesla
dostatecnou statistickou silu k odhalenf
unikatniho efektu jak PVS, tak SOC.

Vzhledem k charakteru vzorku nebyla
testovana

H6

Vzorek dat byl sbirdn na populaci heterogenni.
Tj. mGZeme testovat vliv nékterych situacnich
proménnych na PS: obor, pracovni pomér a
velikost organizace. Pridanim téchto velicin se
zvysila vysvétlena var. v PS na 21,52%, jen o cca
2 procenta. Unikatni signifikantni efekt mél jen
obor (F=2,275, p=0,021).
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12. Shrnuti a diskuze

Vyzkum pfinesl potvrzeni nékterych skute¢nosti, které jsme predpokladali na zakladé praci

jinych autorud a rovnéz nové vysledky.

Dle naseho predpokladu se ndm potvrdil fakt negativniho vztahu neuroticismu a nezdolnosti,
a to jak v podobé SOC ¢i PVS, stejné jako pozitivni vztah extroverze a nezdolnosti. Pozitivni
vztah PVS a SOC rovnéz neprekvapil, predevsim z pohledu Ze se jednd o podobny koncept

rozpracovany autory pokazdé do trochu jiného sméru.

Byl potvrzen signifikantni negativni efekt neuroticismu na PS a signifikantni pozitivni efekt
Extroverze na PS. RovnéZz potvrzeny negativni vztah Neuroticismu a Extraverze byl

v minulosti ¢asto popsan i v jinych vyzkumech.

Pro nas je velmi zajimavé zjisténi, vychazejici z obou vzorkd dat, Ze signifikantni pozitivni
efekt na PS ma jak nezdolnost v pojeti Antonovského (SOC), tak nezdolnost v pojeti
Kobasové (PVS). Pfi zkoumani unikatniho efektu vSech sledovanych proménnych se ukazalo,
ze vliv vysvétlujicich veli¢in na PS se prekryva, ale signifikantné unikatni se ukazal vztah
nezdolnosti v pojeti Kobasové (PVS) a to u obou vzorkl, navic u vzorku B doslo
diky dostatecné statistické sile k odhaleni signifikantni unikdtni roli nezdolnosti v pojeti

Antonovského (SOC) pro vysvétleni PS.

Presto, ze vysledky pfinasi zajimava zjisténi, jsme si védomi, Ze se jedna o korelacni vyzkum,
ktery ma své limity. Vyjdeme-li z predpokladu, Ze nezdolnost Ize posilovat, pak se nabizi

moznost ovéreni nasich zavérl experimentem.

Vzorek A je limitovan pouze jednou organizaci. V kontrastu s tim vzorek B zahrnuje Sirokou
populaci, ale je zde nasnadé mozna ndmitka ohledné reprezentativnosti vysledku kv(li samo-
vybéru. Vysledky v zakladnich rysech vSak vychdazeji shodné, tj. moind nereprezentativnost

internetového vzorku neméla kliéovy vliv na vysledky.

Pro kvantifikaci pracovni spokojenosti jsme nakonec vyuzili soucet polozek dotazniku Ustavu
prace, nebot jeho vystupy byly vysoce korelované s druhou metodou zjistovani pracovni

spokojenosti.
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Potvrzeni naSich hypotéz znamena dalsi krok v oblasti pracovni spokojenosti a osobnosti
jedince. Jednak stdle drzi diskuzi o osobnostnich proménnych ve vztahu k PS relevantné
otevienou a jednak potvrdil moZnost pracovat s nezdolnosti jako proménou ovliviujici PS.
Z psychometrického hlediska ndm pfrijde duleZité, Zze metody SOC a PVS nejsou navzajem

pIné nahraditelné.

Celkové tak vyzkum pfFipravil cenné vstupy pro aplikacni ¢ast, ktera ma za cil navrhnout
program na posilovani nezdolnosti u pracovnik(l. Osobnost stale zlistava klicovou proménou
v pracovnim procesu a i pres jeji horSi uchopitelnost ve vyzkumu (oproti situacnim

proménnym) na ni nesmi byt rezignovano.
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Il. APLIKACNI CAST

13. Uvod

Cilem aplika¢ni ¢asti je na zakladé vystup( teoretické a vyzkumné casti vytvorit program,
ktery povede k posilovani nezdolnosti v pracovnim prostfedi a tim ke zvySovani pracovni
spokojenosti v organizacich. Program je postaven na zdakladé konceptu SOC, ktery byl
podrobné rozebran v teoretické casti disertace. Je idedlné uréen jako soucast ,druhé

adaptace” tj. zafazen pracovnikiim do rozvojového planu rok po nastupu do organizace.

14. Charakter programu

Cil programu: posilovani nezdolnosti zaméstnancu s dlirazem na pracovni situace; zvySovani

pracovni spokojenosti absolventl tohoto programu.

Vize: spokojenéjsi zaméstnanci budou vykazovat vétsi mirl konstruktivniho chovani

prospésného organizaci.

Vstupni kritéria do programu: dotaznik SOC, pracovnik neni ve vypovédni dobé.

Vystup po absolvovani programu: 3 a 9 mésicli po dokonéeni programu vyplnéni dotazniku

SOC, sledovani nezdolnosti s kontrolni skupinou, kterd program neabsolvoval; vvyuziti dat

z prlzkumu spokojenosti a sledovani trendu, zda tymu ve kterych jedinci program

absolvovali, zaznamenaly zvySenou pracovni spokojenost.

Ndastroje programu: skupinovy workshop, individudlni pfiprava a prace.

Skupina: kouc/skolitel plus max. 8 ucastnikd.
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Vychodiska programu: Smysl pro soudrinost jako moderator pracovni spokojenosti —

nespokojenosti, upraveno dle Pelcdk 2013

Zvysujici se pracovni
poZadavky

Spokojenosti MNespokojenost

o

Srozumitelnost |
Zvladnutelnost |
Smysluplnost ‘

Smysl pro soudrZnost

M
v

Harmonogram: tfi skupinové bloky v 14 dennich rozestupech.

7

Témata jednotlivych blokl: kazdy blok vychazi z jedné klicové ¢asti SOC (Smysluplnost,
Srozumitelnost, Zvladnutelnost), ale spolu funguji teprve jako celek. Zaroven nejsou tvrdé
hranice mezi jednotlivymi casti, tj. Ze by se prvni blok zaméroval ,Cisté a jen” na

Smysluplnost a neobsahoval prvky Srozumitelnosti atd. Je pfirozené, Ze se navzajem

< Smysluplnost Srozumitelnost Zvladnutelnost >

prolinaji.

Ovliviiovani Struktura Zdroje
Aktivita Zakonitosti Mastroje k uchopeni
Iniciativa Vysvétlitelnost Rizeni tasu
Tvofivost Pfedvidatelnost Rizeni kol
Kontakt Rad Rizeni konflikti

Autenticita Pochopeni

Zapojeni se Jednoduchost
\yznam Prehlednost
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14.1 Blok 1

Prvni blok mda za cil apelovat na smysl jedince v pracovnich situacich a prohloupit
vyznamovou slozku pracovni Zivota. Smysl se ukazuje jako nejsilnéjsi faktor nezdolnosti.
Reflexe zdroju radosti v pracovnim Zivoté jedince buduje zakladnu pro obnovu energie a
odolavani pracovnimu tlaku. Osobni analyza prohlubuje sebepoznani a vyzdvihuje zaméreni
na silné stranky, které jsou pilife dalsi prace. V pribéhu prvniho bloku prace kouc apeluje na
co nejvice autenticky projev uUcastnikll, protoZe pouze ten zajisti propojeni vize na skutecné
osobni hodnoty a potfeby, nikoliv demonstrované ¢i socidlné Zadouci chovani. Prace na
realizaci vize pak vyzdvihuje aktivitu a iniciativu jedince, jeho zapojeni do SirSich souvislosti

(v€etné vize organizace).

Blokl. a
Pracovnitémata

Famyslete se a popiste listvéci, které mate nasvé praciradi, co
vam prace opravdu pfina&i. Budte co nejvice upfimni, nebojte si

Zdroje radosti priznat tématﬁjgkn penize, vztahy, oviivilovani druhych a dalgi
aspekty, kterg vas napadnou.

20 minut
Jakmile budete mittento seznam k dispozici, pomalu ctéte
jednotlivé oblasti aty které jsou provas nejsilngjsi, oznafte.
i ) Popistevade silné stranky, které ve své pracivyufivate slabé
Osobni analyza stranky, které vas brzdi, pfileZitosti, které jste prozatim
45 minut neuplatnil /a a hrozby, které navas pripadné Sihaji.
Definujte svajivizi, kterd miZe zahrmovat éeho chcev praci
. . dosahnout, co se choete v praci naudit, co cheete po sobé
Fracmm' vize zanechat, co choete udélat pro druhé atp. PremiSlejtev
60 minut kontextu silnych stranek a pfilefitosti, hledejte jeji pilife ve

zdrojich radosti. Horizont vize by mél byt priblizné pétilety.
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Blokl. b
Pracovnitémata

Sdileni vize
60 minut

Vize organizace
45 minut

Prace s denikem
30 minut

Diskutujte vagivizi ve trech skupinach, sdilejte a probirejte svoje
vize, navzajem se doptavejte avize pfipadné upravujte na
zakladé otazek druhych a inspirace ztoho vzes|é.

Zamyslete se, jakym zplsobem miZete svoji osobnivizi napojit
navizi (strateqii, priority... ) vasi organizace. Propojenivam
zajisti v&t&i podporuiocenénize strany organizace.

WEichni iéastnici jste dostali pfivstupu denik. Ma prvni stranku
formulujte svajivizi. Masledné definujte tfi slova, kterd vagivizi
wystihuji (mentalni zkratka) a ty podvizi pfipiste.

Blokl. ¢
Pracovnitémata

Naplnéni Vize
120 minut

Pfipravte planna naplnénivize, pfizvaZeni otazek:
« Do kterych aktivit sezapojite &i je budete iniciovat, abyste
dokazal naplnit svajivizi?

« 5 kim budetevice & méné spolupracovat?

«  Které cinnosti budete chiit naopak omezit?

+ 0O kohose miZete pfi své cesté opfit?

« Jak budevypadat realisticka cestavaZivize na pfisti rok?
«  Comusite udélat kaZdy tyden ?
« Jak sibudetevizi pfipominat?

+  Jak budevagi cestu pribéinéwhodnocovat 7
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14.2 Blok 2

Posilovani psychické odolnosti chapeme dle Paulika (Paulik 2010) v pozitivni roviné jako
zvySovani adaptability a v negativni jako omezovani zranitelnosti. Cilem druhého bloku je
zaméreni na konkrétni projevy, nebot neni jednoduché zménit sloZitéjsi vzorce chovani.
Edukacni princip sebekontroly a prohloubeni sebepozndni je pro tento blok pfiznacné. Pfi
zvladani naro¢nych podminek zdlrazriujeme interpretaci situace a ,viru“, Ze to co délam, ma
smysl| (Prvni blok). Skrze pochopeni zakladnich zakonitosti interpretace pracovniho svéta,
posileni pochopeni a predvidani opakujicich se sloZitych pracovnich situaci a ziskani urcitého

nadhledu, druhy blok posiluje aspekt srozumitelnosti.

Blokll. a @
Pracovnitémata

Zamyslete se a popiSte listvéci & situaci, které vas dostavaji
v praci podtlak. Jak nané reagujte? Mate totoZnou reakcina
vEechny, nebo se nékteréz nich nédim ligi?

Zdroje starosti ) ] I,

A0 minut Masledne se zamyslete a strucne popiste zplusoby, jak se s
timto tlakem wyrovnavate. Které zplsoby se ukazuji jako
efektivni a pro? Které nacpaknejsou dostatedéné? Vite, proé
reagujete pravé timto zpisobem?

Kazdy ze skupinywyberte a napiste pétnejsilnéjgich véci &
situaci které vas napadly pfi predchazejicim cvideni a vhodte je
Zvladani do stfedu mistnosti na papirku.

60 minut Skupina pak postupné &eviechny listky a viichnidéastnici
majiza Ukol se ve skupiné vyjadrovat jak takovou situaci
zvladaji oni.

Was Zivot obsahuje kromé prace daldi hlavni pilite. Vasetélo,
vasi duchovni (spiritudlni) podstatu, rodinu a pratele. Chodnotte

Pilire Zivota na stupnic 1-10jak o danou oblast pedujeta andsledné popidte
40 minut co pro sebe v dané oblasti délate. U oblasti s &islem niZz5ineZ 6
definujte jeden aZ dva kroky pro zlepSeni. Jak do sebe budete
investovat?
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Blokll. b @
Pracovnitémata

(Koué prezentuje nejtastéjsi negativni strategie hodnoceni
v zatéZowych situacich - generalizace, princip bud a nebo®,

Stratedie hod i zaméfenostna sebe, devalvace kladd, doplfiovani scénéfe bez
ra EQIEEU o ?ocem - znalosti dalgich informaci , racionalizace atp.)
minu

[dentifikujte, které dvé aZ tfi negativni strategie hodnoceni
nejtastéji pouZivate

(Koué prezentuje nejtastéjsi pozitivni strategie hodnoceni

v zatéFowich situacich - redefinice, odvraceni, pfijeti, podpora,

. . lanovani akce, Sirdi perspektiva atp.

Strategie hodnoceni Il g PErsP P
60 minut Identifikujte, které dvé strategie hodnocenijsouvam nejbliziiav

tuto chvili je newvyuivate. Jak by vypadala vas pohledna

sloZitou pracovni situacivtéchto perspektivach. Pracujte ve

dvajicich.

O co se miZeve své praci opfit? Kdo vEechnovas miZe na
vasi cesté podpofit? Jak podporu okolivyuZivate na stupnici 1-

Fﬂdpora 107 Jakym zplsobem si o podporu okolifikate? Co vam braniv
40 minut tom, podporuvyudivat Sastéji? Jaké nastroje podpory miZete
jeEté wyuiit?

14.3 Blok 3

Treti blok pracuje s tématy na podporu zvladani, a to at jiz z pohled( zdrojt, tak i nastrojd.
Zvladnuté ndarocné situace posiluji osobnost vici situacim budoucim. Nastroje predstavuji
paletu jednoduchych uUprav v jedincové pracovnim Zivoté. Jejich postupné zavadéni ma za
nasledek predchazeni stresovym situacim a celkové subjektivni sniZeni jejich poctu.
V pfipadé, Ze jiz nastanou predevsim na interpersonalni Grovni, tak nacvik jak s nimi pracovat
neprohlubujici cestou. Treti blok rovnéz vyuziva prvky imaginace a ztotoZnéni. Zaméruje se

na obnovu energetickych a kognitivnich zdroju.
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Blokll. a
Pracovnitémata

Nastroje efektivity
60 minut

Jaky typ éinnosti dokaZete propojit? (synergie)

Ma které cinnosti je moZnéwyuzit autopilota? (Seffeni
energie)

Které malé nevyuiité tasoveé Useky dokaZete identifikovat?
(wytéZeni)

Co jsou dvodni elementarni kroky k vaSim pracovnim
cinnostemn? (fragmentace)

Jak mate fixovany v kalendafi neoblibené Sinnosti? (kotveni)
Jak pfistupujete kprioritam na dany den? (musim, mél bych,
maohl bych)

Jak mate strukturovan vag pracovni den? (vrcholy a
prestavky)

Jakjm zpdsobem provadite bilanci hotovich Gkold?
(pozitivni zpeviovani)

Jak si pfipravujete pracovni éinnostna dali den?
(planovani)

Kdy béhem dne uplatiujete princip hodiny nerusené prace?
(kreativita)

Jak rychle wiizujete nebo odkladate nepfijemnévéci?
(kognitivni kapacita)

Jakym zplsobem doplfiujete energii? (rovnovaha)

Bloklll. b
Pracovni téemata

Role models
60 minut

Konflikty
120 minut

L,

Kohove vaSem profesionalnimZivoté ocefujete? Procjste si
vybrali pravé tuto osobu? Ceho sinatéto osobé cenite? Coz
toho mate? Covam nejvice chybi? Jak to mifuzménit? Co by
mi pemohlo? Covtomto sméru moZete udélatsam? V Eemvam
miZe pomoci zaméstnavatel?

Vypofadani se s konflikty pomoci jejich pfedchazeni. Ma zakladé
nasledujiciho schématu déastnici procvicujireakee (role
playingyna potencialné konfliktni situace.

-

Pojmenovani pocitu (Citim se__., Vadi mi_.., Je mi
nepfijemné._..)

Popis chovani druhé strany (_.. Ze jsiudé&lal...)

Popis disledkd druhé strany na moji osobu (.. protoZez
toho divodu...)

Mavrh feseni druhé strané (... a navrhuji, ... potreboval
bych odtebe..., ...ocenil bych...)
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Blok IIl. ¢ @
Pracovni temata

Relaxace zaloZena na souvislostech mezi svalovym a
psychickym napétim afungovani vegetativni a nervove
soustavy.

Schultzav autogenni
trénink
60 minut Vychazi sez koncentrace na zaZitek klidu, nasleduje pfedstava
pocitu tize, tepla, regulace dechu, srdeéni éinnosti ivnitfnich
organd

Persistence zalofend na seberegulaci - pfekonavani prekazek
blokujicizahajeni a dokonéeni dkald.

Persistence +  Akceptace (pFij_eti?bFiii, naudit ses nirmi Zit)
&0 minut « Wytrvalost [udm]_'u'am stannyoemﬂ:p_n postupu)

«  Obnova energetickych zdroju (wZiva)

«  Obnova kognitivnich zdrojd (psychohygiena)

+  Refimprace a odpodinku
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15. ZAVER

PFi srovnani technickych podminek napfi¢ organizacemi je stdle vice patrny rozdil, jakym
zpUsobem lidé pracuji, jaky subjektivni vztah ke své praci maji a co jsou ochotni ve své praci
udélat. Jednou z prilezitosti, ktera stale nevycerpala svlj potencial a kterou mazeme jejich
subjektivni vztah k praci a organizaci ovliviiovat, je zaméreni se na jejich spokojenost. Pravé
pracovni spokojenosti je vénovdna tato dizertaéni prace. Pracovni spokojenost je dnes
zkoumana ve vztahu k novym oblastem jako zakaznickd zkuSenost, oblast risku a dodrzovani
pravidel, diverzity, transformacnim iniciativdm, inovacim ¢i spolupraci napfi¢ tymy. Tradi¢ni
oblasti vyzkumu jako jeji vliv na zdravi, Zivotni spokojenost, vykon ¢i fluktuaci (atd.) stale
zUstava, byt jiz ne v takovém rozsahu, jako ve druhé poloviné 20. stoleti. My jsme se ve své
praci zaméfili na osobnostni aspekt problematiky pracovni spokojenosti a nespokojenosti, pfi

respektovani SirSich souvislosti at jiz historickych, ekonomickych ¢i praktickych (aplikace).

V Uvodu jsme zmapovali dllezité trendy ve vztahu k naSemu tématu (ekonomické cykly,
nastup novych generaci, tlak na vykon a inovace, zavadéni technologii a datova analytika,
obrana vlastniho postaveni, zmény v organizaci prace) a otevreli sondu do pokrocilé
problematiky teorie pracovni spokojenosti, nebot tento metodicky zaklad byl nezbytny pro
pochopeni dalSich kapitol. Pracovni spokojenost predstavuje multidimenzionalni
psychologickou odpovéd na prdaci jedince, zahrnujici kognitivni (hodnotici), afektivni
(emocionalni) a behavioralni komponenty. Ty tfi dimenze jsme tedy v nasi praci sledovali, ale
nikoliv silové, ale tak jak vyvstali v ramci jednotlivych témat. Reflexe historického vyvoje
rozliénych teoretickych a praktickych trend( snazicich se popsat komplexni vztah osobnost —

prace - prozivani, nam pomohla zachytit smér dalSiho uvazovani.

Pro lepsSi orientaci vtématu jsme sledovali jeho vyvoj na dvou silnych paradigmatech
(dispozi¢ni a situacni), kterd postupné presla do interakéniho pfistupu, ale vdha, kterd je
kladena na dispozicni a situacni stranky u pracovni spokojenosti se v debaté mezi zastanci
obou tabor( stdle znacné lisi. Zastanci dispozi¢nich pristupt trvaji na skutec¢nosti, Ze postoje
k praci, prozivani a chovani jsou vyraznym zplsobem determinovany prostrednictvim

charakteristik osobnosti ¢i maji alesponl nepfimy vztah ktémto charakteristikdm.
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Konzervativni zastanci situaCniho pfistupu povazuji charakteristiky osobnosti za

zanedbatelné vzhledem k silné struktufe pracovnich situaci.

Metodické vychodisko pro posuzovdani vztahu osobnost — prace — pracovni spokojenost jsme
sledovali od zacatku 20. stoleti, kdy Minsterberg popsal cil aplikované psychologie jako
vybér osobnosti, které se svymi mentalnimi kvalitami hodi pro urcity druh ¢innosti. Dalsi
autofi uchopili tento vztah v pribéhu casu skrze osobni pribéhy, konzistenci, faktorovou
analyzu, biodata, potfebu dosahovani, nevédomé procesy ¢i socidlné-informacni zpracovani.
V podstaté jiz od 80. let minulého stoleti zacalo byt vSeobecné pfijimdno, Ze pracovni
spokojenost ma nepopiratelny vztah rovnéz k osobnosti, nikoliv ¢isté a pouze k pracovni
situaci a pracovnimu prostredi. Potvrzené psychologické charakteristiky, které nepopiratelné
moderuji pracovni spokojenost jako neuroticismus, extroverze, svédomitost, pozitivni a
negativni afektivita, locus of control, emociondlni stabilita, defenzivni tendence, sebelcta,
narcistni rysy, Uroven aspirace, typ osobnosti A, netrpélivost a vysoka drazdivost vstupuji

v tu dobu na scénu a jsou potvrzeny ¢etnymi vyzkumy do dnesnich dn(.

Soucasny vyzkum pak ve vztahu osobnost — prace — pracovni spokojenost rozpracovava
koncept vlastni ucéinnosti, smysluplnost, smysl pro humor, zachdzeni se sebou a zvladani.
Pravé zvladani pro nds predstavuje vyznamny vstup do problematiky pracovni spokojenosti —
v kontinuité praci autoru studujici jedince v zatéZovych situacich. Na zakladé predchdzejicich
zjisténi jsme vyslovili pracovni hypotézu, Ze individualni schopnost zvladat pracovni situace
bude vyrazné pfispivat k vysoké spokojenosti. Pfi dalSim zkoumani jsme jako dulezity
osobnostni zdroj zvladani identifikovali nezdolnost, na ktery jsme se zaméfili ve vyzkumné

casti.

Ve vyzkumné casti se opirame o pojeti nezdolnosti, se kterym pfichazi Aaron Antonovsky
(Smysl pro soudrznost - SOC), to predevsim proto, Ze jeho pfistup je od dalSich konceptu
rozdilny v ambici postihovat obecnéjsi Cinitele ovliviujici ¢lovéka smérem ke zdravi a
pohodé, zdlrazriuje ucinky pramen(l obecné rezistence a orientaci na Cinitele podporujici
spokojenost. Dalsim vyznamnym aspektem jeho dila je silny dliraz na svobodu, pfrijeti
odpovédnosti a hledani smyslu v pracovnich situacich. Pro doplnéni probihajici diskuze, zda

SOC je urcity typ nezdolnosti ¢i konstrukt jiného charakteru, jsme zaradili do vyzkumu i jiny
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nastroj na meéreni nezdolnosti. Ddle jsme do vyzkumu zaradili pro validaci predchozich
zjisténi metodu zjistujici rozdily v neuroticismu a extraverzi, které se ukdazaly v
predchazejicich vyzkumech jako nejsilnéjsi prediktivni osobnostni proménné s ohledem na
pracovni spokojenost. Nékteré hypotézy tedy ovérovali souvislosti potvrzené v literature
(neuroticismus, extroverze a pracovni spokojenost-nespokojenost), dalsi pak souvislosti
alespon c¢dastecné diskutované (nezdolnost v pojeti Kobasové a pracovni spokojenost-
nespokojenost) a zarazeny byly i relativné nové otdzky v oblasti psychologie prace

(nezdolnosti v pojeti Antonovského a pracovni spokojenost-nespokojenost).

Na zakladé provedeného vyzkumu lze konstatovat, Ze neuroticismus ma vztah k pracovni
nespokojenosti, extroverze k pracovni spokojenosti a signifikantni pozitivni efekt na pracovni
spokojenost ma jak nezdolnost v pojeti Antonovského (SOC), tak nezdolnost v pojeti
Kobasové (PVS). Pfizkoumani unikatniho efektu vsech sledovanych proménnych se ukazalo,
Ze vliv vysvétlujicich veli¢in na pracovni spokojenost se prekryva, ale signifikantné unikatni se
ukazala nezdolnost v pojeti Kobasové (PVS) a to u obou vzorkd, navic u vétsiho vzorku doslo
diky dostatecné statistické sile k odhaleni signifikantni unikatnosti nezdolnosti v pojeti

Antonovského (SOC).

Tato zjisténi otevrela cestu aplikacni ¢asti, ktera se zaméfila na zvySeni pracovni spokojenosti
skrze posilovani nezdolnosti, nebot pres neprebernou rozmanitost pristupl a definic
k nezdolnosti panuje v literatufe shoda, Ze se jedna o konstelaci charakteristik, jejichz vyvoj
neni ukoncéen. Nezdolnost se vyviji v pribéhu Zivota a lze ji cilené kultivovat a posilovat.
Aplikacni ¢ast tak prindsi program, ktery se zaméfuje na klicové komponenty SOC

(srozumitelnost, zvladnutelnost, smysluplnost).
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Pfiloha €. 1 — detail SOC 29 — dotaznik Smyslu pro soudrznost (Antonovsky)
Priloha €. 2 — detail Personal View Scale (PVS) — dotaznik nezdolnosti (Kobasova)

Pfiloha ¢. 3 — detail NEO pétifaktorovy osobnostni inventaf (Costa, McCraee)

134



Priloha €. 1 — detail SOC 29 — dotaznik Smyslu pro soudrznost (Antonovsky)

Pro zajisténi vnitfni konzistence metody Smyslu pro soudrznost 29 je vyuzivan Cronbach(v
koeficient alfa. Cronbach(v koeficient alfa se pohybuje u tohoto nastroje v rozmezi 0,7 do
0,95 a primérny koeficient je dle autora testu 0,91 (Antonovsky 1987), u tfi disertaci 0,85
(Pelcdk 2008). Autor orientacnich norem pro ¢eskou populaci uvadi 0,84 (Pelcak 2013). Dalsi
autofi uvadéji hodnoty v rozmezi vySe stanoveném. Antonovsky uvadi hodnotu test retest

reliability 0,5. Dalsi studie uvadéji test retest reliabilitu v rozmezi 0,41 do 0,91 (Pelcdk 2008).

Hodnoty korelacniho koeficientu stability dle Pelcdk 2013, strana 97

1 rok 0,69-0,78
3 roky 0,64
4 roky 0,42-0,45
5 let 0,59-0,67
10 let 0,54

Hodnoty SOC pro ¢eskou populaci

Antonovsky nabizi hodnoty smyslu pro soudrznost u vzorku cca 2000 reprezentantl a
prGmérna udavdna hodnota byla od 132 u stfedoskolskych studentll do 160 u
potenciondlnich dlstojnikli armady. Mezi témito hodnotami se pohybovali dalsi vzorky
populace jako zdravotni personal, vysokoskolsti studenti ¢i zaméstnanci v rlznych

technickych odvétvich.

V Ceské republice reprezentativni normy pro détskou populaci poskytl Koukola (1998).
Pelcak pfrinesl skére narocnych profesnich skupin (hodnoty se pohybuji od 147 do 161) na
vzorku 1600 respondent( a dale se vénoval tomuto tématu jak z pohledu teorie tak norem.
Na vzorku skoro 3000 tisic respondentl predklada vysledky rGznych skupin nasi populace.
Primérné skére udavané autorem je 145,6 (+/- 18,6). Autor porovnava vysledky s némeckym

vzorkem populace, ktery je rovnéz 145,6 (+/- 24,3).
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Hodnoty smyslu pro soudrZnost u ¢eské populace
(SOC 29, N=2757, dle Pelcdk 2013, strana 100)

SOC Comprehensibility | Managebility | Meaningfullness
Pramér 145,6 4,4 5,3 5,51
Median 146 4,45 5,4 5,63
SD 18,6 0,74 0,79 0,84
Min 57 1,09 1,6 1,25
Max 195 6,8 7 7

Hodnoty smyslu pro soudrZnost u riizného souboru ceské populace, vybér
(SOC 29, dle Pelcdk 2013, strana 101)

Soubor SOC C MA | ME
Nahodnd populace bez zdravotnich komplikaci (N 372) 147,8 | 4,5 | 5,35 | 5,57
Obyvatelé Mladoboleslavska (N 150) 135,7 | 41 4,9 5,2
Studenti LF (N 211) 140,7 | 4,19 | 5,16 | 5,38
Lékari (N 101) 147,4 | 4,41 | 5,34 | 5,74
Zdravotni sestry (N 78) 146,9 | 4,57 | 5,22 | 5.05
Zdravotnici 1ZS (N93) 148,8 | 4,53 | 5,39 | 5,51
Studenti fyzioterapie (N 62) 133,9| 3,81 | 4,9 | 5,38
Kynologové — zachranafi (N 79) 152,1| 4,51 | 5,63 | 5,7
Hasici (N 753) 147,5 | 4,48 | 5,39 | 5,54
Policisté - specialisté (N 85) 147,4 | 4,56 | 5,31 | 5,49
Policisté — zasahova jednotka (N 49) 161,9 | 5,01 | 5,91 | 5,97
Studenti strednich Skol (N263) 126,3| 3,98 | 4,21 | 4,8
Socialni pracovnice (N 83) 139,2 | 4,52 | 4,92 | 5,03
Probacni a mediacni sluzba (N 54) 145,6 | 4,42 | 5,27 | 5,54
Danovi kontrolofi (N 155) 134,8 | 4,11 | 4,86 | 5,13
Pacientky selhdvajici pfi redukci hmotnosti (N 121) 145,8 | 4.36 | 5.19 | 5,73
Pacienti po infarktu myokardu (N 27) 138,3 | 3,77 | 5,27 | 5,35
Pacienti s rizikovym chovanim (N 37) 137,2 | 4,04 | 5,07 | 5,33

Z dalSich autor(, ktefi se zamérili na specifické skupiny (ucitelé) je tfeba jmenovat Paulika

(Paulik 2011), ktery uvadi primérné skére této populace na vzorku cca 1000 ucitelt 136,6.

Autor orientacnich norem pro ¢eskou populaci Pelcak (Pelcak 2013) uvadi, Ze pfi porovnani

vyslednych hodnot u této populace Ize vysledovat nasledujici trendy:

e PrUmérné vysledky SOC u souboru zdrava populace jsou vyssi nez u rGznych soubort

klinické populace, ale jsou stejné s profesemi vystavenymi naroénym podminkdm ¢i

136




profesim svym charakterem mezi zdravou populaci a ndro¢nou profesni populaci (tzv.
aktivnim profesim).

U exponovanych profesi hraje roli charakter vycvikovych cinnosti a opakované
vystavovani stresorlim

Nizsi hodnoty SOC u klinické populace reflektuji zvySenou zranitelnost jedinc(, které

mUze zvySovat riziko vzniku téchto onemocnéni.
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Priloha €. 2 — detail Personal View Scale (PVS) — dotaznik nezdolnosti (Kobasovd)

Ceskou verzi dotazniku PVS (Kobasova, 1985) pfipravil Kratky a Solcovd, nasledné probéhla
korekce prekladu Solcovou (1994). P¥eklad byl pofizen se souhlasem Hardiness Research
Institute. Obsahuje soubor jednoduchych otazek rozdélenych do 3 kategorii — kontrola,
zabyvajici se Urovni ovladani, zavazek, zabyvajici se Urovni prebirani odpovédnosti a vyzva,
zabyvajici se urovni zvladani. Hardiness tedy vytvari tyto tfi funkéni komponenty, které
v optimalni skladbé zajistuji vysokou odolnost, obecnou souhrnnou dispozici v pojeti autorky

dotazniku.

Orientacni hodnoty celkového vdZeného skdre PVS

Vyrazny nadprimér 93,2
Nadpramér 83,6
Primér 74,0
Podpramér 64,4
Vyrazny podprimér 54,8

Hardiness Research Institute potvrzuje reliabilitu ndstroje koeficientem alfa 0.92. V ¢eskych
pomérech na vzorku 2600 respondentd (Solcovd, 2010) bylo Cronbachovo alfa 0,82 pro celou

Skalu, 0,81 pro vyzvu, 0,75 pro zadvazek a 0,76 pro kontrolu.

Vzhledem k podobnosti nékterych $kal s metodou SOC je struéné popisSeme, tak aby

nedochazelo k jejich zdméné v pribéhu vyzkumu. Jedna se o skalu kontroly, zadvazku a vyzvy.

Kontrola predstavuje presvédceni jedince, nakolik je schopen vstoupit do vzniklé situace a
zvladnout ji. Jedna se o dlvéru ve vlastni akceschopnost. Prindsi pocit fizeni okolnich
udalosti, tvofi predpoklad prebirani odpovédnosti. Jedinec na zakladé kontroly véfi, Ze ma
vliv na svét okolo sebe, muze jej aktivné ovliviiovat a v nékterych pripadech ovladat. Na
druhé strané skaly mlze hypoteticky stat bezmoc., neschopnost Celit svétu a situacim okolo
sebe. Koncept ma velmi tésnou podobnost s Rotterovym Locus of Control. Diagnosticky je

kontrola koncipovana jako Rotterova Skala s pfidanou Skalou bezmoci.

Zavazek by se dal prelozit i jako odpovédnost, chut se angaZovat ve svété okolo sebe na
zakladé jasnych priorit. Zavazek je nejvice spojen s aktivitou, prebirani Sirsi odpovédnosti a

odhodlani se zapojit do déni okolo sebe, do svéta kolem ndas. Predstavuje schopnost
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ztotoznit se sam se sebou a okolnim svétem. Diagnosticky je zavazek koncipovan jako skdla

ztotoZnéni — odcizeni.

Vyzva predstavuje pfijeti svéta jako proménlivého, nikoliv jako zménové ohroZujiciho.
Takovyto pristup umoznuje jedinci soustfedit se primarné na problém, nikoliv na sebe a své
prozivani zmeény. Logicky pak zvlada lépe slozité a ndrocné situace. Pokud je opakem
kontroly bezmoc, tak opakem vyzvy je ohroZeni. Diagnosticky vychazi z Kalifornské skaly

hodnoceni Zivotnich cil(, Skaly bezpeci a kognitivni struktury.

Jak uvadi autorka ¢eskych norem a prekladu, nejednd se o samostatné subskaly jako je tomu
v jinych dotaznicich, ale navazuji jedna na druhou a vzajemné ze sebe vychdzeji, a proto k
nim nelze pfistupovat jako k samostatnym charakteristikdm — hardiness tak predstavuje
interaktivni slouc¢eninu, nikoliv samostatny rys (Solcova, 1995). Ve svém vyzkumu jsme
vyuzili verzi PVS llI-R, které obsahuje 18 otazek, na zakladé konzultace s doktorem Salvatore

R. Maddi z University of California a Hardiness Institutu.
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Priloha ¢. 3 — detail NEO pétifaktorovy osobnostni inventar (Costa, McCraee)

Charakteristika pétifaktorového modelu, Hrebickovd, Urbdnek 2001, strana 45

Optimisticky
Orientovany na lidi

interpersonalnich interakci,
uroven aktivace, potrebu
stimulace.

Popis krajniho polu Faktor Popis krajniho polu
Zvidavy Openness to Experience Konvencni
Vsestranné zajmy Otevienost vuci zkusenosti Prizemni
Origindlni Zjistuje aktivni vyhledavani Uzké zajmy
Imaginativni novych zazitkd, toleranci Neanalyticky
Tvofrivy k neznamému a jeho Neumélecky
Pokrokovy objevovani. Konzervativni
Inteligentni Neinteligentni
Spolehlivy Conscientiousness Bezcilny
Pracovity Svédomitost Nespolehlivy
Disciplinovany Zjistuje individualni droven Liny
Pfesny pfi organizaci, motivaci a Nedbaly
Puntickarsky vytrvalosti na cil zamérené Lhostejny
Poradkumilovny chovani. Odlisuje spolehlivé, Bez vile
Naroc¢ny na sebe na sebe narocné lidi od téch, PozZitkarsky
Vytrvaly ktefi jsou lhostejni a nedbali.
Sociabilni Extraversion Uzavieny
Aktivni - zabavny Extraverze Vainy
Povidavy Zjistuje kvalitu a kvantitu Tichy - miéenlivy

Orientovany na ukoly

odolnosti.

Dobrosrdeény Agreeablesness Cynicky
Laskavy Privétivost Surovy
Davéryhodny Zjistuje kvalitu Podeziravy

Pomahajici interpersonalni orientace na Nespolupracujici
Upfimny kontinuu od souciténi po Pomstychtivy
Davérivy nepratelskost v myslenkach, Bezcitny

pocitech i ¢inech.
Napjaty Neuroticism Klidny

Neklidny Emocionalni stabilita Relaxovany
Nejisty Zjistuje miru prizpGsobeni. Vyrovnany

Nervézni RozliSuje nachylnost Stabilni
Labilni k psychickému vycerpani a Sebejisty
Hypochondricky neredlnym idealiim od Spokojeny
vyrovnanosti a psychické Uvolnény
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Pét faktor( popisuje osobnost na vysoké uUrovni abstrakce. DlleZité je poznamenat, Ze
jednotlivé faktory nejsou rovnocenné / stejné dlleZité pro interpretaci osobnosti, nejsilngjsi
je faktor Extraverze a nejslabsi a nejvice diskutovanym faktorem je Otevienost vUci
zkuSenosti. Tyto rysy maji ambici osobnost nejenom popsat, ale rovnéz vysvétlit. Podle
teorie ze které vychazi tento nastroj, je osobnost ¢lovéka poznatelnd, racionalni, variabilni a

aktivni.

Hodnoty Cronbachova koeficientu se pohybuji v rozmezi od 0,66 do 0,81. Vnitini konzistence
Skal je dostatecnd, na souboru 1600 respondentl jsou koeficienty reliability 0,86
Neuroticismus; 0,77 Extraverze; 0,73 Otevrenost vuci zkuSenostem; 0,68 Privétivost; a 0,81
Svédomitost. Autofi Ceské verze dale uvadéji koeficienty retestové reliability 0,79 — 0,79 —
0,80 - 0,75 - 0,83 (p<0,001). Koeficienty konvergentni validity jsou v rozmezir = 0,17 — 0,81,
median 0,63.

Radi bychom se u této metody jesté kratce zastavili u principld pétifaktorové teorie autor(
této metody (P. T. Costa a R. R. McCraee), podle nichZz osobnostni systém funguje, nebot
nam to bylo uzite¢né pfi vypracovani programu na zvySovani pracovni spokojenosti skrze
posilovani nezdolnosti. Predkladaji na obecnéjsi urovni principy, podle kterych je osobnost

strukturovana a podle kterych nasledné funguje.

Postuldaty pétifaktorové teorie autorii metody (P. T. Costa a R. R. McCraee), Hrebickovad,

Urbdnek 2001, strana 17

Bazalni tendence

1. Individualita — vSichni dospéli lidé mohou byt charakterizovani mnoZstvim
osobnostnich rysu, které ovliviuji jejich mysleni, prozivani a chovani

2. Pavod — osobnostni rysy jsou endogenni bazalni tendence

3. Vyvoj — rysy se vyvijeji od détstvi, jejich zrani je ukonéeno v dospélosti, jsou u
kognitivné nenarusenych jedinc( stabilni, vyvoj vétsSiny je ukoncen okolo 30 roku

4. Struktura — rysy jsou usporadany hierarchicky, od specifickych po obecné v poradi

N,E,O,PasS
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Charakter adaptace

5. Adaptace — jedinci reaguji na prostfedi rozvojem mysleni, prozivani a chovani, které
jsou v souladu s jejich osobnostnimi rysy a drivéjsi adaptacni zkuSenosti.

6. Maladjustace — adaptace vidy neprobiha v souladu s obecné uznavanymi hodnotami
a osobnostnimi cili.

7. Plasticita — charakteristiky adaptace se méni v ase vreakci na zrani, zménach
prostiedi a zamyslenych intervenci.

Objektivni biografie

8. Vicenasobna determinace — Cinnosti a zkuSenosti jsou komplexem funkci takovych
charakteristik prizplsobovani, které vychdzeji ze situace. Mezi rysy a chovani je pfimy
vztah.

9. Zivotni draha — jedinec si buduje plany a cile, které jsou v dlouhodobém horizontu
usporadany v souladu s jeho rysy.

Sebepojeti

10. Schéma sebe sama — jedinci udrzuji kognitivné afektivni pohled na sebe, ktery je vsak
pripustny uvédoméni.

11. Selektivni percepce — informace jsou selektivné vybirany v souladu s osobnostnimi
rysy a sebepojeti a ptindsi pocit soudrznosti.

Vnéjsi vlivy

12. Interakce — vlivy prostiredi spolecné s dispozicemi jedince formuji adaptaci a reguluji
prabéh chovani.

13. Apercepce — jedinec si v§ima a vyklada prosttredi v souladu se svymi rysy

14. Reciprocita — jedinec vybérové ovliviuje prostfedi, na coZ dale reaguje

Dynamické procesy

15. Univerzdlni dynamika — neustdld cinnost mifici k adaptaci myslenim, pocity a
chovanim je regulovana kognitivnimi, afektivnimi a volnimi mechanismy

16. OdliSna dynamika — nékteré dynamické procesy a rysy jsou ovliviiovany bazalnim
smeérovanim jedince (otevreni lidé se znovu adaptuji, i kdyz stavajici adaptace mlze

byt jiz funkeni).
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