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Uvod

Pocatkem 90. let 20. stoleti zacala teorie vztahové vazby po predstaveni vysledki
vyzkumu Hazanové a Shavera (1990) pronikat do psychologie prace a organizace. Ackoliv
se od té doby realizovaly usp&$né studie dokazujici uzitecnost teorie v psychologickém
vyzkumu pracovniho chovéni, hlavni proud psychologie prace tuto skute¢nost ignoroval.
Jednim ze zdrojl nepfijeti byla patrn¢ prevaha rysové teorie a nedivéra v koncept, ktery
¢astecné stavi na psychodynamickych zakladech. Vyzkumny zajem o roli vztahové vazby v
pracovnim prostiedi se vSak dale rozviji jak v mezinarodnim, tak ¢eském prostoru. Cilem
predkladané diplomové prace je prohloubit poznatky o mozZnostech predikce pracovni
vykonnosti s ohledem na strukturu celkové pracovni vykonnosti s vyuzitim dimenzi
vztahové vazby. Konkrétné je predikovana slozka kontextualni pracovni vykonnosti
nazyvana interpersonalni facilitace, ktera je specifickd Svou prosocialni a interpersonalni
charakteristikou.

Teoreticka ¢ast popisuje pracovni vykonnost samotnou, roli a vliv osobnosti na pracovni
vykonnost celkovou, i na jeji dil¢i dimenze. Dale je vénovana teorii vztahové vazby a syntéze
mezi zminénymi tématy.

Empiricka cast je zamétena na ovéfeni prediktivni validity EWR-I, které bylo pouzito
k diagnostice vztahové vazby v pracovnim prostiedi. Pro evaluaci respondentl jejich
nadiizenymi byla vyuzita Skala interpersonalni facilitace. Byly také ovéfeny zékladni
psychometrické charakteristiky Skély interpersonalni facilitace.

Diplomova prace je soucésti projektu reg. ¢. CZ.02.2.69/0.0/0.0/16_018/0002313,
Vznik doktorského studijniho programu pro inovativni vyzkum v psychologii prace a
organizace. Autor prace se spolupodilel na vyzkumném designu, konstrukci pouzitych

metod, sbéru dat a analyze vysledkd.



TEORETICKA CAST

1 Uvod Kk teorii vztahové vazby v dospélosti

Dle teorie vztahové vazby', jak ji predlozil jeji autor John Bowlby (1988), je touha
¢lovéka shledat se s nékym, koho miluje a kdo mu pipada vzdaleny ¢i aktualné nepfistupny.
Je projevem instinktu, ktery mé¢l puvodné v détstvi udrzet v blizkosti potencialniho
pecovatele — vazbové 0soby?. To je jeden ze zakladnich kamenti, na kterych Bowlby postavil
svou dnes svétoznamou teorii.

Ackoliv je po dlouhou dobu teorie vztahové vazby etablovanym teoretickym ramcem
pro porozuméni vztahu mezi ditétem a vazbovou osobou (viz napt. Karen, 1998), teorie se
stala 1 prominentnim modelem pro pochopeni osobnostnich procesu a projevii v dospé€losti,
prevazné v kontextu blizkych vztah a interpersonalnich jevii obecné. Jedna ze zakladnich
tezi teorie je predpoklad, Ze stejna dynamika, jaka hrala roli v nasem détstvi ve vztahu dité

a rodi¢ do urcité miry zasahuje i do nasi dospélosti (Gillath, Karantzas, & Fraley, 2016).

1.1 Zakladni koncepty a principy

Jakozto psychoanalytik, ktery zavrhl koncept libida a psychické energie v klasickém
psychoanalytickém pojeti ve snaze nahradit tyto prvky koncepty vice kompatibilnimi
s etologii a kognitivni psychologii, vyuzil Bowlby (1999) pojem z etologie — behaviordlni
systém. Bowlby systém popsal jako univerzdlni program, ktery nam riiznymi zpisoby
pomaha zvysit pravdépodobnost pieziti. Povazoval jej za produkt evoluce a pfirozeného
vybéru. Behavioralni systém ma fidit volbu, aktivaci i ukonceni behavioralnich sekvenci,
které ovliviiuji relaci mezi ¢lovékem a jeho okolim. Dle Bowlbyho disponuje kazdy vice
systémy — systéemem vazbovym, sexualnim ¢i naptiklad pecovatelskym. Kazdy systém se pak
aktivuje a projevuje dle situace.

Vazbovy systém ma dle Bowlbyho (1973) protektivni funkci, a to pfedev§im v ranném
pecovatele (vazbové 0soby), coz zvySovalo ochranu proti predatortim, a tak i vyssi Sanci na

preziti a nasledovné i rozmnoZovani, jelikoz novorozenci vyzaduji dlouhodobou ochranu.

! Z anglického originalu ,, attachment“ byva pojem prekladan v literatufe jako vazba, vztahova vazba,
citova vazba, prilnuti, pripoutdni, nebo je pojem ponechan se svém originalu attachment. Pojmy nabyvaji
stejného vyznamu a v této praci budeme pro stylistické Gcely pouzivat vyraz (vztahova) vazba piipadné
attachment.

2 Pojem ,, vazbova osoba “ v anglickém originalu ,, attachment figure “ zavedl John Bowlby jako vyraz pro
primarniho pecovatele o dité, ve velké ¢asti ptipadl se jednd o matku ditéte, ale vazbovou osobou muiize byt
napiiklad i pecovatelka v détském domovée, nevlastni matka, péstoun ¢i au pair.



Ackoliv je biologicka funkce vazbového systému nejdilezitéjsi v pocatcich zivota, podle
Bowlbyho (1988) je systém piitomen cely Zivot a projevuje se v mySlenkach a chovani, které
souvisi s potfebou vyhledavanim blizkosti v ¢ase nouze.

V détstvi jsou vazbovymi 0sobami obvykle primarni peCovatelé — jeden z rodi¢t ¢i oba
dva. V dospélosti mize na druhou stranu $iroka s$kala vztaht figurovat jako vazbova
osoba — rodice, pratelé, partnefi. Ale i skupiny, instituce a abstraktni ¢i symbolické postavy
jako napfiiklad buh se v ptipad¢ ohroZujici situace mohou stat cilem vazbovych potieb. Dle
kontextu a situace se mohou objevit v roli vazbovych osob i ucitelé, terapeuti ¢i manazefi.
Vazbové osoby pak utvateji jakousi hierarchickou sit’ na jejimz vrcholu je primarni vazbova
osoba. S témi se snazi jedinec udrzovat dlouhodoby a silny vztah (Mikulincer & Shaver,
2003).

Vyhledavani blizkosti je takzvanou primdarni vazbovou strategii vazbového systému.
Strategie se mize projevovat riznym chovanim, ale s podobnou funkci — ochrana proti
ohroZeni. Specifické chovani v podobé hledani vazbové osoby je také do urcité miry
doprovazeno signaly v podob¢ naptiklad vzteku, smutku ¢i strachu. To ma signalizovat
vazbové osob¢, ze jedinec vyzaduje podporu a utéchu. Dle Bowlbyho (1999) nevykazuje
jedinec vSechny projevy a signaly za kazdé ohrozujici situace. SpiSe se jedna o repertoar
chovani, ze kterého si ,,vybird* védomé ¢i nevédomeé dle adekvatnich okolnosti. V dospé€losti
nemusi vést aktivace primarni strategie k doslovnému vyhledavani vazbové osoby, ale
projevi se spiSe aktivaci mentdlni reprezentace vazbové osoby. Takovéto symbolické
navazani blizkosti mlize postacit k pocitu bezpe¢i. V naro¢néjsich situacich nemusi byt ale
pouha mentalni reprezentace dostate¢na a ¢lovék vazbovou osobu opravdu vyhledava.

Kognitivni slozka vazbového systému hodnoti pokrok wspésného dosahovani cile
vazbového systému. Dale, pokud je to zapotiebi, koriguje chovani k efektivnéjSim
strategiim. K umoznéni takovych tprav chovani jsou nutné alespon 3 kognitivni operace:
a) Zpracovani informaci mezi jedincem a okolim. TO zahrnuje monitorovani a hodnoceni
ohrozujicich udalosti spole¢né s vnitinim rozpoloZenim jedince (napf. pocit bezpeci,
distres).

b) Monitorovani a hodnoceni reakce vazbové o0soby na jedincovy pokusy o navazani
blizkosti.

) Monitorovani a hodnoceni uzite¢nosti pouzitého chovani v daném kontextu, aby mohlo
byt upraveno pro budouci situace (Bowlby, 1973).

Tyto kognitivni operace jsou zahrnuty i v dalsich teoretickych modelech seberegulace (viz
napt. Carver & Scheier, 1981; Miller, Galanter, & Piibram, 1976).



Bowlby (1973, 1999) také zdlraznoval, Ze zkuSenosti upravovany vazbovy systém
vyzaduje ulozisté relevantnich a aktuélnich ,,dat* ve formé mentalnich reprezentaci. Tyto
mentalni reprezentace pojmenoval vnitini pracovni modely, na zakladé prace Craika (1967)
a Younga (1964). Slovo pracovni nese v pojmu 2 vyznamy:

a) Modely umoznuji mentalni simulaci a predikci pravdépodobnych vysledkti rizného
vazbového chovani, a to v podobé dynamickych a nastavitelnych reprezentaci s ohledem na
kontext a slozitost socialni situace.

b) Modely jsou provizorni, v pojeti ,,pracovnich navrhii* a proménlivych plant.

Podle Bowlbyho (1999) musi mit pro uspésné dosazeni cilti vazbového systému jedinec
nejen pracovni model okoli, ale 1 ponéti o svém vlastnim chovani. Rozlisil tedy 2 slozky
vnitinich pracovnich modeli, které na sebe vzajemné navazuji. Vazbovy systém tak zahrnuje
reprezentace reakci vazbovych 0sob — pracovni model okoli, a reprezentace vlastni u¢innosti
(self-efficacy) a hodnoty — pracovni model self. Tyto slozky ¢loveéku organizuji myslenky
tykajici se relace mezi vazbovou osobou a jim samotnym béhem pokust ziskat podporu a
ochranu (Main, Kaplan, & Cassidy, 1985). Setazeni pracovnich modelu je hierarchické, na
jejim spodu jsou epizodické vzpominky na interakce s dalSimi osobami, dale jsou
reprezentace ruznych vazbovych relaci (napt. dité-rodi¢) a na jejim vrcholu je obecna
reprezentace vztahové vazby (Mikulincer & Shaver, 2007).

V piipadé aktivace vazbového systému jsou ostatni systémy deaktivovany, aby nic
nebranilo vazbovému chovani. Jedinec se soustfedi na sebe a své potieby bezpeci a podpory.
V piipad¢é znovunabyti pocitu bezpec€i je vazbovy systém deaktivovan. Jedinec mize tim
padem investovat svou pozornost a energii do jinych behavioralnich systému a zapojit se do
¢innosti nesouvisejicich s vazbou. Vazbovy systém tedy funguje v recipro¢ni relaci
S ostatnimi systémy. Jeho deaktivace souc¢asné s znovunabytim pocitu bezpe¢i umoziuje
¢loveéku zabyvat se dalSimi ¢innostmi jako je explorace, sex, pecovani o druhé a vzdalovani
se od vazbové 0soby, a to spocitem, Ze mu osoba v pfipadé nutnosti je k dispozici
(Mikulincer & Shaver, 2007). Koncept pracovnich modelt je blizky i socialné orientovanym
psychologlim, jelikoZ je podobny ,.kognitivnim skriptim* a ,,socidlnim schématim®, které
puvodné ptisobily jako Cisté raciondlni, ale postupné se transformovali na emocné fizené

(Kunda, 1999).

1.2 Rozdily fungovani vazbového systému

Vazbovy systém se Casem upravuje dle prostfedi, ve kterém cloveék nejvice pobyva.

Nejcastéji je to v prostiedi rodinném, a v prub&hu ¢asu se stava originaln¢ uzptisobenym pro
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fungovani i v dal§im prostfedi. Vazbovy systém kazdého jedince je tedy jedine¢ny. Z toho
divodu je teorie vztahové vazby i teorii o individualnich rozdilech (Mikulincer & Shaver,
2003).

Téméf vSechny déti jsou narozeny s bézné fungujicim vazbovym systémem, ktery je
motivuje k navazovani a udrzovani blizkosti a pocitu bezpeci. Zalezi ale také na zpétné
vazb¢ vazbové osoby. I kdyz se vétSina déti ke svym vazbovym osobam piipouta, ne vSechny
se piipoutaji bezpecné (Cassidy & Shaver, 2016). Hlavnim zdrojem pro individualni rozdily
ve fungovani vazbového systému je kvalita interakci s vazbovou osobou v kritickych
situacich. Pokud je vazbova osoba (naptiklad v podobé rodic¢e) ¢loveéku k dispozici, je citliva
a reaguje na jeho vazbové potieby, povede to pravdépodobné k pocitu bezpe¢i. To mu
V budoucnu umozni se zvédavosti prozkoumavat prostredi, poznavat nové véci a interagovat
s neznamymi lidmi s vlastnim pocitem bezpeci a védomim, ze v piipadé potieby je pro n¢j
jeho vazbova osoba k dispozici. Tento pocit bezpeéi naznacuje, ze vazbovy systém funguje
spravné a primarni strategie je spolehlivou a efektivni strategii regulace emoci. Jedinec si
takto vytvaii i vlastni zpusoby zvladani stresu (Waters, Rodrigues, & Ridgeway, 1998).

Pokud se ale vazbova osoba projevi jako nespolehliva ¢i neschopnd uspokojovat
vazbové potieby, vazbovy systém je narusen a pocit nebezpeci pretrvava. Distres, ktery
zpusobil aktivaci systému, je jeSt€é umocnén pochybnostmi o navozeni bezpeci. Tyto
pochybnosti o sama sob€ a druhych nésledné udrzuji vazbovy systém nadale aktivovany a
clovek je stale zaujaty svymi primarnimi vazbovymi strategiemi. To pak brani spravnému
chodu ostatnich behavioralnich systéma (Mikulincer & Shaver, 2007). Nasledkem je snaha
o pfizplsobeni. V pifipadé neefektivni primdrni strategie si vazbovy systém musi osvojit
sekundarni vazbové strategie.

Mainova (1990) zdiaraznovala 2 takové sekundarni strategie, a to hyperaktivaci a
deaktivaci. Kofeny témto strategiim svym zpisobem polozila evoluéni psychologie
fenoménem boj ¢i utek (fight or flight). Hyperaktivace reprezentuje boj a deaktivace Gték
(Cannon, 1967). Hyperaktivaci popsal Bowlby (1988) jako protest. Ten se objevuje pievazné
ve vztazich, kde je vazbova osoba v nekterych ptipadech k dispozici, a v jinych zase ne. Coz
vede jedince Kk perzistentnim pokustim navazat blizkost, jelikoz v n¢kterych situacich takto
uspé€je. Jedinci vyuzivajici hyperaktivace si tak vynucuji vice pozornosti, lasky a podpory, a
stavaji se na nich vice zavisli. Hlavnim cilem hyperaktivace je tedy ptimét vazbovou osobu
(ktera je vnimana jako nedostate¢né spolehliva a dostupna) k vétsi mife pozornosti, ochrany
a podpory (Belsky & Nezworski, 1988). Zvysené pozadavky na uspokojovani vazbovych

potieb se ale Casem stavaji chronickymi, coz mize vést k dodatecnym konfliktim a stresu
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(Main, 1990). Deaktivace je reakci na nedostupnost vazbové osoby, chovani je specifické
nesouhlasem az trestem za projevy blizkosti a zranitelnosti (Belsky & Nezworski, 1988).
V téchto ptipadech se jedinec nauci ocekavat, ze lepsich vysledkli bude dosazeno skrytymi
¢i potlacenymi vazbovymi projevy. Vyhledavani blizkosti je oslabeno az blokovano.
Vazbovy systém je deaktivovan navzdory nedosazeni pocitu bezpeci a jedinec se snazi
vyporadat s ohrozenim sam. Bowlby (1988) toto chovani nazval kompulzivni sob&sta¢nost.
Hlavnim cilem deaktivace je tedy udrzet vazbovy systém deaktivovany ¢i omezeny a

vyhnout se tak uzkosti z nedostupnosti vazbové osoby (Mikulincer & Shaver, 2007).

1.3 Koncept stylii vztahové vazby

V socialni psychologii a psychologii prace a organizace se vétSina vyzkumu soustiedi
na individuélni rozdily fungovani vazbového systému, tedy na styly vztahové vazby — vzorce
o¢ekavani, poteb, emoci a vztahového chovani, které prameni z vazbovych zkusenosti. Styl
vazby se odviji od vnitinich pracovnich modeli a typického fungovani vazbového systému,
tedy i primarnich a sekundarnich vazbovych strategii (Mikulincer & Shaver, 2007).

Koncept stylt vztahové vazby, ackoliv jim Vv té dob¢ bylo pfezdivano typy ¢i kategorie,
byl prvné piedstaven Mary Ainsworthovou (1978) v praci o vzorcich chovani déti v Testu
nezndmé situace (Strange Situation Test). Pivodné byly déti rozdéleny do 3 kategorii —
bezpecné, vyhybavé a tizkostné. Mainova a Solomon (1990) pozdé¢;ji pridali ¢tvrtou kategorii
— dezorganizovanou ¢i dezorientovanou, kterd se projevovala nezvyklym chovanim a
fluktuaci mezi Gzkostnym a vyhybavym chovanim.

Vyzkumnici z riznych oblasti psychologie, at’ uz klinické, vyvojové ¢i socidlni,
vytvorili nové metody méfeni styli na zakladé rozmanitych formulaci teorie (Mikulincer &
Shaver, 2007). Jedna z nejbéznéjsich konceptualizaci stylti vztahové vazby pochazi od
autort Bartholomewové a Horowitze (1991), ktefi se svym dilem opiraji o Bowlbyho
poznatky. Dle jejich modelu jsou 4 styly vztahové vazby — bezpecny (secure), zaujaty i
uzkostny (preoccupied), distancované vyhybavy (dissmissing avoidant) a bdzlivé vyhybavy
(fearful avoidant). Bezpe¢ny a zaujaty koresponduji s bezpecnym a uzkostnym-
ambivalentnim (anxious-ambivalent) stylem dle Hazanové a Shavera (1987) a jejich
puvodnim vyzkumem, zatimco distancované vyhybavy a bazlivé vyhybavy jsou rozdélenim
jejich ,,obecné™ vyhybavého stylu. Bazliva vyhybavost odrazi formu vyhybavosti, ktera je
zakofenéna v pocitech zranitelnosti a nejistoty. Naproti tomu distancovana vyhybavost je

formou vyhybavosti, ktera prameni z touhy byt nezavisly a samostatny (Bartholomew,
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1990). Tyto 4 styly byvaji ¢asto reprezentovany sycenim 2 hlavnich dimenzi — (vztahovou)
uzkostnosti a (vztahovou) vyhybavosti® (Brennan, Clark, & Shaver, 1998).

Nizky skér v obou dimenzich znaci bezpe€nost, ¢i bezpecny styl vazby. Ten je
charakteristicky stabilnim pocitem bezpeci, schopnosti vyrovnat se konstruktivné se zatézi,
¢i davérou ve vazbovou osobu a ofekavanim, ze je nam k dispozici. Uzkostnost je
charakterizovana nizkym sebehodnocenim, strachem z odmitnuti a opusténi (Brennan et al.,
1998). Lidé skorujici vysoko na Skale tizkostnosti se spoléhaji pfevazné na hyperaktivacni
strategie (Mikulincer & Shaver, 2003). Vyhybavost je charakterizovana neklidem
z blizkosti, ptehnanou snahou o sobésta¢nost a nedostatkem diivéry v ostatni, prevazné
Vv otazce naplnéni jejich potieb (Brennan et al., 1998). Vysoky skor vyhybavosti znaci
vyuzivani pievazné deaktivaéni strategie (Mikulincer & Shaver, 2003). Lidé, ktefi skoruji
vysoko na obou skalach by dle modelu Bartholomewové a Horowitze (1991) byli nazvani
bazlivé vyhybavymi. Kolisaji mezi obéma strategiemi, nadéale se citi zranitelni, zatimco
chovanim se vzdaluji od ostatnich. Ackoliv se miize zdat, Ze jsou mezi bazlivé vyhybavym

a dezorganizovanym stylem podobnosti, jedna se o odli$né koncepce (Brennan et al., 1998).

Obrazek ¢. 1 Model vztahové vazby v dospélosti (Bartholomew & Horowitz, 1991,
Brennan et al., 1998)

Nizka
vyhybavost
. A ,
Bezpecny Uzkostny
v, «
* 0’
* *
* *
* *
* *
* - ‘0
0’ ‘0
* *
Nizka uzkostnost ¢ - » Vysoka uzkostnost
0’ ‘0’
0’ 0‘
0" ’0
0‘ ‘0
0‘ ‘0
0’ ’0
r 4
Distancovan¢ 4 Bazlive
vyhybavy vyhybavy
Vysoka
vyhybavost

3 Nazvy dimenzi se v literatute 1i$1. Napftiklad n&ktefi autofi referuji o dimenzi sizkostnost jako vazbovd
uzkostnost, aby ji odlisili od vice obecného pocitu tizkosti. Jini mohou pouZit vyrazu tizkostnd vazba. Navzdory
mirnym rozdiltim ale referuji o stejnych dimenzich (Gillath, Karantzas, & Fraley, 2016).
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Ackoliv referuji vyzkumnici o lidech s bezpe¢nym, tizkostnym ¢i vyhybavym stylem,
ve vetsing pripadi se nejedna o oddélené styly ¢i typy vztahové vazby, ale o nejasné
ohrani¢ené regiony ve dvoudimenzionalnim prostoru, ve kterém jsou lidé rozmisténi
(Mikulincer & Shaver, 2007) a pojmu ,styl“ se tak uziva piedev§im pro jednodussi
interpretacni tcely.

Fraley a Waller (1998) popsali mnoho problému kategorického modelu v ramci
vyzkumu vztahové vazby a na zaklad¢ vlastni studie doporucili vyuzivani dimenzionalniho
pfistupu. Jejich analyza naznacila, ze mnoho publikovanych a teorii potvrzujicich vyzkum
mohlo za pouziti dimenzionalniho ptistupu potvrdit vysledky jeste Iépe. Kategoricky ptistup
dle autori ztraci dulezité informace o individualnich rozdilech jedinci (viz napf.
Bartholomew & Horowitz, 1991; Hazan & Shaver, 1987). Mezi limity kategorického
pfistupu patii dale naptiklad predpoklad, Ze neexistuji rozdily mezi lidmi Vv rdmci stejné
kategorie, ¢i Ze jsou tyto rozdily zanedbatelné. Test-retestova reliabilita kategorického
pfistupu se pohybuje kolem r = 0,40, coZ znacilo dle autori chybu méfeni, ne pravou zménu
vztahové vazby. Od Fraleyho a Wallerovy publikace ale zacal prevladat dimenzionalni
pfistup ve vyzkumu vztahové vazby v dospélosti (Gillath et al., 2016).

S ohledem na dimenzionalni pojeti vznikla otazka, které dimenze vyuzivat. Jednim
feSenim byl piistup Brennana et al. (1998), kdy jednu dimenzi tvoii tzkostnost a druhou
vyhybavost (viz obrazek ¢.1). Druhym feSenim byl model Bartholomewové & Horowitze
(1991), kteri kladli vétsi duraz na dimenze vychazejici z vnitinich pracovnich modela
s podobnym vyobrazenim jako na obrazku ¢.1, ale dimenze nazyvali obraz sama sebe a
obraz okoli. Ty se pohybovaly na $kale pozitivni — negativni obraz. Pozitivni obraz okoli i
sama sebe znac¢i bezpecny styl, pozitivni obraz sama sebe a negativni obraz okoli
reprezentuje distancované vyhybavy styl, pozitivni obraz okoli a negativni obraz sama sebe
indikuje uzkostny styl a negativni obraz sama sebe i okoli pfedstavuje bazlivé vyhybavy styl.
V soucasnosti se ve vyzkumu ale nejcastéji setkame s uzivanim dimenzi uzkostnost a
vyhybavost (viz napif. Brennan et al., 1998; Seitl, Charvat, & Lec¢bych, 2016; Simpson,
1990).

1.4 Dynamika a model vztahové vazby v dospélosti

Za Ucelem charakterizovani aktivace vazbového systému a jeho dalSich operaci véetné
jejich dynamiky navrhli Mikulincer a Shaver (2003) model integrujici poznatky mnoha
autort (viz napt. Ainsworth et al., 1978; Bowlby, 1999; Cassidy, 1994; Main, 1990).

Model se sklada ze 3 modula:
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a) Navazovani blizkosti a nasledna aktivace vazbového systému.

b) Dusledky vyuziti primarni strategie.

¢) Sekundarni strategie v podob¢ uzkostné hyperaktivace ¢i vyhybavé deaktivace.

Obrazek ¢. 2 Integrativni model aktivace a fungovani vazbového systému dle

Mikulincera a Shavera (2003)

I. MODUL

Ne Pokracovani
v aktivité

+ Znamky
ohrozeni?

Aktivace vazebného systému

Navazani blizkosti s
vazebnou osobou

1I. MODUL

Je vazebna
osoba k
dispozici?

Pocit bezpeci,
ulevy, pozitivniho
afektu

Vazebna nejistota
(kumulace distresu)

1. MODUL

Deaktivacni
strategie

Je navazovani blizkosti
proveditelnou
moZnosti?

Hyperaktivaéni
strategie

Ostrazitost vici
ohroZeni a
vazebnych podnéti

Rozsifeni a posileni
vazebné bezpecnosti

Distancovani od
ohrozeni a
vazebnych podnétt

Pozn: = v modelu reprezentuje posileni ¢i inhibici ,, nervovych obvodii “.
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Dale model zahrnuje cile strategii a disledek jejich selhani. V 1. modulu je monitorovani
a posouzeni ohrozujicich udalosti. II. modul fe$i monitorovani dostupnosti vazbové osoby,
coz je spojeno s individudlnimi rozdily v rdmci pocitu bezpe¢i. III. modul zahrnuje
posouzeni moznosti navazovani blizkosti pfi snaze o vypofadani se s vazbovou nejistotou.
Tento modul reprezentuje ,,volbu“ mezi hyperaktivaci a deaktivaci. Tato ,,volba“ je
ale pifevazné nevédoma a ovliviiuji ji pfedchozi Zivotnimi zkuSenosti a hierarchie pracovnich
modeld. Model dale obsahuje hypotetické posilujici ¢i inhibujici ,,nervové obvody*, které
vznikaji opakovanym vyuzivanim hyperaktivacnich ¢i deaktivacnich strategii. Tyto
hypotetické obvody ovliviiuji posouzeni ohrozeni a dostupnosti vazbové osoby. Mikulincer
a Shaver (2007) piedpokladaji, Ze nejen volba mezi sekundarnimi strategiemi, ale vSechny
komponenty modelu mohou operovat na védomé i nevédomé trovni, a to bud’ zdmerné nebo
automaticky. Kromé toho mohou dle autorti komponenty operovat paralelné, synchronné ¢i
v konfliktu. Ackoliv model zpodobnuje sekundarni strategie jako nezavislé, autoii ptipousti
a uznavaji existenci dezorganizovanych (Main, 1990) ¢i bazlivé vyhybavych (Bartholomew
& Horowitz, 1991) strategii, které zahrnuji uzkostnost i vyhybavost. Tak jako je mozna
ojedin€la potfeba ¢i absence potfeby vyuziti sekundérnich strategii, je mozné i Casté
vyuzivani obou strategii, i kdyz to v né€kterych piipadech vede k zvla§tnimu a
nekonzistentnimu chovani.

Kazda komponenta modelu je také nachylna k ovlivnéni kontextem a dispozicemi
jedince. Napftiklad pfipomenuti konkrétniho podporujiciho chovéani vazbové osoby, které se
odehréalo v minulosti, miZe i u nejistych jedinci vyvolat doCasny pocit bezpeci. I vnitini
pracovni modely ovliviiuji model a jeho ¢asti (Mikulincer & Shaver, 2007). Celkové model
klade diiraz na realitu — kontext a situaci, ve které je vazbovy systém aktivovan, a subjektivni
stranku — pfedstavy, obranné mechanismy, kognitivni zkresleni, strategie a styly vztahové
vazby.

Z perspektivy dynamiky systému a jeho strategii, spole¢né s dal§imi specifikacemi jako
jsou obavy, hodnoceni a emo¢ni procesy, které ovliviiuji vazbové zkuSenosti a chovani
v dospélosti, je snadnéjsi pochopit, ze ne kazdy jedinec skorujici vysoko na skéle uzkostnosti
(¢i jinymi slovy majici pozitivni obraz okoli), opravdu bude vici svému okoli jednat kladné.
Naopak se miizeme setkat se zavisti, nediivérou, lehce vyvolanou agresi az nasilim. A na
druhou stranu nemusi mit (distancovan€) vyhybavi jedinci neustale pozitivni obraz sama
sebe, ve skutecnosti miize byt v pripad¢ zasazeni do jejich obrannych mechanismt odhaleno

jejich aktivné potlacované negativni sebepojeti (Mikulincer, Dolev, & Shaver, 2004).

16



2 Celkova pracovni vykonnost

Pfi studiich personalnich praktik a programti na zvyseni celkové pracovni vykonnosti
jiz bylo pouzito mnoho technik — hodnoceni pfimymi nadfizenymi (supervisory ratings),
ukazatele produktivity prace, absentérstvi (nedochazeni do prace), fluktuace, plat ¢i
povysSeni. Ackoliv vSechny zminéné ukazatele do urc¢ité miry reflektuji pracovni vykonnost,
samotné koncepci a definici celkové pracovni vykonnosti bylo v minulosti vénovano
pomérné¢ malo pozornosti (Austin & Villanova, 1992). Od 90. let ale zacalo pfibyvat
literatury jak na téma konceptualizace pracovni vykonnosti, tak i1 jeji predpoklady a
behavioralni slozky (viz napf. Campbell, 1990; Motowildo, Borman, & Schmit, 1997;
Organ, 1997).

Celkova pracovni vykonnost je definovana jako , celkova ocekdvand hodnota pro
organizaci skladajici se z jednotlivych epizod chovani, které jedinec vykond za urcenou
dobu* (Motowidlo & Kell, 2013, 77). Podstatnou myslenkou definice je, ze vykonnost je
odvozena z chovani. Konkrétnéji, Ze je agregaci mnoha chovani, které se objevuje v daném
Case. Dalsi dilezitou mysSlenkou je, Ze konstrukt celkové pracovni vykonnosti je ocekdvanou
hodnotou organizace. Tudiz musi byt rozliSovano mezi chovanim vykonanym rtznymi
jedinci, a chovanim vykonanym stejnym jedincem, ale v jinych situacich. Toto rozliSeni je
podstatné pro stanoveni, jakou pfidanou hodnotu bude mit vSechno toto chovani ve své

agregaci a interakci pro organizaci (Motowidlo & Kell, 2013).

2.1 Konstrukty a dimenze celkové pracovni vykonnosti

Teprve v poslednich 20-25 letech byla vénovana vétSi pozornost koncepnimu ramci
pracovni vykonnosti. Do té doby se psychologie prace vénovala ve vétsi mife prediktorim
pracovni vykonnosti. Avsak diky nékterym vlivnym autoriim (viz napt. Austin & Villanova,
1992) se objevil vétsi zajem o koncepni otazky takzvaného ,kriterialniho problému® a
behavioralni obsah pracovni vykonnosti (Borman & Motowidlo, 1993; Viswesvaran &
Ones, 2000). Dimenze ¢i kategorie chovani, které utvaii celkovou pracovni vykonnost, stoji
na chovani, které je organizaci hodnoceno jako bud'to pozitivni ¢i negativni. Tudiz problém
s identifikaci chovani, které ma pozitivni ¢i negativni dopad na organizaci je blizce spojen
s problémem vytvofeni taxonomie pracovni vykonnosti (Motowidlo & Kell, 2013). Rozdilné

taxonomie mohou byt odlisné uzite¢né na zakladé¢ jejich vyuziti a ucelu, a neexistuje jedna

Vewr
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2.1.1 Ukolova a kontextualni pracovni vykonnost
Toto déleni vytvorili Borman a Motowidlo (1993) se zaméfenim na fakt, ze byl do té
doby vyzkum vice soustiedén na tikolovou slozku pracovni vykonnosti. Ukolovou vykonnost
autofi definovali jako ucinnost, se kterou jedinec provadi aktivity, které pfimo pfispivaji
k technickému jadru organizace skrze technologické procesy ¢i neptimo skrze poskytovani
potfebnych materialti a sluzeb. Kontextualni vykonnost zahrnuje chovani, které ptispiva
k vykonnosti organizace nepiimo skrze formovani organiza¢niho, psychologického a
socialniho kontextu, ktery funguje jako ,,katalyzator* pro tkolové aktivity a procesy.
Borman a Motowidlo (1993) popsali 5 typt kontextualni vykonnosti:
a) Dobrovolné vykonavani aktivit, které nejsou formaln¢ souc¢asti pracovni naplné.
b) Entuziastické vytrvani ¢i snaha v piipadé potieby tspésné dokondit vlastni tkoly.
¢) Pomahani ostatnim a kooperace s nimi.
d) Dodrzovani pravidel a procedur organizace i pokud je to osobné nepfijemné.
e) Podporovani a obhajovani cilti organizace.
Ackoliv popisuji tyto typy pouze chovani, které mad na organizaci pozitivni dopad, nizka
mira kazdého typu by mohla vést k vaznému snizeni chodu a efektivity organizace.
Coleman a Borman (2000) empiricky upravili vySe zminéné 5-faktorové fesSeni
kontextudlni vykonnosti a pomoci faktorové analyzy, multidimenzionadlniho Skélovani a
shlukové analyzy identifikovali 3 dimenze. Toto 3-dimenzionalni feSeni nasledné jesté
upravili Borman et al. (2001) a 3 dimenze redefinovali do souc¢asné podoby:
a) Osobni podpora (Personal support) — Pomahani ostatnim skrze navrhy, uceni uzite¢nych
dovednosti a znalosti, vykonavani nékterych jejich kol a poskytovani emocni podpory.
Kooperace a pfijimani ndzori ostatnich a preferovani tymovych cili pfed osobnimi, a
motivace ostatnich.
b) Organiza¢ni podpora (Organizational support) — Reprezentovani organizace, jeji
propagovani a obrana. Projevovani spokojenosti a vykazovani loajality i pii doCasnych
potizich organizace. Podporovani mise a cilti organizace, dodrzovani pravidel a procedur a
navrhovani zlepseni.
¢) Svédomita iniciativa (Conscientious initiative) — Pretrvavajici snaha i za obtiznych
podminek. Zmocnéni iniciativy udélat vSe potfebné k dosazeni cilli, 1 kdyz to neni v ramci
povinnosti. Hledani dal$i produktivni ¢innosti, pokud byly pfedchozi povinnosti dokonceny.
Chopeni se prilezitosti k rozvoji svych vlastnosti a znalosti v rdmci organizace i mimo ni za

vlastni ¢as i zdroje.
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Ackoliv autoti definovali dimenze kontextualni vykonnosti a jejich projevy v chovani,
nekteré chovani miize pfinaset hodnotu jak v ramci kontextualni, tak 1 ikolové vykonnosti.
Nékteré chovani miiZze mit pozitivni ¢i negativni dopad na komodity ¢i sluzby organizace a
pfispivat tak do ukolové vykonnosti. Zaroven mize to samé chovani mit pozitivni nebo
negativni dopad na organizacni, psychologicky a socialni kontext v organizaci a pfispivat
tak do vykonnosti kontextudlni. To komplikuje snahy o kategorizovani jednotlivého
chovani. Kombinace obou dimenzi tak zahrnuje celou doménu pracovni vykonnosti
(Motowidlo & Kell, 2013).

2.1.2 Organizational Citizenship Behavior

Vznik konstruktu Organizational Citizenship Behavior* (ddle OCB) ptivodné zapii¢inil
vyzkum pracovni spokojenosti v 80. letech a jeji potencialni vliv na pracovni vykonnost
(Organ, 1977), ackoliv pocatky zajmu o podobné chovani byly vysledovany az k Barnardovi
(1938). Predpokladem bylo, ze spokojenost ovliviiuje ochotu pomoct ostatnim, kooperaci a
dal$i formy chovani udrzujici organiza¢ni strukturu. To vedlo Smitha Kk vyzkumu a
spolupraci s 67 manazery, kterych se ptal ,,jaké cinnosti preferuji u svych zaméstnancu, ale
vi, Ze nemohou tyto c¢innosti vynutit, slibit jim za né hmotné odmeény ¢i potrestat je za to, zZe
Jje nevykonavaji “(Smith et al., 1983, 656), coz dalo za vznik 16-polozkovému dotazniku 0 2
faktorech — altruismus (altruism) a vSeobecné dodrzovani (generalized compliance). Organ
definoval OCB jako ,, individudini chovani, které je diskrecni®, nevyslovné ¢i nepiimo uzndno
formalnim odmeénovym systéemem, a které ve svem celku podnécuje efektivni fungovani
organizace’ (Organ, 1988, 4). V soucasnosti se mizeme setkat s dal§imi pojmy, které se
prekryvaji s OCB, jako je prosocialni organizacni chovani (Brief & Motowidlo, 1986),
organizacni spontaneita (George & Brief, 1992) nebo extrarolové chovani (Man Dyne,
Cummings, & McLean Parks, 1995).

Organ (1988) navrhl 5 dimenzi OCB:

a) Altruismus (Altruism) — Chovani, které ma efekt na pomahani ostatnim s organizacné
relevantnimi tkoly ¢i problémy.
b) Svédomitost (Conscientiousness) — Chovani, které ptesahuje minimalni pozadavky na

zaméstnance v oblastech dochazky, dodrzovani pravidel, vyuzivani ptestavek a podobné.

4 Pojem byva nékdy piekladan napf. jako ,,Proorganiza¢ni chovéni zaméstnanci®, v literatufe se ale
vétsinou setkame s piivodnim anglickym pojmem Organizational Citizenship Behavior a jeho zkratkou OCB.

% Slovem ,,diskre¢ni“ autor mysli, Ze neni vynutitelnym pozadavkem v ramci pracovni role ¢i popisu
pracovniho mista. Chovani je spiSe zalezitosti osobni volby a jeho opominuti tedy neni obecné chapano jako
sankciovatelné (Organ, 1988).
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c) Zdvotilost (Courtesy) — Chovani, které ptedchazi s praci souvisejicim problémim mezi
ostatnimi.

d) Obcanska ctnost (Civic virtue) — Chovani indikujici, Ze se jedinec zodpovédné podili ¢i stara
0 ,,Zivot™ organizace.

e) Férovost (Sportmanship) — Ochota jedince tolerovat a nestéZovat si na podminky, které nejsou
idealni.

Podsakoff, MacKenzie, Moorman a Fetter (1990) nasledné¢ vytvofili k Organovym
dimenzim jednu z nejpouzivangjSich dotaznikovych metod v rdmci OCB, ktera se dava
supervizorim hodnocenych (viz napi. MacKenzie, Podsakoff, & Fetter, 1991; Moorman,
Niehoff, & Organ, 1993; Tansky, 1993). LePine, Erez a Johnson (2002) provedli
metaanalyzu Organova 5-dimenzionalniho feseni OCB aby zjistili, zdali jsou dimenze
empiricky odlisné. Vysledky autorti ukéazaly, ze dimenze mezi sebou silné koreluji (rc® =
0,55-0,87) az na vztah dimenzi obCanska ctnost a férovost (rc = 0,40). V zavéru autofi
doporucuji nahliZzet na Organliv model OCB jako na latentni konstrukt, ktery by mohli
interpretovat jako rys reflektujici ochotu pomahat kolegtim a dispozici kooperovat. Dodavaji
ale, ze alternativni vysvétleni vysokého spolecného rozptylu dimenzi mize byt zpisobeno
halo efektem, implicitnimi teoriemi a dal$imi zkreslenimi, které mohou mit vétsi vliv na
hodnoceni supervizori nez na sebehodnoceni (LePine et al., 2002; Spector, Bauer, & Fox,
2010).

OCB se ve velké mife piekryva s kontextualni vykonnosti (Motowidlo, 2000).
Definicemi se ale pojmy lisi, Organ (1988) definoval OCB jako chovani, které nebyva
odmeénéno, coz se kontextualni vykonnosti netyka. Dle Motowidla (2000) se ma vyzkumnik
rozhodnout sam, kterého pojmu bude vyuzivat, at’ uz na zaklad¢ divodu vyzkumu ¢i v ramci
lingvistickych preferenci. Hlavni je, Ze je zkoumdano interpersondlni pomahani
(interpersonal helping).

2.1.3 Counterproductive Work Behavior

Counterproductive Work Behavior’ (dale CWB) je definovano jako zamémé chovéni,
které je Skodlivé pro zajmy organizace (Gruys & Sackett, 2003; Martinko, Gundlach, &
Douglas, 2002). CWB by tedy mohlo byt povazovano za opak OCB ve smyslu ne/pfinosu
organizaci a mohlo by byt o¢ekavano, Ze lidé, ktefi se angazuji v OCB se nebudou angazovat

v CWB. Dle metaanalyzy Dalala (2005) je ale negativni korelace mezi OCB a CWB

® r. — korigovana korelace
" Ptekladano jako Kontraproduktivni pracovni chovani byva v anglickém jazyce také pod néazvy
Counterproductive Behavior, Counterproductive Job Behavior, Counterproductive Workplace Behavior apod.
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pomérné nizka (rc = -0,32) a OCB s CWB jsou odlisné a oddélené konstrukty. Podle Sacketa
(2002) zahrnuji konkrétni projevy CWB kradeze, ni¢eni majetku, zneuziti informaci,
zneuziti ¢asu a zdrojl, nebezpecné chovani, Spatnou dochazku, Spatné provedenou praci,
uzivani alkoholu, uzivani drog, nevhodné verbalni projevy a nevhodné fyzické projevy.
Uvedenych 11 projevit CWB identifikoval Sacket jako dimenze CWB. V ¢eském prostiedi
se CWB dle Sacketa vénovali napiiklad Schneiderova a Seitl (2018).
2.1.4 Obecny faktor hodnoceni vykonnosti

S jinym pfistupem nez vétSina ostatnich autort pfisli Viswesvaran, Schmidt a Ones
(2005), kteti se misto uréeni dimenzi pracovni vykonnosti pokusili o objeveni jejiho
obecného faktoru v hodnoceni pracovnikii. Jako hlavni problém autofi vnimaji hal6 efekt
(Thorndike, 1920) a jeho vliv na hodnoceni. Autofi doSli k vSeobecnému faktoru
vysvétlujicimu 60 % rozptylu nezavislého na halo efektu. Vysvétleni vnimaji v prediktorech
pracovni vykonnosti, které maji urcity vliv na vSechny jeji dimenze (viz kapitola 2.2).

Pfesto poznamenavaji Viswesvaran a Ones (2000), ze existence obecného faktoru
nevylucuje dalsi specifické faktory a navrhuji hierarchicky model se vSeobecnym faktorem
vykonnosti na nejvyssi tirovni, skupinovymi faktory pod nim a specifickymi faktory o dalsi
uroven niz.

Strukturovéani vykonnosti pomoci kovariance mezi dimenzemi k identifikovani faktort
vykonnosti je dal§im a odliSnym pfistupem oproti napf. Bormanovi a Motowidlovi (1993) a
jejich déleni ukolové a kontextudlni vykonnosti na zéklad€ odliSnych zplisobl ptispéni

organizaci (Motowidlo & Kell, 2013).

2.2 0Osobnost jako prediktor pracovni vykonnosti

V minulosti byla osobnost vSeobecné kritizovana jako neefektivni prediktor pracovni
vykonnosti (viz napt. Davis-Blake & Pfeffer, 1989; Guion & Gottier, 1965; Mischel, 1968).
Pozdéji ale zaCalo byt uznavano a dokumentovano, Ze osobnost predikuje a vysvétluje
chovani v pracovnim prostiedi (Barrick, 2005; Hogan, 2005). Jednim z divodu, pro¢ zacala
byt osobnost v této oblasti uznavana jako prediktor bylo pfijeti pétifaktorové teorie v oblasti
psychologie osobnosti. Dalsim diivodem byly empirické dikazy z 80. let o prediktivni
validité obecné mentalni schopnosti (general mental ability) a v zajmu bylo nalézt dalsi
prediktory za tcelem zvySeni inkrementalni validity. Mnoho vyzkumut bylo do té doby
svymi vysledky nekonzistentnich, naptiklad kvili do t¢ doby nesjednocené terminologii

pétifaktorové teorie. Metaanalyzy, které vysledky sjednocovaly zacaly byt vté dobé
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piijatelnéjsi analytickou metodou a zaroven stoupala i kvalita jejich provedeni (Mount &
Barrick, 1998).

Vyzkum zaloZeny na konstruktové orientovaném pftistupu, ve kterém byl a je priméarné
vyuzivan model ryst ,,Velké pétky* (viz napf. Goldberg, 1993; Thurstone, 1934)
konzistentné prokazuje, Ze osobnost predikuje pracovni vykonnost napfi¢ rlznymi
zaméstnanimi (Barrick, 2005). Velka pétka® se sklada z 5 faktori:

a) Neuroticismus — Mira pfizpusobeni nebo emocionalni nestabilita. RozliSuje mezi jedinci,
kteti jsou nachylni k psychickému vycerpani a nerealnym idealiim, a jedinci vyrovnanymi a
odolnymi.

b) Extraverze — Mira aktivace a potieba stimulace interpersondlnich interakci spolecné
s jejich kvalitou a kvantitou.

c) Otevienost vici zkuSenosti — Mira aktivniho vyhledavani novych zazitki, tolerance
k neznamému a jeho objevovani.

d) Privétivost — Mira kvality interpersonalni  orientace na  kontinuu
souciténi — nepratelskost, a to v myslenkach, pocitech nebo ¢inech.

e) Svédomitost — Mira individualni Grovné pii organizaci, motivaci a vytrvalosti na cil
chovani. Odlisuje spolehlivé a na sebe naro¢né lidi od lhostejnych a nedbalych (Hiebickova,
2011).

Vyzkum opakované ukazuje, Zze 2 faktory obecné¢ predikuji celkovou pracovni
vykonnost, a to svédomitost a emocni stabilita (druhy p6l neuroticismu) (Barrick, Mount, &
Gupta, 2003; Hogan & Holland, 2003; Judge, Bono, llies, & Gerhardt, 2002; Judge & llies,
2002). Koeficienty validity dosahuji dle vyzkumu Schmidta, Shaffera a Oha (2008) 0,22 pro
svédomitost a 0,12 pro emocni stabilitu. Zaméstnanci s vysokou mirou svédomitosti jsou
vice predisponovani k tomu byt organizovani, disciplinovani, spolehlivi, pilni, metodicti a
ptisni vlici sob€. S vétsi pravdépodobnosti nez zaméstnanci s nizkou svédomitosti budou své
ukoly plnit peclivé, piebirat iniciativu pii feseni problémi a zlstanou oddani pracovnimu
nasazeni a soustiedéni na praci (Witt, Burke, Barrick, & Mount, 2002). Dle vyzkumu je
Vv otazce prijeti jedince do zaméstnani (Dunn, Mount, Barrick, & Ones, 1995). Zaméstnanci
s vysokou emocni stabilitou (nizkou mirou neuroticismu) jsou klidnéj$i v situacich
vyvolavajicich distres, vykazuji vétsi sebevédomi a oplyvaji vyssi resilienci (Hogan &

Holland, 2003). Ackoliv je svédomitost lepsim prediktorem pracovni vykonnosti, emo¢ni

8 V anglickém jazyce Big Five, ¢asto se setkime s pojmem Five-Factor Model (FFM). Pojmy jsou
Vv literatute nékdy uzivany zamenitelné, ale lisi se svym teoretickym ptivodem.
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stabilita 1épe predikuje motivaci k vykonu (Hurtz & Donovan, 2000). Moznym vysvétlenim
je, ze zatimco emocni stabilita ovlivituje pracovni vykonnost skrze motivaci, svédomitost
vykonnost ovliviiuje jinymi zplisoby — svédomiti jedinci jsou €astéji metodicti a rozhodni,
coz jim mize davat v mnoha zaméstnanich vyhodu (Saucier & Ostendorf, 1999).

Privétivost, otevienost vici zkuSenosti a extraverze jsou také prediktory pracovni
vykonnosti, ale zalezi na specifickych kritériich pozice (Barrick, Mount, & Judge, 2001).
Extraverze ma naptiklad vliv na vykonnost v pozicich vyzadujicich interakci s ostatnimi,
prevazné v piipadé, kdy se jedna o ovliviilovani druhych a ziskavani vyssiho statusu a moci.
Hlavné na obchodnich pozicich ¢i v managementu vedou spoleCenskost, asertivita
energi¢nost a ambice k pracovnim uspéchum (Barrick et al., 2001). Ptivétivost hraje ve
vykonnosti roli pfevazné v piipadé interakci zahrnujicich pomahani, kooperaci a pééi o
druhé, v ptipadé prace v tymu hraje tedy privétivost signifikantni roli (Mount, Barrick, &
Stewart, 1998). Jedinci s nizkou mirou ptivétivosti se naopak vyznacuji snizenou flexibilitou
a intoleranci, vysSs§i svarlivosti, a Castéji se zapojuji do kontraproduktivniho chovani.
Otevienost vici zkusenosti se poji s kreativitou a pfizptisobenim se novému, jedinci s vyssi
mirou otevienosti vici zkuSenosti pfinaseji vice inovaci do pracovniho procesu a snadnéji
se prizpusobuji zméné (George & Zhou, 2001; Lepine, Colquitt, & Erez, 2000).

Hogan (1983; 1996) aplikoval na pracovni prostiedi socioanalytickou teorii. Teorie je
zaloZena na dvou ptfedpokladech relevantnich pro organiza¢ni chovani:

a) Lidé vzdy ziji (pracuji) ve skupinach.
b) Skupiny jsou vzdy strukturovany na zakladé hierarchie statusu.

Tyto pfedpoklady vedou ke dvéma vSeobecnym motiviim ¢i vzorcim chovani, a to
chovani za téelem vychazeni s ostatnimi (getting along) ¢i piekonani ostatnich a ziskani
vyssiho statusu (getting ahead). Getting ahead koresponduje s tukolovou vykonnosti,
zatimco getting along s kontextualni vykonnosti (Borman & Motowidlo, 1993). Hogan a
Holland (2003) ve vyzkumu pfifadili specificka kritéria pracovni vykonnosti bud'to ke
getting along nebo getting ahead. Pokud uspésny pracovni vykon vyzaduje ,,getting along®,
emocni stabilita, svédomitost a pfivétivost by méli byt nejlepSimi prediktory. V piipade
»getting ahead™ by pracovni vykon nejlépe predikovaly emocni stabilita, extraverze a
otevienost vuci zkuSenosti. Vysledky ukazaly dilezitost parovani specifickych kritérii
S odpovidajicimi rysy a vyznam vyuziti teorie pfi vyzkumu osobnosti jako prediktivni prvek
pracovni vykonnosti, nebot’ tato meta-analyza ukazala korelace pravych skort od 0,34 po

0,43, coz je vice nez V jinych meta-analyzach (Hogan, 2005).
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Ones, Dilchert, Viswesvaran a Judge (2007) vznesli debatu o tom, ze vztah mezi
osobnostnimi rysy a pracovni vykonnosti nemusi byt linedrni, jak se v literatuie obecné
uvadi a jak se bézné s prediktory pracuje pii vybéru zaméstnanct (viz napt. Coward &
Sackett, 1990; Schmidt & Hunter, 1998). Jiz Murphy (1996) ptedpokladal, ze vztah mezi
pracovni vykonnosti a osobnosti (pfevazné svédomitosti) pravdépodobné neni linedrni, ale
nelinearni, a to ve tvaru pfipominajicim obracené U. Také dle metaanalyzy Barricka a
Mounta (1991) jsou korelace osobnostnich ryst s vykonnosti nizké kvili nelinearnim
korelacim.

Vyzkum Le et al. (2011) ukazal nelinearni vztah mezi osobnostnimi rysy svédomitost a
emocni stabilita a ikolovou vykonnosti, OCB 1 CWB. Jak jiZ bylo zminéno, jedinci skorujici
vySe ve svédomitosti vykazuji vyS$i pracovni vykonnost diky svému planovani,
metodicnosti ¢i pilnosti. Po dosazeni ur¢itého bodu muze byt ale svédomitost naopak
limitujici. Nadmérné svédomiti jedinci mohou byt povazovani za rigidni, neptizptisobivé az
kompulsivni perfekcionisty. Mohou vénovat pfiliS pozornosti detailim a ptehlédnout
dilezitéjsi ukoly (Mount, Oh, & Burns, 2008). Rigidita u pfilisné svédomitych lidi mtze
také vést k utlumeni uceni se novym dovednostem a vést tak k niz§i vykonnosti (Lepine et
al., 2000). Teoretické vysvétleni pro nelinearni vztah mezi svédomitosti a OCB ¢i CWB ale
autofi Le et al. (2011) neuvadi.

Emocni stabilita reflektuje dispozici kontrolovat negativni emoce a emocionalni
kontrola je zapotfebi k udrZzeni pozornosti, kterda méa byt vénovana pracovnim ukolim
(Kanfer & Ackerman, 1989). Vztah proménnych ve tvaru obraceného U je dosti znamy diky
Yerkes — Dodsonovu zakonu o vztahu motivace a vykonu, podle kterého klesa vykon nejen
pii velmi nizké motivaci, ale i pfi velmi vysoké motivaci a aktivaci (Yerkes & Dodson,
1908). Podobné vyzkumy s timto fenoménem byly dale realizovany i ve vztahu vykonu a
emocionality, anxiety, tenze a stresu. Typickym zjisténim je, Ze extrémni poly emocionality
maji negativni vliv na vykon, a pfi sméfovani k priméru se vykon zlepsuje (Eysenck, 1989;
Hancock & Ganey, 2003; Teigen, 1994). Easterbrook (1959) piedpoklada, Ze emoc¢ni vypéti
zuzuje rozsah vyuziti podnétl. S narlstajici mirou emoci se z pocatku vykon zlepSuje,
jelikoz jedinci poméha koncentrovat se na relevantni tikol a ignorovat nerelevantni podnéty,
ale jen do urcitého bodu.

Dle Nettleho (2006) neni tizkostny aspekt neuroticismu vzdy $patny pro vykonnost.
Mirna urovenn uzkosti mlize naopak vést k Cinnosti a byt svym zpilisobem motivujici.
Korelace mezi OCB a emocni stabilitou je interpretovana tak, Ze k chovani spadajicimu do

OCB je potieba snizeni emocniho vycerpani. Naopak vyhoteli jedinci mohou mit dojem
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nespravedlivého jednani a neangazovat se tedy do organiza¢né piinosnych aktivit. Vyhoda
nizkého pilisobeni stresu v piipadé¢ hodné vysoké miry emocni stability miize byt ale jiz
zbyte¢na, ¢imz vysvétluji autofi Le et al. (2011) nelinearni vztah OCB a emo¢ni stability. 1
v piipadé CWB se jedna o vliv stresu (Fox, Spector, & Miles, 2001) jako pficiny
antiorganizacniho chovéni skrze negativni emoce a nelinedrni vztah je tak vysvétlen
podobnym zplisobem jako u OCB.

Zaktiveni regresni pfimky je ovlivnéno také komplexnosti prace. Pro oba zminéné
osobnostni rysy plati, ze ¢im je prace jednodussi, tim zakiivenéjsi je kiivka. Vyzkumy
osobnosti a pracovni vykonnosti na vzorku zaméstnanct s komplexni pracovni ¢innosti tedy
naznacuje linearni vztah mezi proménnymi, zatimco vyzkum zaméstnancl s praci

jednodussi vedl k nelinearnim korelacim (Le et al., 2011). Obecné ukazal tento vyzkum, Ze

vztah mezi osobnosti a pracovni vykonnosti neni tak pfimocary, jak se zdalo.
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3 Interpersonalni facilitace jako dimenze kontextualni

vykonnosti

Van Scotter (1994) pojima pracovni vykonnost podobn¢ jako Borman a Motowidlo
(1993). Celkovou vykonnost rozdéluje na vykonnost ukolovou a kontextualni.
Interpersonalni facilitace (interpersonal facilitation) je dle autora jednou ze dvou dimenzi
kontextualni vykonnosti®. Druhou doménou je dedikace prdaci (job dedication).

Konstrukt kontextudlni vykonnosti je pomérné Siroky. Zahrnuje jak interpersonalni
slozku jako napft. udrzovani vztahti se spolupracovniky, tak motivacni slozku v podob¢ napf.
samostatné pozddani o zadani narocného ukolu. Toto rozliSeni mezi interpersonalni a
motivacni komponentou v ramci vykonnosti se jiz objevilo v jinych vyzkumech (viz napf.
Borman, White, & Dorsey, 1995; Campbell, McHenry, & Wise, 1990; MacKenzie et al.,
1991; Motowidlo, Packard, & Manning, 1986; Smith et al., 1983). Van Scotter na zakladé
tohoto rozsifeného rozd¢leni komponent vytvotil dvé dimenze kontextualni vykonnosti.
Motiva¢ni komponentu v podobé dedikace praci a interpersondlni komponentu v podobé
interpersonalni facilitace.

Zaméstnanci skorujici vysoko v dedikaci praci vénuji pozornost detailim, staraji se o
vybaveni organizace, jsou vytrvali v ptekonavani pfekazek za ucelem dokonceni pracovnich
cilt, hledaji inovativni feSeni, pracuji tvrd€, snazi se stat experty po technické strance
zaméstnani, nastavuji si vysoké cile a dodrzuji pravidla. Preferuji praci, u které je zjevné
pfispéni jedince a voli si stfedné t€zké tkoly. Z dlouhodobého hlediska se dedikace praci
cile a ziskavani vice zodpovédnosti (Van Scotter, 1994).

Interpersonalni facilitaci definoval autor jako miru pomahdni ostatnim, pfispivani
k jejich tkolové vykonnosti a pomahani udrzovat socialni a psychologické klima, které
facilituje dosaZeni organizacnich uspéchii. Interpersondlni facilitace se sklada z nékolika
druhil vzajemné souvisejicitho chovani — kooperace, pomahdni, ohleduplnost, altruismus a
snaha ovlivnit kladné chovani (souvisejici s praci) ostatnich. Jedinci skorujici vysoko na
Skale interpersonalni facilitace efektivné spolupracuji s druhymi, pomahaji ostatnim, 1 kdyz
to neni jednoduché, naslouchaji problémim druhych, nabizeji rady, vychazeji vsttic

nazorim a napadim ostatnich, jejich pfistup je pozitivni, jsou schopni umirnit konflikty,

® Van Scotterovo déleni kontextudlni vykonnosti bychom mohli zatadit mezi dal$i konstrukty pracovni
vykonnosti v kapitole 2.1. Vzhledem k orientaci empirické ¢asti diplomové prace je interpersonalni facilitaci
ale vénovana samostatna kapitola.
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zapojuji se do neformalnich akci se spolupracovniky, vykazuji loajalitu, divéru a zajem,
podporuji ostatni k organiza¢né zaddoucimu chovani a ptfed jedndnim zvazuji zdjmy a pocity
druhych. George a Brief (1992) poznamenali, Ze tento druh chovani ptispiva k atmosféie
pracovisté a navozuje pozitivni ndladu mezi spolupracovniky. Jedinci skérujici na Skale
nizko vykazuji negativni postoje, mluvi pfili§ hlasit¢ v nevhodnou dobu, stézuji si na své
kolegy, nadfizené ¢i podiizené na vetejnosti, odmitaji spolupracovat, jednaji agresivné, 1zou
¢1 rozSifuji pomluvy, manipuluji s druhymi, nejsou ochotni pomoci a stézuji si na pracovni
podminky. Toto chovani znehodnocuje klima pracovisté a rozptyluje zaméstnance pii jejich
pracovnich povinnostech (Van Scotter, 1994).

Vyzkum ukazal, ze tkolova vykonnost, interpersonalni facilitace 1 dedikace praci jsou
dalezitymi a rozliSitelnymi komponentami hodnoceni supervizori v ramei celkové pracovni
vykonnosti. Pii adjustovani reliability ale pouze tkolova vykonnost a interpersonalni
facilitace ukazaly, ze vysvétluji jedinecny rozptyl celkové vykonnosti (Van Scotter &
Motowidlo, 1996).

3.1 Osobnost a interpersonalni facilitace

Ve vyzkumu Van Scottera (1994) korelovala interpersonalni facilitace se svédomitosti
(r=0,11), extraverzi (r = 0,09), ptivétivosti (r = 0,16) a pozitivni afektivitou (r =0,11), coz
muze napovidat teoretickym pifedpokladiim, Ze chovani odpovidajici interpersondlni
facilitaci je ptredurceno interpersonalni orientaci (Cooper & Hazelrigg, 1988; Gurtman,
1992) a interpersonalnimi dovednostmi (Birtchnell, 1990; Furnham & Capon, 1983), ackoliv
nedosahuji korelace pfili§ uspokojivych hodnot. Pravé interpersonalni orientace a
dovednosti jsou spojovany s extraverzi a ptivétivosti (Costa & McCrae, 1992; Seitl, 2012) a
pozitivni afektivitou (Watson & Clark, 1992). Vysvétleni pro korelaci se svédomitosti Van
Scotter neposkytl, ale vzhledem k primérné interkorelaci celkové vykonnosti, dedikaci praci
a interpersonalni facilitaci (r = 0,40) a obecn¢ zndmému vlivu svédomitosti na vykonnost je
korelace vcelku pochopitelna.

Hoganova, Rybicki a Borman (1998) ve vyzkumu vyuzili $kaly interpersonalni facilitace
a HPI (Hogan Personality Inventory). S interpersonalni facilitaci korelovaly $kaly stabilita
(r = 0,21) a systematicnost (r = 0,17). Stabilita je popsana jako sebevédomi, sebediivéra a
vyrovnanost pod tlakem. Jedinci skorujici vysoko ve stabilité se pfizpusobuji rychle se
ménicimu pracovnimu prostfedi a pracovni zatézi, zistavaji klidni i pod tlakem a nereaguji
negativné na distres, jsou duvétivi a optimistiéti. Stabilita z HPI koreluje s emocionalni

stabilitou pramérné 0,69. Systemati¢nost lze popsat jako sebe-disciplinu, odpovédnost a
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svédomitost. Lidé skorujici vysoko v systemati¢nosti jsou metodicti, spolehlivi,
organizovani a zodpovédni. Drzi se vysokych pracovnich standardl a jsou popisovani jako
ti, ktefi se soustfedi na detaily a spravné procesy. Pted rozhodnutim zjiStuji co nejvice
pottebnych informaci. Systemati¢nost pramérn¢ koreluje 0,47 se svédomitosti
z pétifaktorového modelu (Robert Hogan & Hogan, 2007). Vysledky vyzkumu mohou byt
piekvapivé vzhledem k tomu, Ze by s interpersonalni facilitaci mély prvotradé korelovat
Skaly sebeprosazeni, sociabilita ¢i kooperativnost.

Harzer a Ruch (2014) zkoumali vztah silnych stranek charakteru (Peterson & Seligman,
2004) a interpersonalni facilitace. Silné stranky charakteru definuji autofi jako moralné
pozitivné hodnocené osobnostni rysy, které lidem pomahaji rust a vedou je ke spravnému
chovani. Spravné chovani muze dle autort byt produktivni a prospéSné V pracovnim
prostfedi a promitnout se tak na pracovni vykonnosti (Christopher Peterson & Park, 2006).
Zaroven maji silné stranky charakteru interkulturni vliv na pracovni spokojenost (Peterson,
Park, Hall, & Seligman, 2009). Silné stranky charakteru maji stanoveno 24 dimenzi, které
jsou méfeny pomoci nastroje Values in Action (Peterson, Park, & Seligman, 2005), dimenze
jsou také rozdéleny do 6 kategorii (napf. obcanské, emociondlni, interpersondlni).
Interpersonalni facilitace hodnocena supervizory korelovala s dimenzemi z interpersonalni
a obcCanské kategorie — férovosti (napt. Davat vSem stejnou Sanci.), laskavosti (napt. Délat
dobré skutky, pomahat druhym a starat se o n€.), tymovou praci (napt. Byt loajalni ostatnim.)
a vidcovstvim. To jsou silné stranky, které by mohly podporovat jedince k pomahani,
kooperaci a zdvotilosti k ostatnim, coz je chovani, které by mélo byt predpokladano také u
interpersonalni facilitace. Vudcovstvi navic zahrnuje podporu k dotahovani véci do konce a
udrzovani dobrych vztahti uvnitt kolektivu, coz je také dilezitym aspektem interpersonalni

facilitace (Borman, Penner, Allen, & Motowidlo, 2001).
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4 Pracovni vykonnost z hlediska vztahové vazby

Podle Mikulincera a Shavera (2007) saha socialné-psychologicky piistup k teorii
vztahové vazby za hranice blizkych vztaht a ovliviiuje 1 dilezité organizacni procesy a
vysledky. Organizace jsou komplexnimi, neodmysliteln¢ interpersondlnimi subjekty, které
od zaméstnancil vyzaduji navazovani a udrzovéani horizontalnich i hierarchickych vztaht,
vytvarteni si roli, komunikaci, koordinaci a vzajemnou zavislost na ostatnich s cilem naplnéni
organiza¢nich norem a cili (Simpson & Rholes, 2015). Jak ukazaly vyzkumy Hazanové a
Shavera (1990), styly (typy) vazby predikuji pracovni orientaci, postoje i motivaci, a od
publikace jejich ¢lanku vzrostla literatura orientovana na roli teorie vztahové vazby v
organizanim prostiedi. Studie Hazanové a Shavera nastinila totiz mimo jiné to, ze izkostni
jedinci maji vyznamné obavy o svou vlastni pracovni vykonnost, ale zaroven se citi
nedocenéni a obavaji se, ze budou zavrzeni svymi kolegy v pfipadé podani Spatného vykonu.
Uzkostni jedinci také reportovali, Ze jejich starosti tykajici se lasky zasahuji do pracovniho
vykonu, a ze po obdrzeni pochvaly polevuji na vykonnosti. To naznacuje, zZe je jejich hlavni
motivaci v zaméstnani ziskat si obdiv druhych. Tim polozili autoti zadklad vyzkumu vztahové
vazby a pracovni vykonnosti.

Vyuziti vztahové vazby jako teoretického ramce ve vyzkumu organiza¢niho chovani
také ukazalo, ze dokaze vysvétlit rozptyl i za hranice Velké pétky (viz napf. Neustadt,
Chamorro-Premuzic, & Furnham, 2011; Richards & Schat, 2011). Pracovni vykonnost je
jednou z nejvice zkoumanych domén organiza¢niho chovani mezi vyzkumniky vztahové
vazby, konkrétné vice interpersonalni aspekty vykonnosti jako jsou OCB a CWB jsou
predmétem vyzkumu. A to nejen kvili interpersonalni podstaté vztahové vazby, ale také
protoze vyskyt OCB a CWB je pravdépodobnéjsi, kdyz si jedinci mezi sebou zformovali

(nebo selhali zformovat) pevnéjsi vztahy (Harms, 2011).

4.1 Vztahova vazba a celkova pracovni vykonnost

Neustadt et al. (2011) vyuzili ve vyzkumu pro zméfeni vztahové vazby AAW (Adult
Attachment in the Workplace), AAW ma 2 dimenze, a to nejistou vazbu v prdaci (IAW) a
bezpecnou vazbu v praci (SAAW). Hodnoceni pracovni vykonnosti uc€astniki vyzkumu
ziskali od manazerti organizace. Hodnoceni bylo vyneseno na skalu Likertova typu, ktera
charakterizovala dosazeni cild stanovenych Systémem vyvazenych ukazateli podniku. Ve
vyzkumu byla méfena i Velka pétka, sebehodnoceni, rys emoéni inteligence (trait emotional
intelligence) a karierni potencial, ktery také poskytla organizace. Mnohonasobna linearni

regrese ukazala, ze karierni potencial vysvétluje 9 % rozptylu celkové pracovni vykonnosti,
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svédomitost dalSich 12 %, rys emoc¢ni inteligence 3 % a pfi zatazeni vztahové vazby do
modelu vysvétlila dimenze SAAW dalsi 3 % rozptylu. Jakmile byla ale vztahova vazba
brana v potaz, rys emocni inteligence jiz nebyl signifikantnim prediktorem vykonnosti,
vztahova vazba a rys emo¢ni inteligence spolu tedy sdileli velkou ¢ast rozptylu, interkorelace
mezi nimi byla 0,55. Pfi odstranéni ostatnich proménnych z modelu vysvétlovala samotna
dimenze SAAW 14 % rozptylu pracovni vykonnosti. SAAW do zna¢né miry korelovalo se
svédomitosti (r = 0,23). V ramci pracovni vykonnosti spolu sdilely SAAW a svédomitost 32
% rozptylu, tudiz byla vztahovéa vazba nezdvislym prediktorem pracovni vykonnosti. Dle
autort bylo diilezité poznamenat, ze jestlize je vztahova vazba proménliva u dospélych, a
to i v pracovnim prostfedi, nejedna se pouze o zdroj informaci, ktery lze vyuzit k vybéru
zaméstnanct, ale také o moznost vyuziti teorie ze strany managementu pro rozvoj vztahové
vazby zaméstnancti a tim navyseni jejich pracovni vykonnosti.

Simmons, Gooty, Nelson a Little (2009) vyuzili ve vyzkumu dimenzi vztahové
bezpecnosti z Self Reliance Inventory (SRI) (Joplin, Nelson, & Quick, 1999). Do modelu,
kterym méfili tkolovou pracovni vykonnost, zahrnuli nadéji, dimenzi vyhoieni a davéru
Vv nadfizeného. Pracovni vykonnost hodnotili ti nadfizeni, o kterych se hodnoceni jedinci
vyjadiovali v rdmci Skaly divéry. Autofi navrhli model, ve kterém bezpecna vazba ovliviiuje
nad¢ji, vyhoteni a davéru, které zase ovliviiuji pracovni vykonnost. Pro ovéteni vlivu
vztahové vazby jakozto latentni proménné vyuzili modelovani pomoci strukturalnich rovnic
(SEM), ve kterych 3 zminéné dimenze figurovaly jako manifestni proménné. Vysledky

modelu znazornuje obr. €. 3.

Obrazek ¢. 3 Finalni strukturalni model (Simmons et al., 2009)

B=0,64

Nadg¢je
p=0,39 =021 Pracovni
Bezpecna »  Divéra > ,
vazba vykonnost
B=-0,64 Vyhoteni

Ve vztahu manifestnich proménnych a pracovni vykonnosti se ukazala jako signifikantni
pouze duvéra v nadfizeného. Vysledky tedy naznacuji, Ze bezpec¢ni jedinci maji veEtsi
tendenci divéfovat svému nadifizenému, coz zvySuje jejich pracovni vykonnost. To
koresponduje s poznatky Mayera a Gavina (2005), ze zaméstnanci, ktefi daveétuji svym

nadfizenym jsou vice soustiedéni a zaméfeni na svou praci a nemusi si ,.hlidat zada“.
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Nezmapovanym tématem je dale naptiklad jak by mohlo poruseni této divéry ovlivnit
pracovni vykonnost a jakou roli by v tomto hrala vztahova vazba (Schoorman, Mayer, &
Davis, 2007; Simmons et al., 2009).

4.2 Vztahova vazba a Organizational Citizenship Behavior

Little, Nelson, Wallace a Johnson (2011) provedli vyzkum vztahové vazby a OCB.
Vztahovd vazba byla méfena pomoci Self Reliance Inventory modifikovaného pro
reprezentovani vazby v pracovnim prostiedi. SRI obsahuje 3 dimenze — vzdjemnou zavislost
(interdependence), protizavislost ~ (counterdependence) a nadmérnou  zavislost
(overdependence). OCB bylo ve studii méfeno pomoci nastroji OCB-1 a OCB-O (Williams
& Anderson, 1991), pficemz OCB-I je orientovano na pomoc ostatnim uvnitf organizace,
zatimco OCB-O cili na zlepSeni fungovani organizace (Organ, 1988). Dimenze
interdependence signifikantn¢ korelovala 0,12 s OCB-l1 a dimenze overdependence
korelovala -0,19 s OCB-I a -0,23 s OCB-O. Ve vyzkumu sledovali autofi i vitalitu (vigor)
na pracovisti. Ta znac¢i pozitivni afektivni stav reflektujici fyzickou zdatnost, emoc¢ni energii
a kognitivni pfipravenost (Shirom, 2004). Jedinci skorujici vyse v interdependence
vykazovali vys$§i miru vitality, ktera se dle autort promitla pravé do OCB-l. Lidé
S bezpecnou vazbou maji vétsi tendenci pomahat t€ém, ktefi maji mnoho prace, byt po ruce
nadfizenym ¢i nestéZovat si na nepodstatné véci. Pocit bezpeci v rdmci pracovnich vztahti
dava dle autord vétsi volnost vitalit€¢ v podobé energie, kterou mohou investovat do
pozitivnich vysledkti — do OCB. U vyhybavych a tzkostnych jedinct je podle vyzkumu
méné pravdépodobné zapojovani do chovani charakterizovanym jako OCB, kvili potlaceni
negativnich pocitl u vyhybavych, a naopak hyperaktivaci negativnich emoci u tzkostnych
jedincii, coz snizuje jejich vitalitu a tim 1 OCB.

Geller a Bamberger (2009) se zabyvali vlivem vztahové vazby na instrumentalni
pomahani. To bylo definovano jako projevy ohleduplnosti a kooperace zaméfené na pomoc
ostatnim s jejich pracovnimi ukoly nebo feSeni problému s praci spojenymi (Anderson &
Williams, 1996; Van Dyne et al., 1995), coz se prekryva s vymezenim interpersonalni
facilitace. Autofi oznacili instrumentalni pomahani za interpersonalni OCB. Instrumentalni
pomahani nebylo méfeno vypovédmi o vlastni osobé. Namisto toho byly respondentim
poskytnuty seznamy se jmény jejich kolegl a otazkami na né. To by mélo poskytovat vice
reliabilni data v ramci méfeni interpersonalnich vztaht (Labianca, Brass, & Gray, 1998;
Marsden, 1990). Vztahova vazba byla métena pomoci hebrejské verze skaly Experiences in

Close Relationships (Brennan et al., 1998). Regresni analyza ukazala signifikantni negativni
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vztah mezi instrumentalnim pomahanim a uzkostnosti. V nasledujicim kroku byla do
modelu pfiddna vyhybavost, ktera se neukdzala jako prediktor. V dalSim kroku byla ale
pfiddna interakce uzkostnosti a vyhybavosti, kde se ukazalo, Ze i vyhybavost hraje roli. Ve
vyzkumech dospélych v ramci intimnich vztaht je ale vztah tzkostnosti a péce ¢i pomahani
kladny (viz napt. Feeney & Collins, 2001). Pro neo¢ekavany negativni vztah tizkostnosti a
pomahani existuje mozné vysvétleni. Podle Roma a Mikulincera (2003) zptsobuje vztahova
uzkostnost adoptovani alternativnich dysfunkc¢nich strategii zavislych na subjektivnim
vnimani toho, jestli je vztah mezi uzkostnym jedincem a druhou osobou silny ¢i slaby.
V ptipadé¢ silného vztahu se jedinec vice upind na druhého a intenzivnéji se mu snazi pomoci,
aby si zajistil jeho ptizen. Naopak v piipadé méné intimnich vztahli je pomoc druhym
limitovana vzhledem k tomu, ze pojeti interakce s druhymi vnimaji tizkostni jedinci jako
ohrozujici, a ohrozeni se snazi limitovat na minimum (Gillath et al., 2005). Dal§im
vysvétlenim je snaha o Usetfeni zdroja a energie ur¢ené na naplnéni potieb druhych tak, aby
tyto zdroje zistaly pro blizké vazbové 0soby. Vyuziti téchto zdroji v zaméstnani by ohrozilo
pozdéjsi snahu o naplnéni potieb vazbové osoby (Shaver & Mikulincer, 2002). V tomto
pfipadé se tedy jedna o ptihodnou ukazku dynamiky vztahové vazby a toho, ze neni mozné
generalizovat vysledky intimnich vztahti na vztahy v pracovnim prostiedi. Ackoliv
predpoklad negativniho vztahu vyhybavosti a instrumentalniho pomahani potvrzen nebyl,
interakce skal ukézala signifikantni a teoreticky odiivodnitelné vysledky. Negativni vztah se
totiz ukazal pouze u jedinct s vysokou mirou vyhybavosti a nizkou mirou tizkostnosti — dle
Bartholomewové a Horowitze (1991) distancované vyhybavych. S piibyvajici mirou
uzkostnosti se u jedinct s vysokou mirou vyhybavosti (podle zminénych autort bazlivé
vyhybavych) negativni vztah pomahani vytracel. Feeney a Collins (2001) navrhuji, ze
bazlivé vyhybavi jedinci mohou mit tendence vyuZzivat egoistického a manipulativniho
pomahani za ucelem ziskat podporu a ptizen druhych a ptitom si od nich zachovat emo¢ni
vzdalenost. Takto konfliktni z4jmy nastinuji, Ze by vy$si mira izkostnosti mohla vyrovnavat
pfirozenou snahu o vyhybani se interakcim u vyhybavych jedincl, coz data v ramci
pracovniho prostedi naznacuji (Geller & Bamberger, 2009).

Vyznamny vyzkum vztahové vazby v pracovnim prostiedi realizovali Richards a Schat
(2011). Ten zahrnoval nejen OCB-I a OCB-O, ale i Velkou pétku, pozitivni a negativni
afektivitu, organizani oddanost a dal§i proménné. K méteni vztahové vazby adaptovali
ECR (Brennan et al., 1998) pro potfeby organizacniho vyzkumu, zaménili slova ,,partner
za ,ostatni“ a provedli vlastni validiza¢ni studii. Tim vznikla $kala Experience of

Relationships Scale (ERS). OCB m¢fili pomoci zkracené Skaly Podsakoffa et al. (1990).
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OCB-I tvorili polozky skal altruismus a zdvorilost, které jsou do ur€ité miry podobné
polozkam interpersonalni facilitace. OCB-O pak polozky skal svedomitost, obcanska ctnost
a férovost (viz kapitola 2.1.2.), skaly OCB vyplnili nadfizeni. Vztahova uzkostnost
korelovala jak s OCB-O (r = -0,46), tak OCB-I (r = -0,30). Vztahova vyhybavost korelovala
s OCB-O (r = -0,16), korelace s OCB-I (r = -0,13) jiz ale nebyla signifikantni. Kdyz autofi
podrobili data regresni analyze a kontrolovali vék, rod, dimenze Velké pétky, afektivitu i
organizaé¢ni oddanost, vztahova tizkostnost stale vysvétlovala ¢ast rozptylu (AR?= 0,02) nad
ramec kontrolovanych proménnych v ramci OCB-O. Vztahova tzkostnost tak byla po
negativni afektivit¢ druhym nejsilngj$im prediktorem OCB-O spomérem 18,5 %
z vysvétleného rozptylu. Vyzkum tak opét ukazuje, zZe izkostni jedinci maji tendenci méné
se zapojovat do prospesného chovani orientovaného na organizaci, coz naznacuje, ze jejich
zaujatost vlastnimi nenaplnénymi potfebami mize zasahovat do spravného fungovani

V zaméstnani.
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EMPIRICKA CAST

5 Vyzkumny problém, cile a hypotézy

Vyzkum Hazanové a Shavera (1990) byl jednim z prvnich vyzkumu, které rozsifily
pronikani teorie vztahové vazby do psychologie prace a organizace. Ackoliv bylo od té doby
realizovano mnozstvi studii dokazujicich jeji uziteCnost v psychologickém vyzkumu
pracovniho chovani, hlavni proud psychologie prace tento fakt ignoroval. Jednou z pficin
nepiijeti byla pfevaha rysové teorie (Harms, 2011). Ta stoji na extenzivnich empirickych
podkladech svédCicich o jeji uziteCnosti, jak Vramci pracovniho chovani obecné, tak
konkrétné v kontextu s pracovni vykonnosti (Barrick et al., 2001). Zvlastni pozornost pak
dostavaji aspekty pracovni vykonnosti, které jsou vice interpersonalni, konkrétné¢ OCB a
CWB (Dalal, 2005).

Ackoliv byly tyto konstrukty ve spojitosti s teorii vztahové vazby né€kolika vyzkumy
zkoumany (Geller & Bamberger, 2009; Little et al., 2011; Neustadt et al., 2011), v naSem
prostfedi se jedna o neprobadané téma. Zapotiebi je zkoumani pisobeni vztahové vazby na
biodatech.

Predlozena prace ovéiuje vztah mezi dimenzemi vztahové vazby a konkrétni slozkou

kontextudlni pracovni vykonnosti — interpersonalni facilitaci.

5.1 Vyzkumné cile prace

Cily této prace je:

- Prohloubit poznatky o moznostech predikce pracovni vykonnosti s ohledem na
strukturu celkové pracovni vykonnosti s Vyuzitim dimenzi vztahové vazby.

- Posoudit, zda Ize predikovat dimenzi kontextualni pracovni vykonnosti, oznatované
jako interpersondlni facilitace, interpersondlni deaktivaci a interpersonalni
hyperaktivaci.

- Prozkoumat, zdali hraje interpersonalni hyperaktivace a interpersonalni deaktivace
roli pii predikci interpersonalni facilitace v ptipad¢ odliSeni respondentti dle miry
interpersonalni facilitace v rdmci snizeni vlivu hodnoceni jednotlivymi hodnotiteli.

- Ovéfit zékladni psychometrické vlastnosti Skély interpersonalni facilitace.
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5.2 Hypotézy vyzkumu
Pro naplnéni stanovenych cili vyzkumu byly stanoveny 4 hypotézy:

Hi: Tendence k interpersonalni hyperaktivaci predikuje snizenou kontextudlni pracovni
vykonnost v podob¢ interpersonalni facilitace.

Hz: Tendence k interpersonalni deaktivaci predikuje sniZzenou kontextualni pracovni
vykonnost v podob¢ interpersondlni facilitace

Hs: Tendence k interpersonalni hyperaktivaci predikuje snizenou kontextudlni pracovni
vykonnost v podob¢ interpersonalni facilitace pii rozdéleni respondentti na 2 skupiny dle
miry interpersonalni facilitace.

Hs: Tendence Kk interpersonalni deaktivaci predikuje sniZzenou kontextualni pracovni
vykonnost v podob¢ interpersondlni facilitace pii rozdéleni respondentli na 2 skupiny dle

miry interpersonalni facilitace.
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6 Metodika vyzkumu

6.1 Metody

Pro ucely vyzkumu byly pouZity 2 metody sbéru dat. Inventai Experiences in Workplace
Relationships — Individual (Seitl, Seitlova, & Stielec, 2017) slouzici k posouzeni vztahové
vazby jedince v pracovnim prostfedi, a Skéla interpersonalni facilitace, kterd slouzi
k hodnoceni zaméstnance hodnotitelem.

Dotaznikové Setieni obsahovalo také zékladni socio-demografické udaje, kterymi byly
vek a rod respondenta.

6.1.1 Experiences in Work Relationships — Individual (EWR-I)

EWR-I je sebeposuzovaci nastroj k diagnostice vztahové vazby v pracovnim prostredi.
Jeho 45 polozkovou verzi o 3 dimenzich publikovali Seitl, Seitlova a Strelec (2017). V této
praci byla pouzita dosud nepublikovana 19 polozkova verze o 2 dimenzich — interpersondlni
deaktivace a interpersondlni hyperaktivace (Seitl, Charvat, Stielec, & Seitlova, nedat.). 19
polozkova verze nabyvala hodnot vnitini konzistence o = 0,79 pro Skalu interpersonalni
deaktivace a a = 0,81 pro 3kalu interpersonalni hyperaktivace. Skéla interpersonalni
deaktivace (9 polozek) popisuje deaktivacni strategie a $kala interpersonalni hyperaktivace
(10 polozek) strategie hyperaktiva¢ni. Uvedena 45 polozkova verze byla standardizovana na
575 respondentech skladajicich se ze 3 skupin — hasi¢i, zaméstnanci vyrobni spole¢nosti a
absolventi vysoké Skoly do 12 mésicti po promoci. Vnitini konzistence skél nabyvala hodnot
a = 0,82-0,87. Soubézna validita EWR-I byla testovana pomoci ECR-CZ (Seitl et al., 2016).
Hlavnim pfistupem pii vzniku polozek metody bylo nepiimé méieni vztahové vyhybavosti
a uzkostnosti skrze jejich vyjadieni v pracovnim chovéani, coZz je pro zaméstnance
potencialné pfijateln€jsi. Polozky interpersondlni hyperaktivace jsou definovany jako
strategie pramenici z pocitu bezmoci, ktery je zplisobeny neefektivni regulaci distresu a
hodnoceni sama sebe jako zranitelného a osamélého. Polozky interpersonalni deaktivace
jsou definovany jako strategie se zdrojem v distresu vznikajicim pii selhdni v nabyti ¢i
udrzeni blizkosti. Skaly obsahuji polozky popisujici behavioralni projevy pozorovatelné u
danych sekundérnich strategii s teorii dynamiky vztahové vazby v pracovnim kontextu, dalsi
polozky popisuji pocity respondenta vici spolupracovnikiim bez jejich pozorovatelného
chovani.

Definici polozek ovlivnilo n€kolik teoretickych a vyzkumnych zdroji. Mezi ty patfila
teorie dynamiky nastinéna Mikulincerem a Shaverem (2007), skala ECR (Brennan et al.,
1998), polozky BIP (Hossiep, Paschen, Hoskovcova, & Vybiralova, 2003), které silné
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korelovaly s dimenzemi ECR (Seitl & Charvat, 2018), skala AAW (Neustadt et al., 2011),
vysledky vyzkumu Seitlové a Dvorackové (2016), a vysledky vyzkumu Stielce (2016).

Pro hodnoceni souhlasu ¢i nesouhlasu s polozkami bylo vyuzito 7-bodové Skaly
Likertova typu s poly 1-rozhodné nesouhlasim a 7-rozhodné souhlasim. 7-bodova skala byla
zvolena s ohledem na jeji vyuziti v ptedchozim vyzkumu vztahové vazby (Seitl et al., 2016)
a také pro zvySeni validity a reliability metody (Lozano, Garcia-Cueto, & Muiiiz, 2008).

Inventatr obsahuje 3 inverzni polozKy — 2 obsahuje interpersonalni hyperaktivace a 1
interpersonalni deaktivace.

6.1.2 Skala interpersonalni facilitace

Skala interpersonalni facilitace popisuje napomocné, ohleduplné a kooperujici chovani.
Obsahuje 13 polozek vyjadiujicich napt. slusné chovani vii¢i spolupracovnikiim, efektivni
komunikaci ¢i spolupraci, podporu nebo naslouchdni. Piivodni skala v anglickém znéni (Van
Scotter, 1994) byla ptelozena autorem diplomové prace ve spolupraci s vedoucim diplomové
prace. Vzhledem K tomu, ze se jedna o metodu vyuZivanou ve vyzkumné praxi bez
predchoziho vyuziti v ¢eskych podminkach ¢i v ¢eském pickladu nebo standardizace byl
volny pteklad metody za pomoci vedouciho diplomové prace shledan za dostacujici. Vnitini
konzistence $kaly nabyvala v anglickém originale hodnoty o = 0,94. Skala je ur¢ena k
posouzeni chovani respondenta hodnotitelem. Polozky byly hodnoceny na 5-bodové
ordinalni Skdle znacCici s jakou pravdépodobnosti zaméstnanec pii vykonu své prace
vykazuje dané chovani. 1 znacilo s nizkou pravdépodobnosti a 5 znadilo s vysokou
pravdépodobnosti. Interpersondlni facilitaci podrobnéji popisuje 3. kapitola. Ukéazka skaly a

jeji zadani ve vyrobni spole¢nosti je uvedena v piiloze €. 2.

6.2 Specifikace vybérového souboru

Data pro EWR-I byla ziskana od 265 respondentii. Z toho bylo 99 vyfazeno z divodi
nemoznosti sparovat data, duplikace dat, ¢i zjevné nevalidniho vyplnéni inventafe. Jeden
z vytazenych respondenti ukoncil v 6-9 mésicnim mezidobi pracovni pomér. Vybérovy
soubor v kone¢ném vysledku ¢ita N = 166 respondentt, z toho muzii n = 112 (67,5 %) a zen
n =54 (32,5 %). Primérny vék celého souboru je 40,9 let, min. = 20, max. = 66, SD = 10,65.
Respondenti byli technicky kvalifikovani zaméstnanci vyrobni spole¢nosti, zabyvajici se
lehkym strojirenstvim a optickou vyrobou. Déle bylo do vyzkumu zapojeno 52 hodnotiteld,
kteti po 6-9 mésicich vyplnili hodnoceni pro jednotlivé respondenty. Kazdy respondent byl
hodnocen jednim hodnotitelem. N¢ktefi hodnotitelé hodnotili vice respondentti, min. = 1,

max. = 15. Hodnotiteli byli ptimi nadfizeni respondentd.
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Respondenti byli ziskani nepravdépodobnostnim vybérem, konkrétné zamérnym
vybérem pies instituci. Sbér dat probihal kombinované metodou tuzka-papir a online.
Metodou tuzka-papir bylo ziskdno 28 respondentli. Skrze online portdl vyplnilo inventar

EWR-I 138 respondentd.

Graf ¢. 1: Vékové rozloZeni respondentii ve vybérovém souboru (N = 166)

40

35+

30

25

20

15

Pocet respondenti

10 r

O /////////
15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70

6.3 Vyzkumny design a postup

Pro ovéfeni, zdali 1ze predikovat dimenzi kontextualni pracovni vykonnosti v podobé
interpersondlni facilitace pomoci dimenzi vztahové vazby byl zvolen kvantitativni design
s asovym odstupem mezi méfenimi.

V tnoru a bieznu 2017 byla sbirana data pomoci EWR-l kombinované skrze metodu
tuzka-papir ¢i online. Zaméstnanci spolecnosti byli pozaddani o vyplnéni inventafe svymi
nadfizenymi. Ti, ktefi bézné pracuji u pocitace, vyuzivali moznosti vyplnéni skrze online
prostfedi. Zaméstnanci, ktefi u pocitae nepracuji, dostali metodu tuzka-papir. Vyplnéné
inventare vraceli riznymi zplsoby, vhazovali je do schranek daveéry, které jsou rozmistény
po spolecnosti ¢i je odevzdavali svym nadfizenym. Vzhledem k charakteru vyzkumu nebylo
mozné kontrolovat zpiisob, jakym byly informace o vyplnéni inventafe nadfizenymi
sd¢lovany, dle sdéleni se také odvijel zptisob odevzdani. Zaméstnanci vypliovali metodu

vV pracovni dobé€. V rozmezi 6-9 mésici po vyplnéni EWR-I obdrzeli pfimi nadfizeni
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respondentii k vyplnéni Skalu interpersonalni facilitace online pro jednotlivé respondenty.
Pro sbér dat online byla pouzita komeréni sluzba Survio. Vyzkumny design povazujeme
vzhledem k ¢asovému odstupu mezi sbérem jednotlivych dat za prediktivni.

Vyexportovana data byla zpracovana v programu Microsoft Excel 2016, Statistica 13,
SPSS 22 a Lisrel 8.8.

6.4 Etické aspekty vyzkumu

Respondenti byli informovani o podstaté vyzkumu a tom, Ze data nebudou nijak vyuzita
spole¢nosti. Vzhledem Kk nutnosti sparovat data EWR-I s hodnocenim nadfizenych byl
zvolen identifikaéni kod. Identifikaénim kédem respondenta bylo osobni ¢islo zaméstnance,
které vyplnil do inventafe. Hodnotitelé obdrzeli Skalu interpersonalni facilitace
s jednotlivymi osobnimi ¢isli zaméstnancti. Data byla posléze parovana pomoci téchto kodu,
¢imz se zaruCila anonymita dat na stran¢ vyzkumniki. Data byla ziskana a zpracovana
v souladu se zakonem 101/2000 Sb v dob¢ jeho platnosti. o ochrané osobnich udajt.
Respondenti byli také srozuméni, ze sesbirana data budou slouzit k vyzkumu Katedry
psychologie Univerzity Palackého. V pifipadé vyplnéni dotazniku formou tuzka-papir
stvrdili sviij souhlas o Gcasti na vyzkumu podepsanim informovaného souhlasu, v pfipadé

online formy samotnym zahdjenim vyplnéni.
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7 Vysledky

7.1 Psychometrické vlastnosti Skaly interpersonalni facilitace

Pomoci faktorové analyzy byla zjiStovéana struktura Skaly a predpoklad, Ze se Skala
sklada z jednoho faktoru. Reliabilita byla ovéfovana pomoci ukazatele vnitini konzistence
Cronbachovo alfa.
7.1.1 Explora¢ni faktorova analyza

Polozky $kaly interpersonalni facilitace byly definovany jako ordinalni. V prvni fazi
Explora¢ni faktorové analyzy (EFA) byla vytvofena matice polychorickych korelaci vSech
polozek v programu Lisrel. Na matici byla provedena EFA s metodou extrakce hlavni osy
v programu SPSS. Ukazka syntaxu EFA v programu SPSS je v piiloze ¢. 3. Na zakladé
faktorovych naboju a vlastnich ¢isel ukazala EFA moznost jednofaktorového feseni. Graf.

¢. 2 znéazoriuje vlastni Cisla jednotlivych faktord, pouze 1 faktor piesahl hodnotu 1.

Graf &. 2 Scree plot vlastnich &isel faktord pro Skalu interpersonalni facilitace
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Faktor vysvétluje 64,87 % rozptylu. Syceni faktoru jednotlivymi polozkami zndzoriuje

tabulka ¢.1.

Tabulka &1 Vysledky EFA Skaly interpersonalni facilitace

Polozka IF
IF2 0,89
IF4 0,83
IF10 0,83
IF12 0,82
IF13 0,82
IF11 0,81
IF3 0,80
IF7 0,77
IF5 0,74
IF1 0,74
IF6 0,73
IF9 0,72
IF8 0,71

Vlast. ¢. 8,43
0% var 64,87

Pozn: IF = interpersonalni facilitace; Viast. ¢. = viastni cislo (eigenvalue); % var = Procento vysvétleného

spolecného rozptylu

7.1.2 Konfirmacni faktorova analyza

Polozky Skaly byly definovany jako 13 proménnych na ordindlni Skale, jejichZ skory
jsou ovliviiovany jednou latentni proménnou — interpersonalni facilitaci. Pro provedeni
konfirmaéni faktorové analyzy (CFA) pro ordinalni data byla z proménnych vytvofena
matice polychorickych korelaci. Nasledné byla uskute¢néna CFA s metodou odhadu
nejmensich vazenych ¢tverca (weighted least squares). Ukazka zadaného syntaxu pro CFA
v programu LISREL je v ptiloze ¢. 4. Model je znazornén na obr. ¢. 4. a znazornuje syceni
faktorovych naboji a rezidualni rozptyly. V souladu s teoretickym ukotvenim a postupem
dle puvodniho vyzkumu vyvoje $kaly interpersonalni facilitace (Van Scotter, 1994) nebyly

povoleny korelace rezidualnich rozptylu.
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Obr. €. 4 Model ovéirovany pomoci CFA
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Model vykazoval hodnoty, které se s nim piijatelné shodovaly: ¥* (65) = 134,63, p =
0,00; RMSEA =0,081; CFI = 0,99; SRMR = 0,29. Dle Haira (2010) je pro model obsahujici
tento pocet proménnych (13) a pocet respondentit (N = 166) piijatelna i signifikantni p
hodnota pro ¥. CFI by mél dosahovat hodnoty 0,95 a vice. Hodnota SRMR by méla nabyvat
0,8 a mén¢. Optimalni hodnota pro RMSEA je 0,08 a mén¢. Zaroven autor dodava, ze cut-
off skore dle hodnoty RMSEA neni doporucovano, pfevazné ve vyzkumech zahrnujicich
méné nez 500 respondenti.

7.1.3 Reliabilita
Dalsim krokem byl vypocet reliability. Zvoleny ukazatel reliability koeficient

Cronbachovo alfa ukédzal hodnotu o = 0,94. Hodnota je povazovana za uspokojivou.
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7.2 Vztah mezi dimenzemi EWR-I a Skalou interpersonalni facilitace

Pro ovéteni hypotéz Hi a Hz byly spocitdny korelace mezi poménymi. Tomu
predchazelo testovani normality dat za ucelem identifikace vhodnych statistickych postupti.
7.2.1 Testovani podminek pro test Pearsonova korela¢niho koeficientu

Podminkou pro test Pearsonova korelacniho koeficientu je normalni rozlozeni
proménnych. Po jeho ovéfeni byl pouzit Kolmogoroviiv—Smirnoviv test (K-S test) a
Shapiro-Wilkoviv test (S-W test). Pro grafické posouzeni normalniho rozlozeni byly
pouzity histogramy.

Grafy ¢. 3, 4 a 5 znazoruji histogramy pro jednotlivé Skaly spolecné s vysledky K-S
testu a S-W testu.

Graf ¢&. 3 Histogram s vysledKky testii normality — Interpersonalni facilitace
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Graf ¢. 4 Histogram s vysledky testii normality — Interpersonalni deaktivace
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Graf ¢. 5 Histogram s vysledky testii normality — Interpersonalni hyperaktivace
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Dalsi podminkou pro vyuziti testu Pearsonova korela¢niho koeficientu jsou hodnoty
Sikmosti. Hodnoty Sikmosti dosahuji -0,91 pro interpersonalni facilitaci, 0,86 pro
interpersonalni deaktivaci a -0,26 pro interpersonalni hyperaktivaci.

Nasledné byly vytvofeny bodové diagramy kombinaci Skal za ucelem sledovani

pritomnosti heteroskedasticity (viz grafy ¢. 6, 7 a 8). Podminkou jsou homoskedasticka data.

Graf ¢. 6 Bodovy diagram — Interpersonalni deaktivace vs. Interpersonalni facilitace
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Graf ¢. 7 Bodovy diagram - Interpersonalni hyperaktivace vs. Interpersonalni
facilitace
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Graf ¢. 8 Bodovy diagram — Interpersonilni hyperaktivace vs. Interpersonalni
deaktivace
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Po zvazeni vSech testl a grafickych vyjadieni podminek pro test Pearsonova korela¢niho
koeficientu byla dle signifikantniho vysledku Shapiro-Wilkova testu, grafu ¢. 8, ktery
vykazuje zndmky heteroskedasticity a faktu, ze pouzita stupnice Likertova typu znazornujici
miru souhlasu U EWR-l a pravdépodobnost vyskytu chovani u Skély interpersonalni
facilitace maji ordindlni charakter, zvolena neparametricka statistika. Konkrétné test
Spearmanova korela¢niho koeficientu.

7.2.2 Test Spearmanova korela¢niho koeficientu
Tabulka ¢. 2 znazorfiuje vztah mezi $kalami EWR-I a Skalou interpersonalni facilitace

za pouziti testu Spearmanova korelacniho koeficientu.

Tabulka €. 2 Vysledky testu Spearmanova korela¢niho koeficientu

Proménna IF Signifikance
DEA 028 p<001L
HYP 011 p=0,15

Pozn: IF = Interpersonalni facilitace; DEA = Interpersondlni deaktivace; HYP = Interpersondlni

hyperaktivace

Pro zvolenou statistickou metodu byl ziskan signifikantni vysledek negativni korelace
mezi proménnou interpersondlni deaktivace a interpersondlni facilitace. Lze pozorovat i
trend negativni korelace mezi interpersondlni hyperaktivaci a interpersondlni facilitaci,
vysledek ale neni signifikantni.
7.2.3 Bodové-biserialni korelace

Vzhledem Kk riiznému piistupu hodnotiteld pii vypliiovani Skaly interpersonalni
facilitace a soucasné zeSikmenym datiim interpersondlni facilitace byla jako mozné feSeni
vypocitana i bodové-biserialni korelace mezi proménnymi. Data interpersonalni facilitace
jsou zeSikmena doprava, tudiz byly na Skdle ozna¢ovany vyssi hodnoty ve vétsi mife, nez
hodnoty nizsi (viz graf €. 3). Za tcelem lepsi diferenciace mezi jedinci, u kterych se chovani
sytici interpersondlni facilitaci vyskytuje v nadmérné mife oproti ostatnim byly respondenti
rozdéleni do dvou skupin. Dle rozsahlého vyzkumu O’Boyla Jr. a Aguinise (2012)
zahrnujiciho ptes 600 000 probandl neodpovida pracovni vykonnost Gaussovu rozdélent,
ale Paretovu rozdéleni, kterému se n€kdy ptezdiva pravidlo 80/20. Respondenti byli
s ohledem na uvedeny vyzkum rozdéleni dle 80. percentilu. Respondent majici primér Skaly
interpersonalni facilitace niz$i nebo rovny 80. percentilu mél udélenou hodnotu O.
Respondent s primérem vyssim nez 80. percentil dostal hodnotu 1. Na takto upravenych

datech byla provedena bodové-biserialni korelace pro ovéteni hypotéz Hs a Hs. Hodnoty
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skal interpersonalni deaktivace a interpersonalni hyperaktivace ziistaly nezménény.

Vysledky znézornuje tabulka €. 3.

Tabulka €. 3 Vysledky bodové-biserialni korelace

Ipb rplo2 t p
D:lE:A -0,16 0,03 -2,08 0,04
H”\ZP -0,22 0,05 -2,82 0,01

Pozn: IF = Interpersondlni facilitace; DEA = Interpersondlni deaktivace;, HYP = Interpersondlni

hyperaktivace

7.3 Platnost hypotéz

Hi: Tendence Kk interpersonalni hyperaktivaci nesignifikantné predikuje snizenou
kontextualni pracovni vykonnost v podob¢ interpersonalni facilitace (rs = -0,11; p = 0,15).
Hypotézu Hi zamitame.

H2: Tendence k interpersonalni deaktivaci signifikantné predikuje snizenou kontextualni
pracovni vykonnost v podob¢ interpersonalni facilitace (rs = -0,28; p < 0,01). Hypotézu Hz
prijimame.

Hs: Tendence Kk interpersonalni hyperaktivaci signifikantné predikuje snizenou kontextualni
pracovni vykonnost v podob¢ interpersonalni facilitace pifi rozdéleni respondenti na 2
skupiny dle miry interpersonalni facilitace (rpb = -0,22; p = 0,01). Hypotézu Hs p¥ijimame.
Hs: Tendence Kk interpersonalni deaktivaci signifikantné predikuje snizenou kontextualni
pracovni vykonnost v podobé interpersonalni facilitace pifi rozdéleni respondentii na 2

skupiny dle miry interpersonalni facilitace (rpp = -0,16; p = 0,04). Hypotézu Ha pFijimame.
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8 Diskuze

Hlavnim cilem pfedkladané diplomové prace bylo ovéftit, zda 1ze predikovat dimenzi
kontextualni vykonnosti oznacovanou jako interpersonalni facilitace, dimenzemi vztahové
vazby, konkrétné interpersondlni deaktivaci a interpersondlni hyperaktivaci. Dil¢im cilem
bylo také ovéfit faktorovou strukturu a dalii zdkladni psychometrické charakteristiky Skaly
interpersonalni facilitace.

Zvoleny vyzkumny design ma své ptednosti 1 limitace. Vzhledem k tomu, Ze byla data
sbirana s casovym odstupem, bylo ndm umoznéno povazovat nalezené korelace nejen za
vztah mezi proménnymi, ale také interpretovat vysledky na prediktivni roviné a pokladat
dimenze vztahové vazby za prediktory interpersonalni facilitace. Ackoliv jsou hodnoceni
pracovni vykonnosti supervisory nejbeznéjSi metodou k evaluaci pracovni vykonnosti
(Borman, White, Pulakos, & Oppler, 1991), vyzkum pracovni vykonnosti v kontextu teorie
vztahové vazby stale vyZaduje empirickd ovéteni teoretickych pfedpokladi. V ceském
prostiedi se jedna o jedinecny vyzkumny design, ponévadz pracovni vykonnost nebyla skrze
rdmec teorie vztahové vazby diive zkoumana. Ackoliv neni znama délka pracovniho poméru
jednotlivych zaméstnancii, diky odstupu ve sbéru dat byl zaru¢en minimalné 6-9 mésicni
pracovni pomér, za ktery jiz mohli nadfizeni evaluovat pracovni vykonnost jednotlivych
zaméstnancl. Limity designu mizeme vidét v hodnoceni jednim hodnotitelem, tudiz nebylo
mozné urCit reliabilitu mezi hodnotiteli a triangulovat tak data z hodnoceni. Vliv na
hodnoceni mize mit také samotny hodnotitel. Ackoliv rod, vek ¢i vzdélani nemaji Zadny, ¢i
jen maly efekt na hodnoceni (Cascio & Valenzi, 1978), osobnost hodnotitele a
interpersonalni vztah mezi hodnotitelem a hodnocenym hraje roli (Landy, Zedeck, &
Cleveland, 1983). Vztahova vazba samotného hodnotitele mohla také ve vyzkumu figurovat,
a to ve dvou rovinach.

V jedné roviné mohla byt ovlivnéna pracovni vykonnost samotna. Dle Hudsona (2013)
muze inkonzistentni podpora podfizenych od jejich nadiizenych vést k aktivaci vazbového
systtmu a vést tak k distancovani od nadfizeného v pfipadé vyhybavého stylu, ¢i
k angazovani v chovani, které pfivede jeho pozornost, coZz miize zahrnovat i projevy CWB.
Nejen vztahova vazba nadfizeného miize mit vliv, pokrok ve vyzkumu vztahové vazby bere
Vv potaz dyadickou perspektivu mezi obéma stranami a jejich vztahovou vazbou. V pfipadé,
7e maji ob& strany vyhybavy styl, dochazi k vzajemnému nezdjmu a neangazovanosti
v pracovnim vztahu (Keller & Cacioppe, 2001). Kahn (1998) naptiklad pozoroval

dysfunkéni pracovni vztahy a pfirovnal je k nejisté vazbové dynamice.
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V roviné druhé mize mit vazba vliv na hodnoceni samotné. Z teoretického hlediska
bychom mohli ocekavat mén¢ ptiznivé hodnoceni od vyhybavych nadtizenych vzhledem
K jejich negativnimu obrazu okoli. Neznalost vztahové vazby a dalSich potencialné
ptinosnych charakteristik hodnotiteli nas pochopitelné pfipravuje o podnétna data a zjisténi.

Vyzkumny soubor skladajici se ze zaméstnancti divize inZenyringu vyrobni spole¢nosti
nereprezentuje béznou populaci, tudiz vysledky nelze generalizovat. Kriticky je tieba také
pristupovat k nemoznosti kontrolovat formu sd€leni a informovani o vyplnéni EWR-I. Dle
Lee, Reynoldse a Willsona, (2003) podléhaji metody posuzujici osobnost zménam ve
vysledcich v ptipad¢, Ze respondenti dostanou odli$né informace pti administraci. Vzhledem
Kk tomu, ze se k respondentim dostali informace o vyplnéni inventafe skrze nékolik trovni
managementu, ruznych pracovnich podminek a ¢asu, je ovlivnéni vysledkl instrukcemi
K vyplnéni mozné. Dalsi zkresleni vysledkil je mozné ocekavat od vyfazenych respondentti
z vyzkumu. Bliz§i prozkoumani respondentd, ktefi byli vyfazeni kvtli uvedeni nevalidniho
identifika¢niho Cisla, ale neukazalo rozdil v dimenzich vztahové vazby ve srovnani
S vybérovym souborem.

Pro méfeni vztahové vazby jsme zvolili metodu EWR-I. A¢koliv by se mohlo nabidnout
vyuziti napiiklad 1épe standardizované metody jako je ECR-CZ, velikou vyhodou EWR-I je
zamé&feni a ukotveni metody v pracovnim prostiedi. Oproti tomu metody jako je ECR-CZ
byvaji direktivné zamétené na vztahovou uzkostnost a vyhybavost, polozky vyzaduji
informace tykajici se intimnich pociti ¢i zkusenosti, a soustfedi Se vice na pocity nez na
behaviordlni projevy. Vyse uvedené je pro zaméstnance pfili§ osobni, a vyzkumnici
vztahové vazby v pracovnim prostiedi zminuji problémy s pouzivanim diagnostickych
metod uréenych pro vztahovou vazbu v dospélosti (Neustadt et al., 2011; Richards & Schat,
2011).

Pro hodnoceni pracovni vykonnosti byla zvolena $kala interpersonalni facilitace.
V kontextu vyzkumu vztahové vazby jsou s ohledem na vztahovy charakter teorie prevazné
upiednostiiovany interpersonalni aspekty pracovni vykonnosti (Harms, 2011). Proto bylo i
nasi volbou zaméfit se na kontextualni pracovni vykonnost a zvolit metodu zachycujici
interpersonalni chovani. Vzhledem k tomu, ze musela vétSina hodnotitelti evaluovat vice
zaméstnanci, bylo také vhodné pouZzit metodu neobsahujici ptili§ mnoho poloZek.

Cil prokazat predikci interpersondlni facilitace byl ovétovan pomoci korelaci, konkrétné
se v prvni fazi jednalo o test Spearmanova korela¢niho koeficientu, vzhledem k ordinalnimu
charakteru skal a vysledkim testi normality. Ty ukazaly, Zze data nesou znamky

heteroskedasticity, vysledky Shapiro-Wilkova testu byly signifikantni a data interpersonalni
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facilitace vykazovala pomérné vysokou Sikmost, ackoliv nepiesahovala hodnotu 1. I kdyz
se vmnoha vyzkumech pocitd s hodnotami ziskanymi pomoci Likertovy Skaly jako
s hodnotami metrickymi (Jamieson, 2004), hodnoceni ve Skéle interpersonalni facilitace je
definovdno jako hodnoceni miry pravdépodobnosti vyskytu daného chovani, ne miry
souhlasu s danym vyrokem jako u Likertovy $kaly. VSechna tato zjisténi nas vedla k pouziti
neparametrického ekvivalentu Pearsonovy korelace.

Test Spearmanova korelaéniho koeficientu ukazal signifikantni vztah mezi
interpersonalni facilitaci a interpersonalni deaktivaci (rs = -0,28). Jako teoretické vysvétleni
vysledku se nabizi snaha vyhybavych jedincii vyhnout se socidlnim interakcim, mezi které
pochopitelné patii 1 chovani charakterizujici interpersonalni facilitaci. Také negativni
pracovni modely ostatnich by mély byt brany v potaz. Kviili negativhim pracovnim
modeliim nemusi byt prioritou snaha o zlepSeni blaha ostatnich skrze pomoc s jejich cili a
hodnotami, coz inhibuje jejich prosocialni chovani. Dle Mikulincera a Shavera (2007) jsou
vyhybavi jedinci vii¢i ostatnim vice hostilni, chovaji viici lidem méné respektu a hodnoti
ostatni jako nehodné jejich pomoci. Erez, Mikulincer, van ljzendoorn a Kroonenberg (2008)
zjistili, Ze vyhybavi jedinci se mén¢ zapojuji do dobrovolnictvi a altruistickych aktivit, coz
je také forma prosocidlniho chovéni, ackoliv ne v zaméstnani. Vysledky autort byly
signifikantni 1 pfi kontrole ryst Velké pétky, coz vypovidd o vlivu vztahové vazby na
prosocialni chovani nad ramec Velké pétky. Dle Little et al. (2011) se angazuji vyhybavi
jedinci v OCB méng, jelikoz potlacuji a popiraji informace, které¢ by jim mohly zpisobit
distres. Popteni a represe vycCerpavaji jejich fyzické, emocni a kognitivni zdroje, které by
pottebovali k zapojeni do aktivit spojenych s OCB. Vysledek koresponduje s vysledky
autorti Gellera a Bambergera (2009), kdy vyhybavost (pfi kontrole uzkostnosti) negativné
korelovala s instrumentalnim pomahanim, které autoti definovali jako projevy ohleduplnosti
a kooperace, ktera je orientovana na pomoc ostatnim s jejich pracovnimi ukoly a problémy.

Ve vyzkumu jsme se snazili oSetfit rizny piistup hodnotiteld k evaluaci zaméstnancti a
také proménlivy pocet hodnocenych na hodnotitele. Jelikoz se hodnotitelé svym piistupem
ruzni a néktefi mohli povaZovat pii evaluaci napiiklad hodnotu 5 jako adekvatni, zatimco by
pro obdobny vykon byl stejny zaméstnanec evaluovan hodnotou 3 jinymi hodnotiteli. Jako
feSeni jsme zvolili rozdéleni hodnocenych na 2 skupiny, tim jsme vytvofili dichotomickou
proménnou. V jedné skupiné méli byt zaméstnanci, ktefi vykazuji chovani definované
interpersonalni facilitaci podprimérné ¢i primérné, zatimco ve skupiné druhé by méli byt
zameéstnanci u kterych se chovani vyskytuje v nadmérné mite. Zapottebi tedy bylo ud¢lat

cut-off skore mezi skupinami. ReSeni pro to, kde udélat cut-off skore nabidl vyzkum
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normality vykonnosti (O’Boyle Jr. & Aguinis, 2012). Ten zahrnoval 5 nezavislych studii
zahrnujicich 198 vybérovych soubort, které dohromady obsahovaly vice nez 630 000
jedincii. Vysledky jednotlivych studii ukézaly, Ze individudlni vykonnost nepodléha
normalnimu ¢i Gaussovu rozd¢leni, ale rozdéleni Paretovu. Paretovo rozdé€leni dovoluje vice
extrémnich hodnot a hodnoty, které bychom u normalniho rozdé€leni povazovali za extrémni
piipady (outliers), jsou dle Paretova rozdéleni vice bézné. Paretovu pravidlu se také prezdiva
princip 80/20, ktery lze aplikovat na mnoho jevi. naptiklad 80 % produktli jedné znacky je
zakoupeno piiblizné 20 % zakaznikd (Anschuetz, 1997). Vyzkum O’Boyla Jr. a Aguinise
ale neobsahoval data, ktera byla ziskana pomoci hodnoceni nadfizenymi, kterému se ucelné
vyhnuli kvili moznému instruovani hodnotitell evaluovat dle Gaussova rozd¢€leni,
charakteristikam hodnoticich $kél a ptfedpojatostem, kter¢ mohou ke vzniku normalniho
rozdéleni vést. Ackoliv jsme pfi analyze a vyhodnocovani dat nepfistupovali k udajim jako
by byli rozdéleny dle Paretova rozdéleni, rozhodli jsme se vyuzit poznatkii autorti k uréeni
cut-off skore, kterym byl 80. percentil.

Korelace s rozdélenim na skupiny dle skéru v interpersonalni facilitaci ukazala, ze obé
Skaly EWR-I signifikantné koreluji s interpersondlni facilitaci, a to rpp = -0,16 pro
interpersonalni deaktivaci a rpp = -0,22 pro interpersonalni hyperaktivaci. Rozdélenim na
skupiny jsme tedy ziskali signifikantni vysledek u interpersondlni hyperaktivace, zatimco
vztah interpersondlni deaktivace k interpersonalni facilitaci se oproti vysledku v testu
Spearmanova korela¢niho koeficientu snizil, 1 kdyz stale ziistal signifikantni. Dichotomizaci
jsme potencialné snizili vliv jednotlivych hodnotiteld na evaluaci, ackoliv se jedna o
neptesny vypocet, jelikoz muselo byt uméle, i kdyz na zakladé teorie, vytvoteno cut-off
skore.

Negativni vztah interpersonalni hyperaktivace s interpersonalni facilitaci ale odpovida
teorii 1 vysledkiim jinych vyzkumi. Ackoliv se ve vyzkumech intimnich vztahli ukazuje
vztah uzkostnosti a pomahani ¢i peCovani jako kladny, v pracovnim prostiedi se jevi
negativné. Roli mize hrat do jaké miry je dana osoba uzkostnym jedincem povazovana za
blizkou. V pfipadé¢ silného vztahu s osobou, jako je tomu ve vztazich intimnich, se na ni
jedinec upiné a snazi se ji s vidinou opétované piizné pomoci. V piipade vztaht, které tak
blizké a intimni nejsou, ale mize jedinec vyhodnotit socidlni interakce jako ohrozujici a
snazit se je limitovat (Gillath et al., 2005). Vzhledem k omezenym zdrojim a energie mtize
uzkostny jedinec také Setfit tyto zdroje pro blizké vazbové o0soby. Vyuzivani zdroju
Vv zaméstnani by zptisobilo jejich nedostatek v osobnim zivoté a ohrozilo tak ¢as straveny

s vazbovou osobou (Mikulincer & Shaver, 2003). Vyzkum Richardse a Schata (2011), ve

52



kterém méfili altruismus a zdvorilost jakozto dimenze OCB-1 dle Podsakoffa et al. (1990),
uzkostnost také korelovala s proménnymi negativné. Polozky altruismu a zdvoftilosti
pfipominaji polozky interpersonalni facilitace. Dle autorti je vztah uzkostnosti a OCB-I
pfedmétem soupeficich sil. Na jednu stranu miize OCB-I reprezentovat pfilezitost
k vyhledavani blizkosti, coz by nasvédcovalo kladnému vztahu. Na druhou stranu zaujatost
vztahy, zarlivost a strach z odmitnuti mtize vést k orientaci na vlastni self, a ohrozit tak jejich
schopnost brat v potaz obavy a zajem o ostatni ¢i identifikovat a zapojovat se do chovani,
které mize byt ostatnim nipomocné. Ackoliv tedy mlze byt OCB-I prostiedkem
k vyhledavani blizkosti, nedostatek socialni a emo¢ni adaptace toto chovani podryva.
Vysledek také koresponduje se zjisténim Gellera a Bambergera (2009), ktefi nalezli
negativni vztah mezi vztahovou uzkostnosti a instrumentalnim pomahanim v zaméstnani.
Dil¢im cilem prace bylo také ovéfit zékladni psychometrické charakteristiky Skaly
interpersondlni facilitace. Jako prvni byla ovéfovana faktorovéd struktura. Ocekavané
jednofaktorové feSeni struktury bylo identifikovano exploracni faktorovou analyzou pro
ordinalni proménné. Pouze jeden faktor nabyval vyssiho vlastniho ¢isla (engenvalue) nez 1.
Polozky syti faktor mezi 0,71-0,89, vSechny tedy presahuji hodnotu 0,7. Nasledn¢ byl model
podroben konfirmacni faktorové analyze pro ordindlni proménné. CFA byla realizovana
s vyuzitim metody odhadu nejmensich vazenych ¢tvercu (weighted least squares). V souladu
s puvodnim vyzkumem a postupem Van Scottera (1994) jsme nepovolili korelace mezi
rezidualnimi rozptyly. Model vykazoval piijatelné hodnoty vzhledem k poctu respondentt a
polozek ve skale. Koeficient vnitini konzistence jakozto ukazatel reliability ukazal
uspokojivou hodnotu a = 0,94. Proto jsme se rozhodli pracovat se Skalou jako se soudrznym
celkem namisto analyzy vztahu jednotlivych polozek se skalami EWR-I. Pfesto bylo ovéteni
faktorové struktury metody pouze pro ucely této prace a nejedna se o jeji standardizaci. Pti
prekladu jsme se nedrzeli nalezitych postupti prekladu metod jako je napiiklad zpétné
piekladani metody. Zaroven byla EFA a CFA provedena na pomérn€ homogennim vzorku
respondentli, pro faktorovou analyzu jsou doporucovany heterogenni vzorky, jelikoz
homogenni vzorky snizuji rozptyl a faktorové syceni (Yong & Pearce, 2013). Ackoliv dle
nékterych autorti by mél byt pocet respondentt pro faktorovou analyzu mezi 5 az 10 na
proménnou (Comrey & Lee, 1992), coz na§ vzorek spliuje, jini autofi doporucuji 30
respondentti na polozku (Yong & Pearce, 2013), aby byly faktory stabilni a validni. Pfesto
se Skala interpersonalni facilitace jevi jako pfinosna ve vyzkumu psychologie prace a
organizace a doporucujeme jeji nalezity vyzkum na vice heterogennim a rozsdhlejSim

vzorku.
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Poznatky této prace mohou mit podstatné praktické vyuziti. Prostfedi, ve kterém se
pracuje v kolektivu, hraje pomahani a dalsi formy prosocidlniho chovani dileZitou roli ve
formovani a efektivit¢ tymu (Van Der Vegt, Bunderson, & Oosterhof, 2006). Vztahova
vazba predstavuje relativné stabilni vzorce prozivani a chovani a reprezentuje tak
prominentni pfistup pro vybér zaméstnancl, vytvareni pracovnich tyma a jejich
management. SkuteCnost, ze pfedstavuje teorie vztahové vazby mozny prediktor
kontextualni pracovni vykonnosti nabizi vedle vysledkli samotnych i slibny interpretacni
ramec. Vysledky také poukazuji na environmentalni validitu EWR-I a jeji empirické
ukotveni. Metoda ale stale vyzaduje dal$i vyzkum a ovéfeni jeji aplikace na biodatech.
Zaroven se nabizi ovéfit inkrementdlni validitu metody vii¢i jinym jiz etablovanym

teoretickym pfistupiim ¢i metodam, jako je napiiklad Velka pétka.

54



9 Zavéry

Hlavnim cilem bylo ovéfit, zdali 1ze predikovat interpersonalni facilitaci jakozto slozku
kontextualni pracovni vykonnosti pomoci vztahové vazby, konkrétné jejimi dimenzemi
interpersonalni deaktivace a interpersonalni hyperaktivace. Mezi interpersonalni deaktivaci
a interpersonalni facilitaci byl nalezen signifikantni negativni vztah. Pfi rozdéleni
respondenttl dle miry hodnocené interpersonalni facilitace nadtizenymi Se vedle opakované
objevujiciho vztahu interpersonalni deaktivace a interpersondlni facilitace ukézal také
signifikantni negativni vztah mezi interpersonalni hyperaktivaci a interpersonalni facilitaci.

Vysledky koresponduji s vyzkumy dalSich autorti a teoretickymi pfedpoklady, Ze nejista
vztahova vazba omezuje moznosti zaméstnancii v jejich pracovnim prostiedi. Nejisti
zamestnanci tak dle vysledki komunikuji pti praci s nizsi efektivitou a ptisobi méné slusné.
Nepodporuji tolik své spolupracovniky v jejich tkolech a méné€ jim s nimi poméhaji. Maji
niz8i tendenci naslouchat napadiim ostatnich, a nebyvaji takovou oporou pfi feseni osobnich
problémi.

Déle byly ovéfeny zakladni psychometrické charakteristiky Skaly interpersonalni
facilitace. Analyza dat poukazala na jednofaktorové feSeni, které odpovida ptvodnimu
vyzkumu. Ukazatele faktorové analyzy nabyvaji piijatelnych hodnot a vnitini konzistence
dosahuje uspokojivé hodnoty.

Pomérné problematickym ziistava snizeni ptisobeni interpersonalni deaktivace, a naopak
zvyseni pusobeni interpersonalni hyperaktivace na interpersonalni facilitaci po rozdéleni
respondenti na skupiny.

Pro ovéfeni predlozenych vysledkt by patrné bylo zapotiebi triangulovat data pro
pracovni vykonnost skrze vice hodnotiteld na jednoho respondenta a ovéfit tak reliabilitu

mezi hodnotiteli.
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Souhrn

Predkladand diplomova prace se zabyva problematikou teorie vztahové vazby a
kontextualni pracovni vykonnosti. Primarnim cilem prace bylo prohloubit poznatky 0
moznostech predikce pracovni vykonnosti sohledem na strukturu celkové pracovni
vykonnosti s vyuzitim dimenzi vztahové vazby. Konkrétn¢ bylo nasim cilem ovéfit, zda lze
predikovat dimenzi kontextualni pracovni vykonnosti, oznacovanou a identifikovanou Van
Scotterem (1994) jako interpersonalni facilitace. Dil¢im cilem bylo také ovéfit zakladni
psychometrické charakteristiky Skély interpersonalni facilitace.

V teoretické ¢asti uvadime zakladni principy a koncepty teorie vztahové vazby
v dospélosti. Prvni kapitola popisuje fungovani vazbového systému, jeho dilezitost
Vv ranném détstvi a projevy v dospélosti. Definuje primarni a sekundarni strategie vazbového
systému, postaveni vazbové osoby v zivoté Cloveka, jeji mentalni reprezentace a vnitini
pracovni modely sama sebe a ostatnich, které dale utvareji styly vztahové vazby. Kromé
toho charakterizuje kapitola projevy chovani dle styli vztahové vazby a jeji dynamiku v
dospélosti.

Druha kapitola pojednava o celkové pracovni vykonnosti, zptisobech jejiho zkoumani,
definici, konstruktech a dimenzich. Objasiiuje jeji déleni na ukolovou a kontextudlni
vykonnost. Vymezuje Counterproductive Work Behavior a Organizational Citizenship
Behavior spolecné s jejich dimenzemi. Dava do souvislosti osobnost jako prediktor pracovni
vykonnosti a pfedstavuje hlavni piistupy a teorie osobnosti v této oblasti, a to predevsim
pfistupy rysové.

Ve tieti kapitole se vénujeme interpersonalni facilitaci, kterou lze definovat jako miru
pomahéni ostatnim a udrzovani socialniho a psychického klima, které facilituje dosaZeni
organiza¢nich Uspéchl. Reprezentuje chovani jako je kooperace, ohleduplné a altruistické
jednani a pomoc druhym. Popisujeme také osobnostni prediktory interpersonalni facilitace
a jeji dosavadni vyzkumy.

Ctvrta kapitola popisuje pracovni vykonnost z hlediska vztahové vazby a jeji vyzkumy.
Pojednava o vlivu teorie na celkovou pracovni vykonnost. Ve vyzkumu Neustadta el at.
(2011) naptiklad vysvétlovala bezpecna vazba ¢ast rozptylu celkové pracovni vykonnosti i
pti kontrole kariérniho potencialu, rysu emocni inteligence a svédomitosti. Dle Simmonse
et al. (2009) ovliviiovala vztahova vazba celkovou pracovni vykonnost skrze divéru jakozto
latentni proménna. Bezpecna vazba také kladné souvisela s Organizational Citizenship

Behavior, a naopak v souvislosti se vztahovou tzkostnosti se objevil negativni vztah (Little
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etal., 2011), také podle vyzkumu Richardse a Schata (2011) korelovala uzkostnost negativné
s OCB orientovanym na jedince i na organizaci. Instrumentidlni pomaéhani, které se
vymezenim piekryva s interpersondlni facilitaci, negativné souviselo jak s tizkostnosti, tak 1
s vyhybavosti (Geller & Bamberger, 2009).

V empirické ¢asti je popsan vyzkumny design ovéfujici moZnosti predikce
interpersonalni  facilitace dimenzemi vztahové vazby, Kkonkrétn¢ interpersonalni
hyperaktivaci a interpersondlni deaktivaci, jez jsou Skdlami Experiences in Work
Relationships — Individual, ¢i EWR-I (Seitl, Charvat, Stielec, & Seitlova, nedat.). EWR-I je
sebeposuzovaci nastroj k diagnostice vztahové vazby v pracovnim prostiedi. Pouzitd metoda
obsahuje 19 polozek, které jsou hodnoceny na 7-bodové $kale Likertova typu. Skéla
interpersonalni facilitace byla volné pielozena z anglického jazyka, obsahuje 13 polozek
vyjadiujicich napt. sluSné chovani viaci spolupracovnikiim, efektivni komunikaci ¢i
spolupraci, podporu nebo naslouchani. Uvedené bylo hodnoceno na 5-bodové ordinalni
Skale znacici s jakou pravdépodobnosti zaméstnanec pii vykonu své prace vykazuje dané
chovani. Vybérovym souborem bylo 166 zaméstnancii vyrobni spolecnosti.

Za ucelem ovéfeni stanovenych cil byl zvolen kvantitativni design. Respondenti
vyplnili metodou tuzka-papir ¢i online EWR-I v pracovni dobé¢. Po 6-9 mésicich od vyplnéni
byly evaluovani svymi nadiizenymi pomoci Skaly interpersondlni facilitace. Kazdy
respondent byl evaluovan jednim hodnotitelem. Né&ktefi hodnotitelé ale evaluovali vice
respondenti. Casovy odstup nam umoznil povaZzovat design za prediktivni. Pravé hodnoceni
nadfizenymi jsou nejbéznéjsi metodou k hodnoceni pracovni vykonnosti (Borman et al.,
1991). Formulovanym hypotézam piedchazel predpoklad, ze skaly EWR-I budou negativné
korelovat se Skalou interpersonalni facilitace na zékladd vySe uvedenych vysledk
vyzkumt.

Pro ovérfeni hypotéz byly pouzity testy korelacnich koeficientli. Po provedeni testl
normality byl zvolen test Spearmanova korela¢niho koeficientu. Ten ukazal signifikantni
negativni korelaci mezi interpersonalni deaktivaci a interpersonalni facilitaci (rs = -0,28, p <
0,01) a nesignifikantni negativni korelaci mezi interpersonalni hyperaktivaci a
interpersonalni facilitaci (rs = -0,11, p > 0,15). Za potencialné problematické byl povazovan
ptistup hodnotitelt k evaluaci, pro rizné hodnotitele reprezentuji body na Skdle rtznou
pravdépodobnost. Jako potencialni feSeni bylo zvoleno rozdéleni respondentl na 2 skupiny
dle skoru interpersonalni facilitace. Cut-off skore byl 80. percentil dle Paretova rozdéleni,
jelikoz dle vyzkumu nespliiuje pracovni vykonnost rozdéleni Gaussovo, ale Paretovo,

kterému se také prezdiva pravidlo 80/20 (O’Boyle Jr. & Aguinis, 2012). Na

57



dichotomizovanych datech byla nasledné provedena bodové-biserialni korelace. Ta ukazala
signifikantni vztah mezi interpersonalni facilitaci a interpersonalni deaktivaci
(rpp = -0,16, p = 0,04) i interpersonalni hyperaktivaci (rpp = -0,22, p = 0,01). Dichotomizaci
byl potencialng snizen vliv jednotlivych hodnotitelii na evaluaci, ackoliv se jedna o nepfesny
vypocet, jelikoz muselo byt vytvoieno cut-off skore.

Vysledky odpovidaji teoretickym piedpokladiim. Vyhybavi jedinci se vice vyhybaji
socidlnim interakcim, coz samotné snizuje prilezitosti vykazovat prosocialni chovani na
pracovisti. Jsou také viici ostatnim vice hostilni a hodnoti je jako méné hodné jejich pomoci
(Mikulincer & Shaver, 2003), mira jejich altruistického chovani je také nizsi (Erez et al.,
2008), coz se poji s jejich negativnimi pracovnimi modely ostatnich.

Co se uzkostnosti tyce, v intimnich vztazich je obvykly kladny vztah vic¢i pomahani, ale
Vv pfipad€ pracovnich vztahii se mezi proménnymi objevuje vztah negativni. Roli miize hrat,
do jaké miry je dana osoba uzkostnym jedincem povazovana za blizkou. V ptipad¢ silného
vztahu s osobou, jako je tomu ve vztazich intimnich, se na ni jedinec upind a snazi se ji s
vidinou opétované ptizné pomoci. V piipadé vztahi, které tak blizké a intimni nejsou, ale
muze jedinec vyhodnotit socidlni interakce jako ohroZzujici a snazit se je limitovat (Gillath
et al., 2005). Vzhledem k omezenym zdrojim a energie mtize uzkostny jedinec také Setfit
tyto zdroje pro blizké vazebné osoby.

Dil¢im cilem bylo také ovéfit zakladni psychometrické charakteristiky Skaly
interpersondlni facilitace. Jako prvni byla zkoumdana faktorové struktura Skéaly. Ocekavané
jednofaktorové feseni struktury bylo identifikovano exploracni faktorovou analyzou pro
ordinalni proménné. Model vykazoval pfijatelné hodnoty vzhledem k poc¢tu respondentii a
polozek ve $kale. Koeficient vnitini konzistence také ukézal uspokojivou hodnotu. Skala
byla tedy povazovéana za soudrzny celek.

Vysledky je zapotiebi interpretovat s ohledem na omezeni vyzkumu. Mezi ty patii
specificita vybérového souboru, vliv jednotlivych hodnotiteld na vysledky ¢i zvolené
cut-off skore pii dichotomizaci interpersonalni facilitace. Poznatky této prace mohou ptesto
mit podstatné praktické vyuziti, naptiklad pii vybéru zaméstnanci, vytvaieni pracovnich

tymu nebo jejich management.
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Abstrakt: Vyzkum nasvédcuje, ze teorie vztahové vazby je slibnym konceptem i na poli
psychologie prace a organizace, a to pfevazné v otazce interpersonalnich vztahli v pracovnim
prostiedi. Diplomova prace predkladéa vysledky kvantitativniho vyzkumu vztahové vazby a
interpersondlni facilitace jakozto jedné ze slozek kontextualni pracovni vykonnosti. Pro
diagnostiku vztahové vazby v pracovnim prostfedi bylo vyuzito nastroje EWR-I. K evaluaci
respondenti nadiizenymi bylo vyuzito Skaly interpersonalni facilitace. Vyzkumu se
zGcCastnili zaméstnanci nadnarodni vyrobni spole¢nosti. Respondenti (N = 166) vyplnili
EWR-1, nasledn¢ byl kazdy respondent po 6-9 mésicich ohodnocen piimym nadiizenym (N
= 52). Vysledky ukazuji vliv dimenzi EWR-I na hodnocenou miru interpersondlni facilitace
a naznacuji tak, ze vztahova vazba je slibnym prediktorem interpersonalni facilitace a

pispiva tak k celkové pracovni vykonnosti skrze pomahani ostatnim ¢i efektivni spolupraci.

Klicova slova: teorie vztahové vazby, pracovni vykonnost, interpersondlni facilitace,

prediktivni validita
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Abstract: Prior research suggested that attachment theory is a prominent concept even in
the field of psychology of work and organization, especially in the matter of interpersonal
relations in the workplace. Results of quantitative research of attachment and interpersonal
facilitation as a facet of contextual performance are reported. EWR-1 was used for
diagnostics of attachment in the workplace. Interpersonal facilitation scale was applied for
evaluation of respondents by their supervisors. Research sample consisted of employees of
an international production company. Participants (N = 166) were assessed by EWR-I and
evaluated by their supervisors (N = 52) 6-9 months after. Results show effect of attachment
dimensions on evaluated interpersonal facilitation and suggest attachment theory to be a
prominent predictor of interpersonal facilitation and therefore contribute to overall job

performance through helping others and effective cooperation.
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Piiloha &. 1 Skala interpersonalni facilitace

KATEDRA
PSWCHOLOGIE
FILOZOFICKE FAKULTY UP

Vyzkum pracovniho chovani

Vazeni vedouci zaméstnanci, dovolujeme si Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho
dotazniku. Dotaznik obsahuje dohromady 13 poloZek a zkouma riizné formy
pracovniho chovani.

Vase odpovédi budou slouzit pfi vyvoji nové metody, ktera vzniki na Katedie
psychologie Univerzity Palackého.

Data nebudou nijak vyuzita spolec¢nosti.

Osobni ¢islo posuzovaného zameéstnance: ........coceevveeeveeennen.
Pracujte prosim pozorné a po vyplnéni zkontrolujte, zda jste vyplnili kazdou
polozku.

M2V

Prectéte si pozorné kazdou polozku a odpovéd oznaéte kiizkem @ na piipojené
skale disel.

Pokud se rozhodnete zménit svou odpovéd, oznacte nové zvolené ¢islo opét
kiiZkem a navic je i vyrazné podtrhnéte & .

Pfed tim, neZ zaénete odpovidat, vypliite prosim kéd zaméstnance na zacéatku

strany.
Cast1
® ® ® ® ®
S nizkou S vysokou
pravdépodobnosti pravdépodobnosti

S jakou pravdépodobnosti zaméstnanec pii vykonu své prace:

1. Komunikuje pii praci efeRtivie ........c.coccoveniriiiiniinciiniinenenicnns O @ 6® @ 6
2. Jedna tak, aby sami ze sebe nebo ze svého tymu méli ostatni

AODIY POCIE c.vveiiiiiiieiieecie e e riteesee e et e ste s svs e eeeesssseaneesaseaseesassenns ® 6 @ 6
3. Pisobi prijemné a soucasné sebevedome ..........ccceceeireirenrceneennens O @ 6 &® 6
4. Nabidne spolupracovnik@im pomoc s jejich pracovnim tkolem ... () @ & @ G
5. Jedn4 se spolupracovniky sluSne ..........ccccceeevivnininicnienencrennenne O @ 6 @ 6
6. Podpoii spolupracovniky pii feSeni jejich osobnich problémi ... O @ & ® 6



KATEDRA
PSWCHOLOGIE
FILOZOFICKE FAKULTY UP

7. Promluvi se spolupracovniky predtim, nez podnikne kroky,
které by je mohly ovlivnit

S nizkou S vysokou

8. Pochvili spolupracovniky, kdyZ se jim néco poda¥i ...........cccccuu... ®
9. Pomuze druhym, aniZ by byl poZadan ........c.cccecevrrnicieiennnnn ®
10. Spolupracuje s ostatnimi efektivne .........ccccceveiiiiinnininnieienn. ©)
11. Naslouché napadim spolupracovniki .......cc.ccecceeeeerciieiieencienennnnes ®

12. Povzbuzuje spolupracovniky, aby spolu vychézeli a pfekonévali

NESNOAY ©.nveiiniiiiieiiaiieteee et sie st e staeeetaebs e beeeesteseeseaaassesseseesesseanean ®

13. Poradi spolupracovnikim s novymi tkoly, se kterymi si nevi

FAAY +uveeteureutentesieantanseeseseaeeseneeseeseesasaassessenseeneantaneassassesnsssssensennenn ®

& & OBD08E
© @ OPEeE
@ @ P
@ & LeEE

Dékujeme za vyplnéni.



Priloha €. 2 Ukazka syntaxu EFA v programu SPSS

/N= 166

(|/CONTENTS = CORR .

BEGIN DATA.
1

0,781 1

0,722 0,791 1

0,584 0,679 0,628 1

0,561 0,672 0,618 0,651 1

0,448 0,620 0,622 0,572 0,539 1

0,525 0,688 0,518 0,630 0,571 0,627 1|

0,439 0,629 0,524 0,565 0,435 0,657 0.674 1

0,432 0,567 0,497 0,686 0,552 0,564 0,521 0,605 1

0,840 0,800 0,701 0,695 0,559 0,533 0,612 0,514 0,549 1

0,530 0,651 0,639 0,706 0,771 0,486 0,608 0,518 0,596 0,684 1

0,548 0,733 0.642 0,640 0,586 0,719 0.680 0,620 0,586 0,631 0.694 1
0,595 0,654 0,628 0,773 0,528 0,535 0,600 0,618 0,686 0,644 0,770 0,659 1

END DATA.
EXECUTE.

v |[FACTOR

MATRIX =IN (COR =%
/PRINT  INITIAL EXTRACTION ROTATION
/PLOT EIGEN

/FORMAT SORT

/CRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
/EXTRACTION PAF
/METHOD=CORRELATION



Priloha ¢. 3 Ukazka syntaxu CFA v programu LISREL

@ LISREL for Windows - [CFAsp]]
. File Edit Setup Output Options Window Help

| Dle|@| +[w|%| || S8 2

CFA model

SYSTEM FILE from file 'C:\Users\janst\Desktop\CFA data.dsf’

'Asymptotic Covariance Matrix From File 'C:\Users\janst\Desktop\CFA.ACH'
Latent Variables facilitace

Relationships

IF1l IF2 IF3 IF4 IFS IFé IF7 IF8 IF9 IF10 IFll IFl2 IFl13 = facilitace
Method=weighted least sguares

Path Diagram

End of Problem

H

Eipaies; |
Fom | sepan | ] -] |
To | saveimee | 7[ 8f 5] |

TN non s
o | St | 1] 2] 3] (] .,
T EE K B B




