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Uvod

V 90. letech 20. stoleti doslo diky Saloveyovi a Mayerovi (1990) k etablovani emoc¢ni
inteligence jako empiricky fundovaného pojmu, ktery ma své dulezité misto v psychologii.
O nekolik let pozdéji rozsifuje Daniel Goleman pojem emocni inteligence mezi Sirokou
vetejnost diky publikaci svych bestsellerti (1995; 1998), vyzdvihujicich dtlezitost emoc¢ni
inteligence pro bézny zivot. Postupem casu si emocni inteligence ziskava stale véEtsi
postaveni ve vyzkumech v oblasti psychologie prace a organizace, jelikoz disponuje
potencidlem pro ovlivnéni pracovni vykonnosti zaméstnance. 90. 1éta 20. stoleti vSak nejsou
vyznamnym meznikem pouze pro rozvoj emocni inteligence, nybrz také pro pronikani teorie
vztahové vazby do pracovniho prostiedi. V téchto letech publikuji Hazanova
a Shaver (1990) svou rozsahlou studii, zabyvajici se styly vztahové vazby a jejich projevy
na pracovisti. Tato studie byva mnohdy povazovana za pomyslny zdkladni kdmen zkoumani
vztahové vazby a pracovni vykonnosti zaméstnance. Interpersonalni povaha emocni
inteligence a vztahové vazby nas vede k mySlence dulezitosti téchto dvou konstruktii
pro kontextudlni pracovni vykonnost u pracovnikd v socidlnich sluzbach domovii
pro seniory. Cilem prace je prozkoumat moznosti predikce pracovni vykonnosti vztahovou

vazbou a emoc¢ni inteligenci pracovnika.

V teoretické Casti prace je popsana emocni inteligence, vztahova vazba a jejich
projevy v pracovnim chovani. Teorie je rovnéz zaméfena na strukturu kontextualni pracovni
vykonnosti s ohledem na dimenze interpersonalni facilitace a pracovni dedikace. Zavérem
je vénovan prostor deskripci realizovanych studii zabyvajicich se emocni inteligenci,
vztahovou vazbou a jejich propojeni s dimenzemi kontextualni pracovni vykonnosti.
V empirické ¢asti prace jiz dochazi k ovéfovani stanovenych cilli a exploraci zkoumanych
hypotéz. Diky vytvoteni vlastni metody je rovnéz zkouman typ pracovni vykonnosti, kli¢ovy
pfimo pro pracovniky v socidlnich sluzbach domovi pro seniory, ktery vychazi ze Standardi

kvality socialnich sluzeb, jimiz se poskytovatelé téchto sluzeb musi fidit.

Prozkoumani moznosti predikce pracovni vykonnosti vztahovou vazbou a emoc¢ni
inteligenci pracovnikll v socidlnich sluzbach domovii pro seniory, by mohlo pfinést diilezité
poznatky pro dalsi studie, jejichz vysledky by bylo mozné uplatnit kuptikladu ve zlepSeni

prace se zameéstnanci domovi pro seniory.



TEORETICKA CAST



1. Emoc¢ni inteligence

Emoce piedstavuji neoddélitelnou soucéast pracovniho zivota (Asforth & Humphrey, 1995).
Rostouci zdjem o vyzkum emoci v pracovnim prostfedi je patrny téméi tfi desetileti
(Brief & Weiss, 2002). Asforth a Humphrey (1995) vyzdvihuji dtlezitost emoci ve vztahu
k motivaci, leadershipu a skupinovému zavazku. Pozitivni emoce mohou vést K lepSimu
pracovnimu vykonu a zaroven mohou pozitivné ovlivnit motivaci zameéstnance
(Erez & lsen, 2002). Emoce rovnéz hraji podstatnou roli v efektivité leadera, ktery je
vyuziva k posileni vztahu mezi nim a jeho nasledovniky (Abraham, 2005). Vedle studii
zabyvajicich se vlivem emoci na pracovni vykonnost (Erez & Isen, 2002; Mulki et al., 2015)
se do poptedi dostava také problematika regulace emoci, zkoumana naptiklad ve vztahu

k pracovni spokojenosti (Bono et al., 2007).

Emoce nés ovliviiuji ve vSech rovinach zivota, od osobnich po pracovni. Co ndm
ale udava, ze s emocemi umime pracovat, chipeme je, zvladame je fidit a regulovat,
a to nejen u sebe, ale 1 u druhych lidi, ¢i je dokdzeme vnimat a rozpoznat? Jako odpoved’
se nabizi samotna emocni inteligence (dale jen ,,EI*), konstrukt, jenz je nejspiS stary
jako lidstvo samo, a bazalni poznatky o ném lze nalézt jiz ve tecké filozofii
(Chopra & Kanji, 2010). Od té doby vsak El musela ujit dlouhou cestu, aby mohla byt

etablovana a pfijimana jak Sirokou, tak odbornou vetejnosti.

1.1 Konstrukt emo¢ni inteligence a jeho historické pozadi

Abychom mohli porozumét EI a jejimu vyvoji, je nejprve dileZité nastinit
avysvétlit dvé zakladni komponenty, znichz se pojem skladd — jsou jimi emoce
a inteligence (Mayer & Salovey, 1997). V pocatcich zkoumani inteligence, tedy piiblizné
od zacatku 20. stoleti, bylo cilem pochopit pifedevsim jeji podstatu, moznosti definovani
¢i zplisoby méfeni (Brody, 2000). Jednim z hlavnich problému bylo zjistit, zda inteligence
pfedstavuje pouze jeden jediny konstrukt, ¢i zda se skladd z né€kolika dil¢ich aspektl
(Brody, 2000). Jiz ve 20. letech 20. stoleti lze nalézt pojmovou souvislost praveé s El,
a to diky Thorndikeové rozdé€leni inteligence na mechanickou, abstraktni a socialni.
Thorndike (1920) ve svém pojeti definuje socialni inteligenci jako schopnost porozumét
a fidit ostatni a diky tomu se umét adekvatné chovat v mezilidskych vztazich. V ptipade
na to, co bylo dfive — napiiklad zda fyziologicka aktivita pfedchazi duSevnim jevim, ¢i je

tomu naopak (Humpolicek & Slezackova, 2012). Dalsi smér vyvoje zkouméni emoci se
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tykal rozporu mezi tim, zda jsou emoce stejné napti¢ populaci ¢i zda predstavuji kulturné
determinované a jedine¢né prvky osobnosti (Humpoli¢ek & Slezackova, 2012). Vyzkum
emoci a inteligence probihal vSak az do 2. poloviny 20. stoleti odd€élen¢ a zménu ptinesla
teprve 70. a 80. 1éta 20. stoleti, kdy doslo k prvni integraci afektu a kognice se zaméfenim
na moznost ovlivnéni myslenek emocemi (Humpoli¢ek & Slezackova, 2012). Zde Ize spatfit
dalsi vychodisko pro rozvoj EI, a to v Gardenerové teorii mnohocetnych inteligenci,
konkrétné¢ vjeho rozliSeni na intrapersonalni a interpersondlni inteligenci
(Baumgartner, Orosova, & Vyrost, 2008). Gardner (1999, 261) pojima interpersonalni
inteligenci jako ,,schopnost v§imat si jinych jednotlivci a rozliSovat mezi nimi, a to zejména
mezi jejich naladami, temperamenty, motivacemi a zdméry®. Z této definice Ize usuzovat
na podobnost piedevs§im s konceptem porozuméni a vnimani emoci tak, jak je popsali
Mayer, Caruso a Salovey (2016). V téchto letech se v ojedinélych piipadech zacina
objevovat pojem EI, ktery prozatim neni nijak blize definovan a objasnén
(Humpolicek & Slezackova, 2012). Vroce 1986 vsak dochazi k prvnimu pokusu
o etablované pouziti pojmu ,,emocni inteligence“, a to v disertacni praci W. L. Payne

(Chopra & Kaniji, 2010).

Pro pochopeni historického hlediska EI jsou rovnéZz dulezité oblasti znamé
predevs§im z vyvojové psychologie, mezi né€z fadime naptiklad interpersonalni decentraci,
mentalizaci €1 kognitivni empatii. Interpersonalni decentrace je konstruktem, kterym se jako
prvni zacal zabyvat Piaget, jenz ji rozumi postupné pifekonavani egocentrismu ditéte a posun
Kk perspektivé druhého (Perner et al., 2002). Pojem interpersonalni decentrace pozdéji
piejima Feffer, ktery jej aplikuje do socidlnich situaci, a rozumi jim stupeni, do néhoz je
jedinec schopen chépat rizné spolecenské situace a pfizpusobit jim své vlastni chovani
(Leeper, Dobbs, & Jenkins, 2008). Domnivame se, Ze by interpersonalni decentrace
z Fefferova socialniho hlediska mohla mit blizko pfedev§im ke schopnosti regulovat a fidit
své emoce. Zvladani neboli fizeni emoci totiz pfedstavuje naptiklad schopnost jedince
sledovat své vlastni emo¢ni reakce a diky tomu tak urcit jejich vhodnost v socidlnich

situacich (Mayer et al., 2016).

Vedle principu interpersonalni decentrace je pro konceptualizaci EI dilezita
rovnéz schopnost mentalizace. Teorie mysli neboli mentalizace doslova znamena,
ze ,jedinec ma uréitou domnénku (teorii) o obsahu mysli (jiné osoby)“

(Barrett, Dunbar, & Lycett, 2007, 384). Schopnost mentalizace nam ukazuje zpusoby,



jimiz lidé chépou, Ze i ostatni maji n¢jaké mentalni stavy, které se mohou lisit od téch
vlastnich (Choi-Kain & Gunderson, 2008). Dle Allen (2006) a Dimitrijevi¢ et al. (2017) lze
usuzovat na podobnost EI a mentalizace. Analogii mezi témito konstrukty spatiujeme
pfedev§im ve schopnosti vnimani a porozuméni emocim, které vychazi z modelu El
od Mayera et al. (2016). Shodu bychom mohli nalézt také v pfisuzovani dilezitosti
mentalizaci i EI. Jacobs et al. (2020) kuptikladu postuluji, Ze uméni mentalizace je velice
dualezité az klicové pro zdravé fungovani v dospélosti. Obdobna dilezitost byva piipisovana
EI. Napftiklad dle nazoru Cherniss a Goleman (2001) hraje EI kliCcovou roli v pracovnim

i osobnim zivoté.

DulezZitou soucast v historii rozvoje EI miZeme spatfovat i v konstruktu empatie
¢ili schopnosti jedince vcitit se do druhého ¢lovéka, aniz by sam prozival jeho mentalni stavy
(Hogan, 1969). Salovey a Mayer (1990; Mayer & Salovey, 1997) jiz ve svych prvotnich
studiich tykajicich se EI postuluji, Ze empatie pfedstavuje vyznamny korelat ¢i komponentu
El. Ve své studii rovnéz prokazali, ze jedinci dosahujici vysokych skord v El jako
schopnosti, dosahuji vyssich skori v oblasti empatie (Mayer, Caruso, & Salovey, 1999).
Také Daniel Goleman (2011) ve svém pojeti EI empatii zafazuje mezi kli€¢ové vlastnosti,

jimiZ se emoc¢né inteligentni jedinec vyznacuje.

Vyznamny meznik pro rozvoj EI jako empiricky fundovaného pojmu ptedstavuji
90. léta 20. stoleti, kdy Salovey a Mayer (1990) publikuji prvni model a ucelenou definici,
kde EI popisuji jako soubor dovednosti jedince, diky nimz mtiZze sledovat vlastni pocity
I pocity druhych, dokdze mezi nimi diferenciovat a vyuzivat je k fizeni vlastniho jednani
a mysleni. Ve svém revidovaném pojeti EI jako schopnosti ji konceptualizuji do 4 hlavnich
dimenzi: 1) porozuméni emocim vlastnim a emocim druhych, 2) vniméni emoci vlastnich
a druhych, 3) fizeni emoci vlastnich a druhych a 4) emo¢ni podpora mysleni
(Mayer & Salovey, 1997). Konstrukt EI by se moZna nikdy tak vyznamné nerozsitil, nebyt
védeckého novinafe Daniela Golemana, ktery se diky svym bestsellerim (1995; 1998)
tykajicich se dilezitosti EI pro béZzny zivot vyznamné zaslouzil o jeji popularizaci mezi
Sirokou 1 odbornou vetejnost (Mayer, 2006; Chopra & Kanji, 2010). Goleman (2011) EI
chépe jako kli¢ovou skupinu dil¢ich vlastnosti, kam fadi naptiklad schopnost ovladat své
emoce, dokazat sdm sebe motivovat, umét regulovat své pocity ¢i myslenky a v neposledni

fad¢ schopnost empatie.



V 90. letech 20. stoleti doslo také k predstaveni Grossova modelu emo¢ni regulace,
ktery pfinasi kliCové poznatky dilezité pfedevsim pro porozumeéni vlivu EI na pracovni
vystupy (Gross, 1998a, 1998b). Jiz v 19. stoleti definoval William James emoce
jako adaptivni behavioralni a fyziologické tendence, které jsou vyvolané urcitymi podnéty,
a proto jedinci umoznuji modifikovat vlastni emociondlni reakce (James, 1884,
in Gross, 1998b). Gross (1998b, 275) definuje emocni regulaci jako ,,proces, v ramci néhoz
lidé dokazi ovliviiovat, jaké emoce zrovna citi, kdy je maji, jak je prozivaji a jak je
vyjadiuji“. Tato definice je prakticky totozna s puvodnim vymezenim EI od Mayera
a Saloveye (1990), ktefi ji charakterizuji jako schopnost, s niz jedinci ovladaji a zachazeji
se svymi emocemi. Gross (1998b) ve svém modelu emoc¢ni regulace uvadi, ze clovék mize
ovladat nejen to, jak své emoce vyjadii, ale také to, jak je bude prozivat. Pfi vymezeni
emoc¢ni regulace Wong a Law (2002) dopliji, Ze 1) pted tim, nez jedinec mize své emoce
regulovat, mél by dokazat svym emocim porozumét, a 2) jelikoz mnoho emoci, které ¢loveék
proziva, ovlivituji emoce druhych, je dilezité, aby jedinec zvladl porozumét emocim nejen
sebe samého, ale také emocim ostatnich. Pro emoc¢ni regulaci je klicovych pét zékladnich
oblasti: vybér situace, modifikace situace, zaméfeni pozornosti, kognitivni zména
a modulace odpovédi (Gross, 1998b). Gross (1998a) vedle téchto péti oblasti popisuje
rovnéz dvé konkrétni strategie emocni regulace: 1) strategie, jez lze uplatnit jest¢ pred
emo¢ni odpovédi na signaly zprostiedi (tzv. antecedent-focused emotion regulation)
a 2) strategie, které ¢loveék vyuziva az po tom, co emoce jiz skuteéné zaziva (tzv. response-
focused emotion regulation). Pod prvni typ strategii spada vybér a modifikace situace,
zamétfeni pozornosti a kognitivni zména, zatimco pod druhy typ spadd pouze oblast
modulace odpovédi (Gross, 1998a, 1998b). Pokud bychom tento model aplikovali
do pracovniho prostiedi, 1ze pfedpokladat, Ze by zaméstnanci s vy$si EI mohli efektivnéji
vyuzivat oba typy konkrétnich regulacnich strategii, ¢imz by facilitovali vznik pozitivnich

emoci, ¢i by mohli své emoce vyuzit kK podpofe emoc¢niho i intelektualniho rustu.

Momentalné je EI obsaZzena v nepfeberném mnozZstvi studii a je vytvafeno mnoho
modeld, které by ji popisovaly. Diky tomu lze nalézt odlisné definice,
které byvaji déleny na dvé skupiny: (1) ty, které vychazi z teorie Mayera et al. (1999),
ktefi EI chapou jako schopnost, a Casto byvaji oznaCované jako akademické definice
a (2) sirsi definice EI, které byvaji naopak nazyvané popularnimi a hlavnim ptedstavitelem
je jiz zminény Daniel Goleman (Badenhorst & Simth, 2007). Jednotlivé definice a modely

jsou piedstaveny v nasledujici kapitole.
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1.2 Modely emoc¢ni inteligence

Konstrukt EI se jiz nékolik desetileti t&$i zdjmu odbornikii 1 laiki. Obzvlaste
90. léta 20. stoleti znamenala dramaticky nartist zkoumani této oblasti
(Mayer, Roberts, & Barsade, 2008; Joseph & Newman, 2010). Tato popularizace s sebou
pfinesla vytvofeni n€kolika modelti EI, které byvaji déleny do dvou velkych skupin:
(1) modely EI jako schopnosti a (2) smisené modely (Petrides & Furnham, 2001,
Livingstone & Day, 2005; Neubauer & Freudenthaler, 2005; Papadogiannis,
Logan, & Sitarenios, 2009; Joseph & Newman, 2010; Di Fabio & Saklofske, 2014). Rozdil
mezi témito skupinami modelii spoc¢iva predev§im v jejich nahledu na EI a zpisoby,
jimiz je métena. Schopnostni modely vyuzivaji predevsim vykonové testy, zatimco smisené

modely preferuji metody sebe-popisné (Neubauer & Freudenthaler, 2005).

1.2.1 Modely EI jako schopnosti

Otazka vztahu mezi inteligenci a emocemi je kontroverznim a nékolik let probiranym
tématem napii¢ mnoha obory. Byli to vSak Salovey a Mayer, co v roce 1990 jako prvni
navrhli novy koncept spojeni inteligence a emoci: emocni inteligenci, a zaroven vytvorili

prvni uceleny model EI jako schopnosti (Neubauer & Freudenthaler, 2005).

Model El Saloveye a Mayera (1990), oznaovany také jako EI90 (viz Obr. 1),
zahrnuje tii zakladni mentalni procesy: (1) vyjadfovani a posuzovani emoci, (2) regulaci
emoci a (3) vyuziti emoci. Prvni a druha vétev je délena ve vztahu k sob€ a k druhym lidem.
Vétev vyjadfovani a posuzovani emoci byva dale rozliSena na verbalni a neverbalni oblast,
pii¢emz verbalni byva nékdy spojovana s konstruktem empatie (Neubauer & Freudenthaler,
2005). Schopnost sledovat, hodnotit a regulovat emoce spada do druhé vétve. Autofi
postuluji, Ze umeéni regulovat své emoce i emoce druhych miize u emoc¢n¢ inteligentnich
jedincti vést naptiklad k lepSimu dosahovani cilti (Salovey & Mayer, 1990). Ttreti vétev
autofi diferenciovali do ¢tyf subfaktori: flexibilni planovéni, kreativni mysleni,
pfesmérovani pozornosti a motivace. Emocné inteligentni jedinec by tedy mél byt schopen
fesit problémy flexibilné a kreativné a zaroven by mél dokazat uplatnit §irsi paletu moznosti,

jimiz na problém nazira (Salovey & Mayer, 1990).
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—| Neverbdlné
— U sebe —
— Verbilné
| Posouzeni a | |
vyjadievani emoci
— Empatie
—  Udruhych [
| | Neverbdlni
vnimani
U druhych
EMOCNI —| Regulace emoci ~|:
INTELIGENCE U sebe
— Motivace
| | Pfesmérovani
pozornosti
—~ VyuZiti emoci [
— Kreativni my$leni
Flexibilni
planovani

Obrazek 1 - Pivodni model EI90 Saloveye a Mayera (1990, 190, in Hypsova, 2019, 14),
dle viastniho prekladu

V roce 1997 autofi pivodniho modelu EI90 reviduji nejen svou definici EI,
ale také samotny model. Mayer se Saloveyem (1997) ptipousti vagnost své ptivodni definice,
ktera se zaméfovala pouze na vnimani a regulaci emoci, ale opomijela dilezitost samotnych
pocitli. Ve svém rozsifeném pojeti vnimaji EI jako schopnost pfesné vnimat, hodnotit
a vyjadfovat emoce, schopnost pochopit emoce i emocionalni poznani, regulovat je
a diky tomu je dokizat vyuzit k dosazeni intelektudlniho 1 emoc¢niho ristu
(Mayer & Salovey, 1997). Jejich novy model, nazyvany téz jako EI97, je rozdéleny do Ctyt
vétvi, které podrobnéji popisujeme v pfilozeném schématu (viz Obr. 2). Schéma modelu
EI97 ukazuje hierarchické rozloZzeni jednotlivych vétvi, kdy nejniz$i Groven prezentuje
schopnost vnimani a vyjadfovani emoci, zatimco nejvyssi stupen tvoii promyslend regulace
emoci, ktera podporuje emocni a intelektovy rist (Mayer & Salovey, 1997). Tato hierarchie
ukazuje stupen, do néhoz je dana emocni schopnost zaclenénd do osobnosti jedince
(Mayer, Salovey, & Caruso, 2004). V tomto modelu je taktéz dulezité vyvojové hledisko,
kdy se schopnosti, které se vyviji relativné brzy, nachazi na levé stran¢ schématu,
zatimco schopnosti vyvijejici se V pozdé¢jSich letech Zzivota jsou zafazeny vpravo

(Mayer & Salovey, 1997).
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w

EMOCNI INTELIGENCE

Promyéleni regulace emoci podporujici emocni a intelektovy rist

Schopnost zhstat
otevieny/a pfijemnym 1
nepfijemnym pocitim.

Schopnost
promy£leného poddani
se ¢1 ziskani odstupu od
emoci dle toho, jakou
ma informaéni ¢1 uzitou
hodnotu.

Schopnost
promyéleného sledovani
emoci ve vztahu k sobé
1 k drubym, a tak
rozpoznat, nakolik jsou
jasné, typické, viivné &
TOZLMNE.

Schopnost zvladat vlastni
emoce 1 emoce druhych
pomoci zmirfiovani téch
negativnich a posilovinim
pozitivnich bez represe ¢1
zvelifovani informaci,
které mohou nést.

Porozuméni a analyzovani emoci; zapojeni emoc¢niho poznani

I

Schopnost oznaovat
emoce a rozpoznavat
tak vztahy mezi slovy a
emocemi — napf. vztahy
slovy _mit rad™ a
.milovat™.

Schopnost interpretovat
TWznamy emoci ve
vztazich — napf. ztrata
ie ¢asto doprovazena
smutkem.

| Schopnost porozumét

sloZitym pocitim:
soub&Zné pocity lasky a
nenavisti & zméti: napf.
ticta kombinovana se
strachem a pfekvapenim.

Schopnost rozpoznavat
mozné pfechody mezi
emocemi — napf.
pfechod od zlosti do
spokojenosti &1 od zlosti
k zahanbeni.

Emocni podpora

mysleni

—

Emoce zleh&uji mysleni
pomoci nasmérovani
pozomosti k dilezitym
informacim.

Emoce jsou dostatecné
jasné a dostupné, Ze je
mozné je vyuZivat jako
pomticky k usuzovani a
vvbavovani si pocitil.

Zmény nalad méni pohled
jedince z optimistického

v pesimisticky a také
podporwi schopnost
nazirat na véci z odlidnych
hld.

Emoéni stavy odlisné
podporuyi specifické
piistupy k problémim —
napi. §tésti podpornye
induktivni usuzovani a
kreativitu.

Vniméni, posuzovini a vyjadirovani emoci

Schopnost rozpoznavat
emoce ve vlastnich
fyzickvch stavech,
pocitech a myélenkach.

Schopnosti identifikovat
emoce u druhych hdi

v kresbé, uméni atd.,
prostiednictvim jazyka,
zvuku, vzhledu a chovani.

Schopnost vyjadiovat
emoce piesné a
vyjadiovat potieby, jenz
se vztahui k témto
pocitim.

Schopnost odlisovat
mezi spravaym a
nespravaoym nebo

w . « .
cestnym a necestyim
vyjadfovanim emoci.

Obrazek 2 - Prepracovany model EI97 dle Mayera a Saloveye (1997, 11,
in Hypsova, 2019, 16), dle viastniho prekladu

Takto zrevidovany model jiz spliiuje dulezita kritéria (konceptudlni,
korelacni a  vyvojové), ktera EI posouvaji mezi konstrukty inteligence

(Neubauer & Freudenthaler, 2005). Konceptualni kritérium vychazi z premisy, ze se EI
sklada z n€kolika duSevnich schopnosti souvisejicich s emocemi, ale muze byt striktné
odliSena od osobnostnich ryst ¢i nadédni (Neubauer & Freudenthaler, 2005). Korela¢ni
kritérium popisuje vztahy mezi EI a jejimi slozkami a EI a jinymi typy inteligence,
ptiCemz mezi slozkami EI exXistuji tzké vztahy, zatimco EI a ostatni druhy inteligence
koreluji pouze mirn€ (Neubauer & Freudenthaler, 2005). Posledni, vyvojové kritérium ik,
ze aby mohla byt EI zafazena mezi ostatni typy inteligence, musi se vyvijet s vékem
a ziskanymi zkuSenostmi (Mayer et al., 1999; Neubauer & Freudenthaler, 2005). Vyvojové
kritérium bylo empiricky potvrzeno ve vyzkumech zabyvajicich se vztahem mezi EI jako
schopnosti a vékem (Mayer et al., 1999; Extremera, Fernandez-Berrocal, & Salovey, 2006;
Goldenberg, Matheson, & Mantler, 2006).
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V roce 2016 ptfinasi Mayer et al. (2016) novou studii, tykajici se sedmi novych
principi a revize svého predeslého modelu EI97. Muzeme tak hovorit
0 jejich nejnovéjsi konceptualizaci EI. Téchto sedm principt vedlo autory k revizi svého
puvodniho pfepracovaného modelu EI97, a to v nékolika smérech. Mayer et al. (2016)
kuptikladu ptidali vice polozek tykajicich se feSeni problémd, jelikoz dle nich byla tato
oblast v pivodnich modelech opomijena. Jadro nejnovéjsiho modelu vsak zistava stejné,
autofi zde taktéz pracuji s hierarchickym rozlozenim jednotlivych schopnosti a se ¢tyfmi
veétvemi (v zakladu opét stoji vétev vnimani emoci a na vrcholu pomysiné pyramidy vétev
zvladani emoci) (Mayer et al., 2016). Tento Cétyi-slozkovy model je soucasné jednim
z nejvyuzivangjSich modelt EI viibec, pfestoze se jedna o stale se rozvijejici konceptualizaci
(Elfenbein & MacCann, 2017). Pro lepsi ilustraci jednotlivych komponent modelu
ptikladame tabulku (viz Tab. 1), v niz uvadime jednotlivé vétve modelu dopInéné o kyzené

kompetence.
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Tabulka 1 — Nejnovejsi model Mayera et al. (2016, 294, in Hypsova, 2019, 19), dle viastniho

prekladu

Vétve modelu

Typ mysleni, schopnosti

Zvladani emoci

Efektivné fidit emoce ostatnich za ucelem
dosazeni kyZenych vysledku.

Efektivné fidit vlastni emoce za ucelem
dosazeni pozadovanych vysledk?.
Vyhodnocovat strategie k zachovani,
zredukovani ¢i zesileni emocnich odpovédi
Pozorovat emocni reakce a urcit jejich
vhodnost.

Zabyvat se emocemi, pokud jsou uzitecné, a
naopak se od nich oprostit, pokud uzitecné
nejsou.

Zustat dle potfeby otevieny/a piijemnym i
nepfijemnym pocitim a k informacim, které
vyjadiuji.

Porozuméni emocim

Rozpoznavat kulturni rozdily pfi hodnoceni
emoci.

Chapat, jak se jedinec miiZe v budoucnosti ¢i
za zménénych podminek citit (afektivni
predpovidani).

Rozpoznat pravdépodobné prechody mezi
emocemi jako napfiklad ze vzteku ke
spokojenosti.

Rozumét komplexnim a variabilnim emocim.
Rozlisovat mezi emocemi a naladami.
Odhadnout situaci, ktera pravdépodobné
vyvola emoce.

Ur¢it priority, vyznamy a nasledky emoci.
Pojmenovat emoce a rozpoznat vztahy mezi
nimi.

Podpora mysleni prostirednictvim emoci

Resit problémy na zékladé toho, jak
momentalné probihajici emoce mohou
usnadnit mysleni.

Vyuzit zmén nalad k odlisnému nazirani na
situaci.

Rizeni mygleni dle zamé&feni pozornosti na
aktualni pocity.

Generovat emoce za ucelem vztazeni se

k zazitkim druhé osoby.

Generovat emoce a tim tak pomoci tsudku
a paméti.

Vnimani emoci

Identifikovat falesné nebo neuptimné
vyjadiovani emoci.

Rozlisovat mezi adekvatnim a neadekvatnim
vyjadienim emoci.

Chapat projevy emoci v zavislosti na kontextu
a kultufe.

Vyjadfovat emoce adekvatnim zpisobem

Vv urcitych situacich.

Vnimat emoc¢ni obsahy v prostfedi, umeni

a hudbe.

Vnimat emoce u jinych skrze jejich hlas,
vyrazy ve tvaii, jazyku ¢i chovani.
Rozpoznavat emoce ve vlastnich fyzickych
stavech, pocitech a myslenkach.
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V prubéhu sestavovani modelii EI vyvstala a priori otdzka moznosti jejiho zméteni
pomoci psychologickych testi. Pro méfeni EI jako schopnosti jsou dulezité predevsim
vykonové testy, mezi né¢z fadime Multifaktorovou skdlu emocni inteligence (MEIS)
od Mayera et al. (1999) a Mayeruv-Saloveyuv-Carustv test emo¢ni inteligence (MSCEIT),
ktery pfimo vychdzi z metody MEIS (Humpolicek & Slezackova, 2012). Model EI97
od Mayera a Saloveye (1997) zahrnuje pod EI ¢tyfi zdkladni vétve (vnimani emoci, emo¢ni
podpora mysleni, porozuméni emocim a regulace emoci podporujici emocni a intelektualni
rust). Metoda MSCEIT byla navrZzena pravé pro zméteni téchto Ctyt klicovych schopnosti
(Brackett & Mayer, 2003; Brackett & Salovey, 2006). MSCEIT bude déle vénovan prostor

v empirické ¢asti této prace, kde je vyuzivan.
1.2.2 SmiSené modely emoc¢ni inteligence

SmiSené¢ modely EI, nékdy nazyvané téZ jako rysové, se lis§i od téch schopnostnich
predevsim tim, ze jsou vyuzivany pro oznaceni ,,Siroké skupiny osobnostnich charakteristik,
které mohou predikovat tuspéch v profesnim i kazdodennim zivoté” (Neubauer
& Freudenthaler, 2005, 40). Tyto modely neklasifikuji EI jako typ inteligence, vysvétluji ji

spiSe jako kombinaci osobnosti, afektu a intelektu (Petrides & Furnham, 2001).

Pravdépodobné nejznaméj$im smiSenym modelem je Bar-Ontv model,
ktery byl predstaven vroce 1997 a je tvofen péti dimenzemi (dale rozdélenymi
na 15 subskal), které ovliviluyji a moznd i piedurcuji zivotni uspéchy jedince
(Neubauer & Freudenthaler, 2005). Do téchto péti facet Bar-On zahrnuje intrapersonalni
dovednosti, interpersonalni dovednosti, adaptabilitu, zvladani stresu a obecnou naladu
(Neubauer & Freudenthaler, 2005; Bar-On, 2006). Zajimavosti je, Ze Bar-On ptedpoklada

vzajemny vztah mezi emo¢nimi a socialnimi dovednostmi (Bar-On, 2006).

Daniel Goleman do svého modelu El zahrnuje pét faktori: sebeuvédoméni,
seberegulaci, schopnost motivovat sam sebe, empatii a uméni mezilidskych vztaht
(Goleman, 2011). Cooper a Sawaf (1997) identifikuji ¢tyfi zakladni vétve (dle terminologie
autortt kameny) EI: emoc¢ni gramotnost, emoc¢ni zdatnost, emo¢ni hloubku a emoc¢ni
alchymii. Petrides a Furnham (2001) zjistili, ze se rysova EI sklada z nékolika osobnostnich
dispozic. Petrides, Pita a Kokkinaki (2007) ve svém ¢lanku uvadéji 15 dispozic, které spadaji
do modelu EI dle Petridesa a Furnhama, zaroven dopliuji, Ze rysova El vyjadiuje uzite¢nou
proménnou, ktera miize byt integrovana do taxonomii osobnosti. DalSim piedstavitelem,

ktery se zasadil o tvorbu smiSeného modelu, je Weisinger. Vymezuje Sest oblasti spadajicich
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pod EI: sebeuvédoméni, emocni fizeni, motivaci sebe sama, efektivni komunikaéni
dovednosti, interpersonalni odbornost aemoc¢ni kouCovani (Weisinger, 1998,
in Peréz, Petrides, & Furnham, 2005). Posledni model, ktery zde zminime, se tyka autora
Higgse a Dulewitze, ktefi EI d€li do ti klastrii (motivacni sily, restriktivni sily a umoziujici
sily), ptiCemz kazdy z nich jesté diferencuji na nékolik podarovni, naptiklad motivacni

a pohanéci sily rozd¢luji na motivaci a intuici (Higgs & Dulewitz, 1999, in Peréz et al. 2005).

Pokud bychom se zaméfili na srovnani jednotlivych smisenych modelti, neunikne
nam, ze se nékteré oblasti spadajici pod rysovou EI piekryvaji ¢i jsou si podobné. Napiiklad
slozka emocni sebeuvédomeni je ptitomna v modelu Bar-Ona (2006), Golemana (2011),
Weisingera (1998, in Peréz et al., 2005) ¢i Higgse a Dulewitze (1999, in Peréz et al., 2005).
Obecné se v rysovych modelech prolinaji slozky EI, jako je empatie, sebemotivace, emocni
regulace a fizeni emoci ¢i rGzné socidlni dovednosti (napf. komunikace, vztahové
dovednosti). Ciarrochi, Chan a Caputi (2000) dokonce uvadi, ze prvky, které jsou

Vv jednotlivych modelech obsazeny, se vzajemné dopliuji, nez ze by se navzajem vylucovaly.

Oproti modelim EI jako schopnosti bylo u téch rysovych vyvinuto nékolik sebe-
popisnych testovych metod. Pro Uucely této prace podadvame pouhy vycet
(Trait Meta-Mood Scale) vyvinuty Saloveyem et al. v roce 1995 (Peréz et al., 2005). Nejvice
vyuzivanym je 133polozkovy Bar-Oniv inventai EQ-i (Emotional Quotient Inventory)
z roku 1997 (Peréz et al., 2005; Bar-On, 2006; Bar-On, 2007). V roce 1998 vznikl dotaznik
SEIS (Schutte Emotional Intelligence Scale), sloZzeny z 33 polozZek a zalozeny na postihnuti
tii dimenzi z modelu E190 (Schutte et al., 1998; Schutte et al., 2001). Austin et al. (2004)
pozdé&ji metodu SEIS reviduji, pfidavaji dalSich 8 vyrokd a zvySuji proporciondlni
zastoupeni reverzn€ kodovanych polozek. Dal$im vyuzivanym testem je napiiklad ECI
(Emotional Competence Inventory) z roku 1999 od Boyatzise et al. (Peréz et al., 2005),
vychazejici z Golemanova modelu (Byrne et al.,, 2007). TEIQue (Trait Emotional
Intelligence Questionnaire) od Petridesa et al., je metodou zjist'ujici mimo jiné globalni
rysovou EI (Petrides & Furnham, 2003; Peréz et al., 2005). Dale jmenujme napiiklad EIS
(Emotional Intelligence Scale; Van der Zee, Thijs, & Schakel, 2002), WLEIS
(Wong & Law Emotional Intelligence Scale; Wong & Law, 2002) ¢i WEIP (Workroup

Emotional Intelligence Profile; Jordan et al., 2002).
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Na popularitu EI lze usuzovat napiiklad z pohledu nepteberného mnozstvi
odbornych i popularnich publikaci, které jsou aplikovany jak V individualnim,
tak skupinovém kontextu (Dulewitz & Higgs, 2000). Velky zajem o studium EI piestavuji
rovnéz vytvorené modely a metody méteni. Abychom zpiehlednili vycet zminénych modelt

vvvvvv

urovné EI, které uvadime v Tab. 2.
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Tabulka 2 — Modely a moznosti mereni EI jako schopnosti a jako rysu

MODELY EI JAKO SCHOPNOSTI

Salovey & Mayer (1990)

Mayer & Salovey (1997)

Mayer, Salovey & Caruso
(2016)

=  posouzeni a
vyjadfovani emoci,

= regulace emoci,

= vyuziti emoci

® vnimani, posuzovani a
vyjadiovani emoci,

= emocni podpora
mysleni,

=  porozuméni a
analyzovani emoci,

= promyslena regulace
emoci podporujici
emoc¢ni a intelektovy

o

rust

= zvladani emoci,

=  porozuméni emocim,

=  podpora mysleni
prostiednictvim
emoci,

®  ynimani emoci

MODELY EI JAKO RYSU

Cooper a Sawaf (1997)

Weisinger (1998)

Higgs & Dulewitz (1999)

= emocni gramotnost,
=  emocni zdatnost,
= emocni hloubka,
= emocni alchymie

= sebeuvédomeéni,

= fizeni emoci,

= sebe-motivace,

= efektivni komunikaéni
schopnosti,

* interpersondlni
odbornost,

=  emoc¢ni kouc¢ovani

pohanéct sily

= motivace,

= intuice,
restriktivni sily

= gsvédomitost,

= emocni odolnost,
umoznujict sily

= sebeuvédomeéni,

* interpersondlni

vnimavost,
= vliv,
= charakter

Goleman (1999)

Petrides & Furnham (2001)

Bar-On (2006)

= sebeuvédomeéni,

= sebeovladani,

* motivace k vy$§im
cilim,

= empatie,

= obratnost ve
spolecenském styku

= adaptabilita,

= asertivita,
=  ynimani emoci u sebe
a druhych,

* vyjadfovani emoci,

= fizeni emoci
(ostatnich),

= emocni regulace,

* impulzivita (nizkd),

= vztahy,

= sebetcta,

= sebemotivace,

» socialni kompetence,

=  fizeni stresu,

= charakterova empatie,

= charakterové Stésti,

= charakterovy
optimismus

intrapersonalni

= sebelcta,

= v¢&domi vlastnich

emoci,

= asertivita,

= nezavislost,

= sebeaktualizace,
interpersondlni

= empatie,

= socialni odpovédnost,

* interpersonalni

vztahy,
adaptabilita
» testovani reality,
» flexibilita,

= feSeni problémda,
zvladani stresu

= tolerance vUcCi stresu,

= kontrola impulz
obecna nadlada

= optimismus,

= Stésti
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VYBRANE METODY PRO ZMERENI EI JAKO SCHOPNOSTI

Mayer, Caruso, Salovey, MEIS

Mayer, Salovey, & Caruso, MSCEIT

* vnimani emoci,
= vyyuziti emoci,

=  porozuméni emocim,

= zvladani emoci

El zalozZena na zkusenosti

vnimani emoci,
vyuziti emoci,

strategicka EI

porozumeéni emocim,
fizeni emoci

VYBRANE METODY PRO ZMERENI EI JAKO RYSU

Salovey et al., 1995,
TMMS

Bar-On, 1997, EQ-i

Schutte et al., 1998, SEIS

=  v§imani si emoci,
= jasnost emoci,
* naprava emoci

intrapersonalni
dovednosti,
interpersonalni
dovednosti,
adaptabilita,
zvladani stresu,
obecna nalada

= posouzeni emoci,
= vyjadfeni emoci,
= regulace emoci,

= vyuziti emoci

Boyatzis et al., 1999, ECI

Petrides et al., 2003,

TEIQue

Wong a Law, 2002, WLEIS

= sebeuvédoméni,

= sebefizeni,

= socialni uvédomeéni,
= socialni dovednosti

spokojenost,
dovednosti
sebeovladani,

emoc¢ni dovednosti,
socialni dovednosti

= sebehodnoceni emoci,

= hodnoceni emoci u
druhych,

= pouzivani emoci,

= regulace emoci

Pozn.: Pokracovani tabulky ¢. 2: Modely a moznosti méreni EI jako schopnosti a jako rysu
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1.3 Emoc¢ni inteligence v pracovnim prostredi

Role El vpracovnim prostfedi mize byt spatfovana v mnohych oblastech prace
a organizace. Cherniss a Goleman (2001) dokonce tvrdi, Ze EI hraje klicovou roli v ziskani
uspéchu ¢i Uspésné kariéry, a to dokonce vice nez IQ <¢i technické dovednosti
a znalosti. Obecné byva EI povazovana za konstrukt, ktery Siroce ovlivituje pracovni chovani
V oblastech tymové prace, rozvoje talentu, zavazku vuci organizaci, kvality poskytovani

sluzeb a mnoho dalSich (Zeidner, Matthews, & Roberts, 2004).

Nez ptejdeme k samotnym vyzkumiim, zamétfime se na to, pro¢ jedinci vykazujici
vyssi uroven EI dosahuji kuptikladu vyssi kariéry, uspéchu ¢i dokazi efektivngji vést své
podiizené, nez je tomu u jedincu s nizsi EI. Dle Zeidner et al. (2004) Ize nalézt ¢tyti obecné
duvody. Prvnim muze byt skute¢nost, Ze jedinci s vyssi EI zvladaji asertivnéji komunikovat
své cile ¢i napady (Goleman, 1998). Jako druhé vysvétleni uvadi Zeidner et al. (2004)
propojenost EI a socidlnich dovednosti, které jsou dulezité obzvlasté pro tymovou praci.
Zatteti, vliv EI mize byt vidén i u efektivnich vedoucich pracovnik, ktefi dovedou zvladat
své emoce, umi je vyuzivat k tomu, aby se jejich podtizeni citili 1épe ¢i zvladnou rozpoznat,
jak se jejich zaméstnanci citi, a na zakladé toho provedou adekvatni intervenci vedouci
ke zlepSenti jejich stavu (Cherniss, 2001). Poslednim divodem mize byt vliv EI na schopnost
jedince 1épe zvladat pozadavky prostiedi a tlaky, jez jsou na né&j kladeny (Bar-On, 1997,
in Zeidner et al., 2004).

Vyzkumit EI na poli pracovniho prosttedi neustale piibyva (Khalili, 2012).
V této kapitole se proto zaméfime na popis vybranych studii, které byly realizovany na poli
prace a organizace a zamétovaly se predev§im na vztah El a leadershipu, stresu na pracovisti,
celkové pracovni vykonnosti ¢1 pracovni spokojenosti. JelikoZ je EI délena do dvou velkych
skupin: 1) El jako schopnost a 2) EI jako rys, povazujeme za dulezité zduraznit
u kazdé ze zminénych studii, jakym typem EI se zabyvaly. Odli$nosti mezi t¢émito skupinami
spoCivaji predevS§im v metodich méfeni (tj. vykonové metody pro zméfeni EI
jako schopnosti a sebe-popisné pro rysovou EI) a v samotném nahledu na EI (Neubauer
& Freudenthaler, 2005).

Co se tyCe vyzkumt EI a leadershipu, George (2000) uvadi, Ze konstrukt EI
predstavuje facilitatora dimenzi leadershipu a zahrnuje vyvoj holistické pfedstavy o cilech,
predavani hodnoty prace svym nasledovnikiim, vytvateni pozitivni a optimistické atmosféry
naplnéné divérou a spolupraci, podporu flexibility pfi rozhodovani, akceptaci zmén
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a podileni se na vytvafeni a udrzovani organiza¢ni identity. Studie zaméfujici se na EI
a leadership byvaji realizovany piedevsim s cilem zjistit existenci vztahti mezi EI a riznymi
styly leadershipu (Palmer et al., 2001; Gardner & Stough, 2002; Rosete & Ciarrochi, 2005;
Downey, Papageorgiou, & Stough, 2006; Weinberger, 2009) ¢i moznosti predikce ruznych
stylt leadershipu prostiednictvim znalosti ElI (Rosete & Ciarrochi, 2005; Follesdal
& Hagtvet, 2013). Studie Palmera et al. (2001) se zaméfovala na vztah mezi rysovou EI
a efektivitou styl leadershipu. Autofi piedpokladali, ze transformacni leadeti budou
dosahovat vyssi urovné EI nez leadeti uplatiiujici transakéni leadership. Tento pfedpoklad
nebyl potvrzen. Mimo jiné byly nalezeny statisticky signifikantni korelace mezi vybranymi
komponentami transformacéniho leadershipu (pfedevsim inspiraci nasledovnikli a osobnim
pfistupem) a subskalami EI (pfedev$im sledovani a ovlddani emoci svych a druhych)
(Palmer et al., 2001). Zajimavou studii realizovanou na Zendch — manazerkach pfinesli
Downey et al. (2006), zkoumali rovnéz vztah mezi rysovou EI a transformac¢nim
a transakénim leadershipem. Vysledky této studie ukazaly, ze manazerky aplikujici
transformacni styl leadershipu dosahuji vyssi trovné celkové EI, nez je tomu u manaZzerek
inklinujicich k transakénimu stylu vedeni (Downey et al., 2006). Studie Follesdal
a Hagtvet (2013) se oproti pfedchozim zaméfila na moznosti predikce transformacniho
leadershipu prostiednictvim EI jako schopnosti méfenou metodou MSCEIT. Autofi
testovali, zda a) hodnoty ¢ty zakladnich subskal MSCEIT (tj. vnimani emoci, vyuZiti emoci,
porozuméni emocim a fizeni emoci), b) celkovy skor EI a ¢) hodnoty alternativnich $kal EI,
budou predikovat transformaéni leadership pii kontrole rysi Velké Pétky a GMA.
Po provedeni rozsahlych regresnich analyz a tvorbé nékolika modelt se autoriim nepodatilo
predikovat prostfednictvim celkové EI ¢i jejich zakladnich subskal transformacni leadership.
Vztahu mezi efektivitou leadershipu a El jako schopnosti se také vénovali naptiklad
Rosete a Ciarrochi (2005), ktefi prostfednictvim korelacnich a regresnich analyz prokazali,
ze vy$si hladiny EI jako schopnosti jsou spojeny s vétsi efektivitou leadera, a Ze 1ze pomoci

EI (ptedevsim oblast vaimdni emoci) predikovat efektivitu leadera.

Druhou oblasti studii El v pracovnim prostfedi, na niZ se zamé&fime, jsou vyzkumy
vztahu EI vi¢i stresu na pracovisti. Jelikoz stres byva definovan jako (vétSinou negativni)
emocni reakce na rozlicné stimuly v prostiedi, da se pfedpokladat, ze by EI mohla ovliviiovat
stupe, vnémz je jedinec schopen stres zvladat a ovladat své emoce
(Nikolaou & Tsaousis, 2002). Slaski a Catwright (2002), ktefi zkoumali rysovou EI,

prokdzali, ze je dulezitd pfi zvladani stresu a zaroven podporuje individudlni resilienci
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u manazeru. Oginska-Bulik (2005) nalezla negativni korelaci mezi rysovou EI a vhimanym

pracovnim stresem. Stejné vysledky piinesla i studie Mikolajczak, Menil a Luminet (2007).

V metaanalyze O’Boyle et al. (2011) autofi zaméfili svou pozornost na vztah
mezi pracovni vykonnosti a tfemi sméry zkoumani EI: 1) EI méfena vykonovymi testy
vychazejicimi ze ¢tyi-slozkového modelu od Mayera a Saloveye (1997), 2) sebe-popisné
metody vychazejici z modelu Mayera a Saloveye a 3) komeréné dostupné metody jdouci
»Za*“ modely Mayera a Saloveye, které jsou bézn¢ oznaCované jako modely smiSené.
Mezi témito sméry nebyl nalezen zadny signifikantni rozdil a v§echny tyto sméry korelovaly
S pracovni vykonnosti na podobné urovni (vSechny sméry dohromady, r = .236;
1. smér, r = .206; 2. smér, r = .256; 3. smér, r = .235). V piipadé predikce pracovni
vykonnosti prostfednictvim téchto sméri nebyl rovnéZz nalezen zadny statisticky
signifikantni rozdil. Ackoli nebyla nalezena existence rozdilti mezi ttemi sméry zkoumani
EI a predikci pracovni vykonnosti, autofi podotykaji, Ze to neni dano tim, Ze by vSechny
sméry mefily ten stejny konstrukt EI. VSechny zminéné sméry totiz vychazi z jinych
teoretickych i empirickych ramct, ale zaroven ptedstavuji dilezitou proménnou ve vztahu
Kk pracovni vykonnosti (O’Boyle et al., 2011). K podobnému zavéru dosli také Van Rooy
a Viswesvaran (2004), v jejichz metaanalyze upozornili na to, Ze obecny konstrukt rysové
EI i EI jako schopnosti pfedstavuje dilezitou proménnou ve vztahu k celkové pracovni
vykonnosti. Ve studii Wong a Law (2002) autofi zkoumali, zda rysova EI statisticky
signifikantné koreluje s pracovni vykonnosti. Pro tuto studii autofi rovnéZ vyvinuli kratkou
metodu pro zmétfeni EI, kterd mize byt vyuzita ve vyzkumech realizovanych hlavné
V pracovnim prostiedi. Wong a Law (2002) se zamétili mimo jiné na to, zda mé rysova EI
néjaky vliv na pracovni vystupy (napf. pracovni vykonnost) leaderti a jejich nasledovnik.
V ptipad¢ nasledovnikli studie prokazala statisticky signifikantni korelaci mezi EI
a pracovni vykonnosti, zatimco u leaderti Zadny statisticky signifikantni vztah mezi jejich EI
a pracovni vykonnosti ndsledovnikli nebyl nalezen. Tento vysledek si autofi vysvétluji
pfedev§im kvili jejich vyzkumnému souboru, ktery byl sloZeny z vladnich sprévci,
ktefi maji tendenci piisné€ji hodnotit své podfizené pracovniky (Wong & Law, 2002).
Dalsi statisticky signifikantni pozitivni korelace mezi EI a celkovou pracovni vykonnosti
byly nalezeny napiiklad ve studiich Bachman et al. (2000), Law, Wong a Song (2004),
Sy, Tram a O’Hara (2006) ¢i Joseph et al. (2015).
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Pro vykon povolani je vedle pracovni vykonnosti diilezitd také pracovni
spokojenost, ktera mize taktéz souviset s El zaméstnance (Kafetsios & Loumakou, 2007,
Kafetsios & Zampetakis, 2008). Dle Sy et al. (2006) jedinci s vyssi rysovou EI budou
pravdépodobnéji vice spokojeni v zaméstnani, jelikoz se dokdzi sndze ptizpiisobit, umi 1épe
regulovat a vyjadfovat své emoce, a predevsim zvladaji fidit emoce druhych. Ve své studii
se autofi zaméfili mj. na rysovou EI a pracovni spokojenost a nalezli pozitivni korelaci.
Zajimavé je, ze pokud na pracovisti dosahuje manazer vysoké EI, dochazi k vyssi pracovni

spokojenosti u jeho podiizenych, kteti disponuji vysokou i nizkou tirovni EI (Sy et al., 2006).

v v

wev

EI tak kli¢ova, coz mlze vést k tomu, Ze zamé&stnanci nevyzaduji od svych nadfizenych tolik

emoc¢ni podpory ¢i obecné EI, jako v psychicky naroénéjsich pozicich (Wong & Law, 2002).

Mezi limity zminénych studii rysové El autofi obvykle zahrnuji vyuziti sebe-
popisnych metod pro postihnuti EI (Law et al., 2004; Sy et al., 2006). Vyuziti sebe-
popisnych metod je problematické piedevsim z hlediska skute¢nosti, ze EI je pfedevsim
definovana jako soubor schopnosti, které se velice obtizné zjistuji diky sebe-popisu,
ktery dokaze EI operacionalizovat spise jako soubor rysi (Law et al., 2004). Ve své rozsahlé
studii Law et al. (2004) proto doporucuji vyuzivat spiSe vykonové metody méfeni EI,
kterymi je napiiklad prosluly MSCEIT. Tento poznatek byl jednim z diivodli, pro¢ jsme
se V této praci zaméfili na zkoumani EI jako schopnosti, pro jejiZ zjisténi vyuzivame pravé

zminénou metodu autord Mayera, Saloveye a Carusa — MSCEIT.

1.4 MozZnosti tréninku emo¢ni inteligence

V predchozi kapitole bylo predstaveno né€kolik studii, které se zamétily na dileZitost EI
v rozli¢énych pracovnich oblastech. Podminky na trhu prace se neustale méni, mozna jsou
1 tvrd$i, nez tomu bylo pfed nékolika lety, coz pfedstavuje jeden z mnoha divodi,
pro¢ ve firmach dochazi ke zvySovani poptavky po EI (Wilding, 2010). Law et al. (2004)
uvadi, ze jelikoz El vystupuje ve vztahu nejen s pracovni vykonnosti, ale i s dal$imi
proménnymi pusobicimi na pracovisti, mél by byt adekvatni trénink EI stejné diilezity jako

vybér zaméstnancu s vysokou EI.

Otazkou, zdali je mozné trénovat El, se odbornici zabyvaji od 90. let 20. stoleti,
tedy od té doby, co byl konstrukt EI poprvé piedstaven a definovan (Beigi

& Shirmohammadi, 2011). Vyzkumy zamé&fujici se na efektivitu rozliénych rozvojovych
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programi EI v pracovnim prostfedi ukézaly, ze trénink muze vést ke zvySeni EI
U zaméstnanct (napft. studie Groves, McEnrue a Shen, 2008; Beigi & Shirmohammadi,
2011) i u manazert (Clarke, 2010; Cherniss, Grimm, & Liautaud, 2010).

Clarke (2010) se ve svém vyzkumu zaméfil na moznosti tréninku EI jako
schopnosti u projektovych manazerd. Zabyval se tim, zda trénink povede ke zvySeni EI jako
schopnosti a zdali povede ke zlepSeni jednotlivych vybranych kompetenci klicovych
pro projektové manazery, spojenych piedev§im se schopnosti tymové prace a zvladanim
konfliktii. Pro zméfeni Grovné EI vyuzil Clarke (2010) metodu MSCEIT. Uroveti EI byla
zjistovana pred tréninkem, 1 mésic po tréninku a 6 mesict po tréninku. Samotny tréninkovy
program trval 2 dny a byl vyvinut pifimo pro zlepSeni klicovych oblasti EI a empatie
u projektovych manazerti. Program obsahoval ctyfi klicové ¢asti: 1) zaméteni
na sebeuvédoméni pracovnikll o vlastni EI, 2) vnimani dilezitosti EI pro socidlni vztahy
a pro pochopeni chovani, 3) zpétnou vazbu pro participanty tykajici se jejich vlastnich
kompetenci a emocnich schopnosti a 4) strukturovand cviceni zahrnujici EI s cilem
poskytnout zaméstnancim vhled do vlastniho interpersonalniho chovani (Clarke, 2010).
Vysledky experimentu ukazaly, ze pozitivni zmény v Urovni EI byly detekovany predevsim
u schopnosti porozuméni emocim, zatimco u vniméni a vyuZiti emoci k zddné pozitivni
zméné nedoSlo. Clarke (2010) jako jedno z moznych vysvétleni povazuje nedostatecné
pfizpisobeni obsahu tréninku témto schopnostem, a také, Ze samotna délka Skoleni nebyla
pro ucastniky dostate¢na natolik, aby bylo mozné dosdhnout statisticky signifikantniho
zlepSeni. Ze zavéru studie vyplyva, ze je mozné rozvijet u projektovych manazert
minimalné schopnost porozuméni emocim, a to tehdy, pokud tréninkové programy dodrzi
nasledujici: 1) daji tcastnikiim tréninku moZznosti praktickych nacvikd, které ukazi, jak lze
vyuzit rozli€né emocni schopnosti pii praci, 2) poskytuji zpétnou vazbu na své praktické
nacviky, a kdyz 3) maji ucastnici mozZnost pozorovat ostatni pii praktickych nacvicich

(Clarke, 2010).

Dalsi studii, jez byla provedena s cCilem zjistit, zda je mozné rozvijet EI
jako schopnost, realizoval v roce 2008 tym Groves et al. (2008). Autofi zde vychazeli
z modelu EI od Mayera a Saloveye (1997). Pro zméfeni EI vyvinuli vlastni metodu EISDI
(Emotional Intelligence Self-description Inventory), ktera byla vytvotfena na zakladé polozek
prevzatych od Mayera a Saloveye, které byly rovnéz operacionalizované pro specifické

ucely jejich tréninkového programu. V tomto experimentu participovalo 135 zaméstnanych
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studentti obchodu, rozdélenych do kontrolni (N = 60) a experimentalni skupiny (N = 75),
ve které se ucastnili intenzivniho, 11 tydnid dlouhého programu pro rozvoj El
(Groves et al., 2008). Probandi v obou skupinach na za¢atku experimentu vyplnili pfislusné
dotazniky demografickych charakteristik. Probandi z kontrolni skupiny podstoupili 11 tydnt
trvajici  trénink manazerskych dovednosti, zahrnujici naptiklad aktivity spojené
s ptipadovymi studiemi ¢i prezentovanim, které vSak nemély nic spole¢ného s tréninkem EI
¢i jinou souvisejici tematikou. V pfipad¢ experimentalni skupiny byli probandi roziazeni
na zaklad¢ svych vysledki do skupin raznych tréninkovych programu. Trénink EI byl
zaméfen na behavioralni zmény, cilem nebylo pouze obecné zlepSeni El, ale také plné
porozuméni dulezitosti EI v zivoté jedince a spole¢na diskuse nad aplikaci a vyuzitim El
V pracovnim prostiedi, zejména V leadershipu. Po skonceni experimentu byly obé skupiny
porovnany a byly nalezeny statisticky signifikantni rozdily, které prokazaly vyznamné
zlepSeni schopnosti EI v experimentalni skupiné v porovnani s kontrolni. Autofi vyzkumu
zavérem doporucuji realizaci takovych studii, které by se zamétovaly na to, zda, a ptipadné

které schopnosti obsazené v EI jsou vhodnéjsi k rozvoji, a které nikoliv (Groves et al., 2008).

V metaanalyze provedené Mattingly & Kraiger (2019) se autofi pokusili
komplexné zodpoveédét otdzku, zdali je mozné El trénovat se zaméfenim na to, zda velikost
ucinku signifikantné zavisi na pouzitych metodach méfeni EI (tj. metodach pro modely EI
jako schopnosti a metodach pro modely smiSené). Mezi témito ptistupy nebyl nalezen zadny
statisticky signifikantni rozdil v efektivité tréninkovych programt.. Divod je jednoduchy,
vyzkumnici, ktefi se vénovali implementaci programi pro rozvoj EI, u svych studii vyuzivali
ty programy a metody méfeni EI, které jsou konzistentni s jimi zvolenym pfiistupem.
Mattingly a Kraiger (2019) uvadi, ze dle vysledkli analyzovanych experimentl
(jak u pretestil, posttesttl, kontrolnich i experimentalnich skupin) existuje pozitivni efekt
tréninkovych programli pro zvySeni trovné EI. Ze zminéné metaanalyzy vyplyva,
ze EI predstavuje konstrukt, ktery lze trénovat a rozvijet, a ze implementace tréninkovych
programii v pracovnim prostiedi je dobrou investici. Mattingly a Kraiger (2019, 152) svou

rozsédhlou metaanalyzu uzaviraji vice nez vystiznymi slovy: ,,Ano, mlZete ji trénovat.*
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2. Vztahova vazba v pracovnim prostredi

V poslednich dvou dekadach je na vztahovou vazbu nazirdno jako na ustfedniho Cinitele
ovlivitujiciho pracovni chovani jedince (Scrima et al., 2015). Hazan a Shaver (1990)
ve svych vyzkumech uvadi, Ze pracovni chovani jedince piestavuje jakousi paralelu
k Bowlbyho terminu explorace. Zaroven zminuji, Zze v pracovnich vztazich miZeme
spatfovat stejnou ¢i  obdobnou dynamiku, jako je tomu u vztahové vazby,
kterou Bowlby popsal mezi pecujici osobou a ditétem (Hazan & Shaver, 1990).
Mezi tyto vztahy lze zafadit napfiklad vztahy se spolupracovniky, vedoucimi a dal$imi,
ktefi v organizaci pusobi (Yip et al., 2018). O popularité vztahové vazby v pracovnim
prostiedi sv&d¢i nesCetné mnozstvi vyzkumut. Zminime studie vztahu mezi vztahovou
vazbou a kreativnim feSenim problémt (Mikulincer, Shaver, & Rom, 2011),
pracovni  vykonnosti, emocni inteligenci a osobnosti (Neustadt, Chamorro-

Premuzic, & Furnham, 2011) ¢i proaktivitou zaméstnanci (Wu & Parker, 2017).

2.1 Podstata fungovani vztahové vazby v dospélosti

John Bowlby a Mary Ainsworth popsali koncept vztahové vazby!, jenz kombinuje kli¢ové
prvky psychoanalyzy, vyvojové psychologie, etologie a kognitivni psychologie (Mikulincer
& Shaver, 2003). Vztahovou vazbu mtzeme dle Bowlbyho definovat jako silné emoc¢ni
pouto mezi pecujici osobou a ditétem, které se vyznacuje silnou potiebou vyhledavat
a zustavat v pfitomnosti pec€ujici osoby (Thorova, 2015). Koncept vztahové vazby byl
puvodné zaméfen na chapani vztahu mezi ditétem a pecujici osobou a dnes se stal silnym
teoretickym ramcem pro pochopeni interpersonélnich procest (pfedevs§im utvaieni blizkych
vztahll) v dospélosti (Gillath, Karantzas, & Fraley, 2016). Gillath et al. (2016) ve své knize
uvadi, ze jednim z Ustfednich pfedpokladu teorie je, Ze do nasi dospélosti zasahuje stejna

¢i podobna dynamika, jez se odehravala v détstvi jedince, konkrétné v jeho vztazich s rodici.

Velkou inspiraci pro Bowlbyho byla etologie, z niz si ,,vypuj¢il* pojem vazebny
systéem, jenz predstavuje sérii univerzalnich a biologicky vyvinutych programi,
(Mikulincer, Gillath, & Shaver, 2002; Mikulincer & Shaver, 2007). 1 pies dulezitost
vazebného systému V raném véku Bowlby (1988) zdiiraziiuje, Ze je tento systém piitomen

v celém zivoté jedince, konkrétné v jeho chovani, a to obzvlasté ve vyhledavani blizkosti

1 Pozn.: pro sjednoceni terminologie v této praci vyuzivame pojem vztahovd vazba, V literatufe zmitiovany
dale jako attachment, pripoutani, prilnuti, citové pouto &i citova vazba.
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s druhymi, pokud se ocitne v rizikové situaci. Ve vazebném systému v raném veéku hraji
nejvetsi roli primarni pecujici osoby. Postupem zivota se vSak tento okruh osob rozsifuje
a zahrnuje nejen ty nejblizs$i, ale také kupiikladu ucitele, manaZery ¢i organizace a instituce,
snimiz se jedinec dostavda do kontaktu. Na vrcholu této pomysiné pyramidy
vSak stale zlistdva primarni vazebna osoba, s niz ¢loveék udrzuje dlouhodoby a silny citovy
vztah — rodie, manzel/ka apod. (Mikulincer & Shaver, 2003). Dle Bowlbyho
(1982/1969, in Mikulincer & Shaver, 2003) je vazebny systém vysoce individualni
zalezitosti, jelikoz je aktivovan a modifikovan prostfedim, v némz se jedinec nejdéle
nachdzi. K aktivaci vazebného systému dochdzi tehdy, kdyz je jedinec vystaven fyzické
¢i psychické hrozbé (Bowlby, 1982, in Yip et al., 2018). Pro pochopeni podstaty aktivace
a dynamiky vazebného systému byl Mikulincerem a Shaverem vytvofen integrativni model,
jenz tento koncept vysvétluje. Pro vétsi prehlednost textu mu bude vénovéna nésledujici

kapitola.

2.1.1 Integrativni model dynamiky vazebného systému v dospélosti

Vazebny systém je aktivovan ptedevSim primdrni vazebnou strategii, tedy vyhledavanim
audrzovanim blizkosti s pecujici osobou (Mikulincer & Shaver, 2003; Mikulincer & Shaver,
2007). V dospélosti nemusi primarni vazebna strategie vést k bezprostfednimu vyhledavani
blizkosti, nybrz k pouhé mentalni reprezentaci osob, které by byly v piipadé potteby
k dispozici (Mikulincer & Shaver, 2003). Pokud primarni vazebna strategie selze, musi dojit
k aktivaci sekundarnich vazebnych strategii (Main, 1990; Mikulincer & Shaver, 2003).
V teorii vztahové vazby existuji dvé hlavni sekundarni strategie, které zdiraziovala
pfedevs§im Main (1990), a to: (1) hyperaktivace a (2) deaktivace vazebného systému.
Hyperaktivacni strategie se projevuje jako utok ¢i protest, jenz vyplyva z frustrace, kdy neni
pfitomna primarni pecujici osoba (Bowlby, 1988). Dle Mikulincera a Shavera (2003) jsou
hyperaktivacni strategie charakteristické tim, Ze osoba, ktera je vyuziva, se neustale snazi
vyhledavat ptitomnost druhych, snazi se upoutat pozornost a postupné se stava na druhych
vice a vice zavisla, coz je disledkem nekonzistentniho chovéani primarni vazebné osoby.
Na druhou stranu je strategie deaktivacni oznaCovana spiSe jako utek v reakci
na nedostupnost primarni vazebné osoby. Bowlby (1982/1969, in Mikulincer & Shaver,
2003) ji také nazyva jako ,.kompulzivni sobéstacnost®. Jedinec, ktery tuto strategii vyuziva,
jiz vzdal jakékoli pokusy o pfiblizeni se k druhym a pobyvani v jejich blizkosti, ¢imZ se
vyhyba moznym zklamanim, ktera by plynula z neptitomnosti vazebné osoby (Mikulincer
& Shaver, 2003; Mikulincer & Shaver, 2007).
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Integrativni model Mikulincera a Shavera je odpovédi na otazku charakteristiky
aktivace a dynamiky vazebného systému u dospé€lych jedinct (Shaver & Mikulincer, 2002).
Model integruje poznatky mnoha velkych teoretikt, ktefi se vztahové vazbé vénovali,
jmenujme napiiklad Bowlbyho (1988), Ainsworth (1991), Main (1990) ¢i samotného
Mikulincera a Shavera (2003; 2007). Je slozen ze tii komponent (moduld — viz sedé bloky
na Obr. 3):

1. primarni vazebné strategie — monitorovani a odhadovani nebezpecnych situaci
a naslednéa aktivace vazebného systému;

2. vyhodnoceni primarnich vazebnych strategii — monitorovani a odhadovani
pristupnosti vazebnych osob, které mohou uspokojit vazebné potieby;

3. sekundarni vazebné strategie — vyuzivani a volba sekundarnich strategii
(tj. hyperaktivace a deaktivace) (Shaver & Mikulincer, 2002; Mikulincer & Shaver,
2003; Mikulincer, Shaver, & Pereg, 2003; Mikulincer & Shaver, 2007).

Dle Mikulincera a Shavera (2007) procesy, jez se v ramci modelu odehravaji,
probihaji na védomé i nevédomé tirovni a mohou byt siln€ ovlivnény pfedchozimi Zivotnimi
zkuSenostmi. Autofi zaroven predpokladaji, ze veskeré operace, které jsou v modelu
zaneseny, neprobihaji samostatné, ale mohou se vzdjemné ovliviiovat a fungovat paralelné

vedle sebe.

Na Obr. ¢. 3 graficky znazornujeme celkovy model spolu s jeho komponentami.
V levém hornim rohu jsou vyuzitd znaménka +/—, ktera ptedstavuji excitaci ¢i inhibici

neuralnich okruhti (Shaver & Mikulincer, 2002).
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Obrazek 3 - Integrativni model dynamiky vazebneho systéemu v dospélosti (Mikulincer
& Shaver, 2003, 72), dle vlastniho prekladu

2.2 Typologie vztahové vazby a projevy jednotlivych stylii v pracovnim
prostredi

Styly vztahové vazby ptedstavuji relativné stabilni konstrukty v Zivoté jedince
(Bowlby, 1988; Scharfe & Bartholomew, 1994), které se formuji vraném véku
prostiednictvim vztahl mezi ditétem a primarni pecujici osobou (Towler & Stuhlmacher,

2013). Dle Bowlbyho (1969/1982, in Shaver & Mikulincer, 2002) jsou vztahové styly
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odrazem interakci mezi ditétem a primarni pecujici osobou a predstavuji systematické vzorce
oc¢ekavani, potieb, emoci, strategii emoc¢ni regulace apod. V pracovnim prostiedi predstavuji
styly vztahové vazby vysoce individualni konstrukty, které¢ umoziuji Iépe pochopit pracovni

chovani jednotlivych zaméstnanct (Richards & Schat, 2011).

Na zékladé¢ testu neznamé situace (tj. Strange Situation Test) doslo k vyc¢lenéni
tti hlavnich vazebnych styld ditéte: (1) jisty, (2) uzkostny a (3) vyhybavy
(Ainsworth et al., 1978). Ctvrty styl, dezorganizovany, byl ptidan v 80. letech 20. stoleti
Mary Mainovou (Thorova, 2015). Jedinec s dezorganizovanym vazebnym stylem je
charakteristicky svym nespecifickym stfiddnim tUzkostného a vyhybavého chovani

(Mikulincer & Shaver, 2007).

V pracovnim prostfedi se tfem zakladnim vazebnym stylim jako jedni z prvnich
vénovali Hazan a Shaver (1990), kteti se zamé&fili pravé na zkoumani vlivu jednotlivych
vazebnych stylti pro pracovni prostiedi. Projevy jednotlivych vazebnych styli popisujeme

nize:

o Jista vgtahovd vazba se na pracovisti projevuje piedev§im pozitivnim pristupem
Kk praci, men$imi obtizemi v feSeni pracovnich ukoli ¢i vkladném vztahu
se spolupracovniky (Hazan & Shaver, 1990). Jedinci stouto vazbou
jsou zaroven schopni lepsi a flexibiln&jsi adaptace na pracovisti (Krausz, Bizman,
& Braslavsky, 2001) a jsou také odolngjsi vic¢i psychosomatickym onemocnénim
(Hazan & Shaver, 1990). Seitl a Charvat (2018) dodavaji, Ze jistd vztahova vazba
mize predikovat flexibilitu, sociabilitu, motivaci k vedeni, orientaci na tym,
emocni stabilitu, otevienost vici socialnim kontaktim a v neposledni fadé také
schopnost pracovat pod tlakem.

o Uzkostnd/ambivalentni vazba je dle Hazana a Shavera (1990) spojend s preferenci
prace s ostatnimi, s pocity nepochopeni ¢i neocenéni druhymi, velkymi obavami
nebo tim, Ze druzi nebudou dostateéné spokojeni s jejich vykonem. Uskalim tohoto
typu vazby je predevsim jeji zasah do produktivity jedince, ktery je piili§ zahlcen
zminénymi obavami. Jakmile se tito jedinci dostanou do situace, v niz vnimaji
nedostatek podpory, ocenéni ¢i pochopeni, za¢nou byt méné flexibilni, mén¢
emoc¢né stabilni, dokazi htfe pracovat pod tlakem a zarovein budou méné

sebevédomi (Seitl & Charvat, 2018). Seitl, Charvat a LeCbych (2016) ve své studii
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nalezli negativni korelaci mezi vztahovou tzkostnosti a emocionalni stabilitou
a odolnosti vici zatézi.

o Vyhybava vitahova vazba je na pracovisti charakteristicka tim, Ze tito zaméstnanci
vyuzivaji praci k vyhnuti se kontaktu s druhymi a uvadi nervozitu, pokud nemohou
nez zalozeni rodiny a osobni zivot (Hazan & Shaver, 1990). V situacich,
které naptiklad vyzaduji vyssi interpersonalni participaci, jsou tito jedinci méné
motivovani k vedeni, jsou méné socidln¢ citlivi a méné¢ tymové orientovani
(Seitl & Charvat, 2018). Na druhou stranu zaméstnanci s touto vztahovou vazbou

jsou emoc¢né stabilni a dokazi pracovat pod tlakem (Seitl & Charvat, 2018).

V 90. letech 20. stoleti Bartholomew a Horowitz (1991) vytvaii novou
konceptualizaci vztahovych stylt v dospélosti, ktera se opira o Bowlbyho existenci vnitinich
vztahovych modelii sebe a druhych. Oba tyto modely Ize dichotomizovat na pozitivni
(napf. pozitivni nahled na sebe sama a ostatni, a pocit, ze si zaslouzi pozornost a lasku)
a negativni (negativni pohled na sebe sama, pocity nedostatecnosti vlastni osoby a nazirani
na druhé jako na nedostupné) (Bartholomew, 1990). Bartholomew a Horowitz (1991)

ve svém modelu (viz Obr. 4) identifikovali ¢tyfi vazebné styly odrazejici vnitini modely:

1) bezpeény (secure) — pozitivni nahled na sebe sama i okoli;

2) distancované vyhybavy (dissmissive-avoidant) — pozitivni nahled na sebe sama
a negativni ndhled na okoli;

3) uzkostny/zaujaty (anxious/preoccupied) — negativni nahled na sebe sama
a pozitivni nadhled na okoli;

4) bazlivé vyhybavy (fearful-avoidant) — negativni nahled na sebe sama a negativni

nahled na okoli.

Distancované vyhybavy styl souvisi stouhou po nezavislosti, zatimco bdzlive
vyhybavy  styl souvisi svelkymi obavami zodmitnuti a ublizeni druhymi
(Bartholomew, 1990). V pracovnim prostiedi dle Boatwright et al. (2010) jedinci
S bezpecnou vztahovou vazbou dokazi lépe pfijimat konstruktivni zpétnou vazbu, jsou
schopni pracovat jak samostatng, tak ve skupin€, umi pfevzit zodpovédnost za zadané ukoly
a jejich leadefi Snimi obvykle radi spolupracuji. Oproti tomu zaméstnanci
S uizkostnou/zaujatou vazbou maji negativni vnitini model sebe sama a jsou vice zavisli

na druhych, ¢imz se stavaji vice zranitelnymi. Ze strany jejich leadera je tedy dulezité
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poskytnout témto pracovnikiim konzistentni zpétnou vazbu, kterd miize znamenat posileni
jejich vazby a zvysit tak jejich pracovni vykonnost (Boatwright et al., 2010). U pracovniki
s distancované vyhybavou vztahovou vazbou je typické jejich vyhybani se interpersonalnim
vztahlim, pfecefiovani vlastni nezavislosti a zaroven uvadéni mensi vnimané podpory
ze strany jejich leaderti (Schirmer & Lopez, 2001). Boatwright et al. (2010) doporucuji
zadavat témto zaméstnancum vice individualnich ukolt, pfipadné umoznit online
komunikaci oproti té osobni. Jedinci s bdzlivé vyhybavou vztahovou vazbou dokazi nejlépe
fungovat tam, kde jejich leadefi dokazi davat citlivou konstruktivni zpétnou vazbu,

¢imz mohou snizit jejich obavy z odmitnuti (Boatwright et al., 2010).

VNITRNI MODEL
SEBE
(zavislost)
Pozitivni Negativni
(nizky) (vysoky)
BEZPECNY UZKOSTNY/ZAUJATY
Pozitivni Spokojeny/ Zvysens zavisly/a
(nizky) s Intimitou a autonomii
VNITRNi MODEL
DRUHYCH
(vwhybavost) DISTANCOVANE BAZLIVE VYHYBAVY
L VYHYBAVY L
Negativni Obavy z intimity a
(vysoky) Odmitani intimity a vyhybani se socialnimu
odpor k zavislosti kontaktu

Obrazek 4 - Model stylit vztahové vazby v dospélosti (Bartholomew & Horowitz, 1991, 227),
dle viastniho prekladu

Dalsi, dnes vysoce vyuzivané pojeti, déli vztahovou vazbu do dvou
dimenzi — uzkostnost a vyhybavost (Brennan, Clark, & Shaver, 1998). Jedinec s bezpe¢nou
vazbou bude skorovat nizko na téchto dvou dimenzich (Mikulincer & Shaver, 2012).
Dimenze uzkostnost vyjadiuje stupen obav jedince, Ze jej druzi opusti ¢i nebudou k dispozici
Vv pfipad€ potieby, coz vede ke zvySeni snahy o vyhleddni a udrzeni blizkosti s druhymi
(Mikulincer & Shaver, 2012; Simpson & Rholes, 2017). Richards a Schat (2011) ve svém

vyzkumu poznamenavaji, ze vysSi hodnoty Vuzkostnosti se u zaméstnanc mohou
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projevovat naptiklad vétsi inklinaci ukoncit pracovni pomér. Na druhou stranu dimenze
vyhybavost uréuje, nakolik jedinec nedivétuje druhym, coz zvysuje snahu zstat co nejvice
nezavisly a spoléhat se pouze sdm na sebe (Mikulincer & Shaver, 2012). Zameéstnanci,
kteti skorovali vySe v dimenzi vyhybavost, vice potlacovali své negativni emoce a v piipadé
jakychkoli pracovnich potizi se je snazili vyfeSit samostatné¢ a nepokouseli se vyhledat
pomoc (Richards & Schat, 2011). Tyto dvé dimenze jsou jedine¢nym ukazatelem odlisnosti
jednotlivych zaméstnanct, jelikoz odrazi praveé schopnost jejich emocni regulace ¢i chovani,
které je piimo ovlivnéno emocemi pracovnika (napiiklad Organizational Citizenship
Behavior — OCB) (Richards & Schat, 2011).

2.2.1 Vyzkumy stylii vztahové vazby v pracovnim prostiedi

Vztahova vazba miiZze v pracovnim prostfedi znamenat vyznamnou proménnou, diky niz lze
vysvétlit, jak jednotlivé styly vztahové vazby zaméstnanch ovliviiuji jejich pracovni
fungovani, jelikoz se zpusob, jakym pracovnici nahlizeji na sebe sama a kolegy, nasledné

promitne do jejich chovéani vici ostatnim na pracovisti (Richards & Schat, 2011).

Dynamika vztahové vazby na pracovisti je také spjata napriklad s kreativnéjSim

feSenim problémd (Mikulincer et al.,, 2011), svétsi proaktivitou zaméstnanct

ohledn¢ dynamiky vztahové vazby na pracovisti pfinaseji rovnéz studie, které ukazuji
dasledky nenaplnéni vazebnych potfeb zaméstnance (Yip et al.,, 2018). Dle Schirmer
a Lopez (2001) pracovnici s tzkostnou vztahovou vazbou vykazuji vét§si miru pracovniho
stresu nez pracovnici s bezpecnou ¢i distancované vyhybavou vztahovou vazbou. Vedle toho
vSak pracovnici s tizkostnou a distancované vyhybavou vazbou vnimaji mnohem méné
podpory ze strany nadfizeného, nez je tomu u zaméstnancu s jistou vazbou
(Schirmer & Lopez, 2001). K podobnym vysledkiim dospéli také Littman-Ovadia, Oren
a Lavy (2013), jejichZ studie prokézala, Ze vztahovd vyhybavost 1 Uzkostnost souvisi
S vétSim emocnim distresem ¢i syndromem vyhoteni. Piekvapivym zjisténim bylo,
ze vztahova vyhybavost rovné€z souvisi S mensim pracovnim zavazkem, vy$$im emocnim
distresem a syndromem vyhofeni pouze v pozicich s vysokou autonomii (Littman-

Ovadia et al., 2013).

Dalsi vyzkumy zabyvajici se vztahovou vazbou na pracovisti byvaji realizovany
napiiklad ve vztahu k leadershipu (napt.: Popper, Mayseless, & Castelnovo, 2000; Towler,
2005; Berson, Dan, & Yammario, 2006; Davidovitz et al., 2007; Boatwright et al., 2010,
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Shalit, Popper a Zakay, 2010; Hansbrough, 2012 a Ronen & Mikulincer, 2012),
vaci pracovni vykonnosti (napf.: Simmons et al., 2009; Neustadt et al., 2011; Ronen
& Zuroff, 2017), pracovni spokojenosti (Ronen & Mikulincer, 2012) nebo ve vztahu

k duvéfe mezi nadfizenym a podiizenymi, work-life balance, zdravotnimu stavu pracovniki

apod. (Harms, 2011).

Popper et al. (2000) zkoumali vztahy mezi transforma¢nim leadershipem a jistou
vztahovou vazbou u piislusnikii ozbrojenych sil. Realizovali celkem tfi studie na tfech
odlisnych vybérovych souborech (policejni kadeti, vojensti rekruti a velitel¢ oddil).
Jistd vztahova vazba ve vSech tfech studiich pozitivné korelovala pfedevSim se tfemi
dimenzemi transformacniho leadershipu (charisma, intelektualni stimulace a individualni
ptistup). PfisluSnici ozbrojenych sil s jistou vztahovou vazbou rovnéz dodévali svym
nasledovnikim vice podpory a obecné projevovali vice chovani charakteristické

pro transformacni styly vedeni (Popper et al., 2000).

Ronen a Mikulincer (2012) zrealizovali studii tykajici se zkoumani vztahu mezi
pracovni spokojenosti a vyhofenim nasledovnika a vztahovou vazbou leadera. Vyzkumnici
predpokladali, ze nejista vztahova vazba (Uzkostna ¢i vyhybava) leadera bude spojena
S pracovni nespokojenosti a pracovnim vyhofenim nasledovniki. Vysledky ukazaly,
7ze uzkostna vztahova vazba leadera je spojena s pracovnim vyhofenim nasledovniki
I S jejich pracovni nespokojenosti, zatimco vyhybava vztahova vazba leadera s pracovni
nespokojenosti ¢i vyhofenim nasledovnikl nijak spojena neni. Nizké pracovni spokojenost
a pracovni vyhoteni nasledovniki je rovnéz spojeno také s jejich vlastni nejistou vztahovou
vazbou (Gzkostnou ¢i vyhybavou) a sevztahovou tUzkostnosti leadera. Ronen
a Mikulincer (2012) se dale zaméfili na pifedpoklad, ze tendence k interpersonalni
hyperaktivaci a deaktivaci bude mediatorem ve vztahu mezi nejistou vztahovou vazbou
leadera, pracovni nespokojenosti a pracovnim vyhofenim nasledovnikii. Hyperaktiva¢ni
strategie leadera je spojena s nizs$i pracovni spokojenosti a vy$§im pracovnim vyhofenim
nasledovnikl, zatimco deaktivacni strategie leadera nikoliv. Zavérecné vysledky studie
ukazaly, ze Uzkostnd vztahova vazba leadera a Uzkostnd a vyhybava vztahova vazba
nasledovnikl predikuji niz$i pracovni spokojenost a vétsi pracovni vyhoteni nasledovniki.
Vyhybava vztahova vazba a deaktivac¢ni strategie leadera neni statisticky signifikantné
spojena s pracovni spokojenosti a vyhofenim nasledovnikd. Ronen a Mikulincer (2012)

postuluji, Ze tento vysledek mize byt dan sebevédoméjsim vzhledem vztahoveé vyhybavych
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leaderd, coz muze v jejich nasledovnicich vyvolavat pocity jistoty, které redukuji pocity

nespokojenosti a vyhoteni.

Zajimavou studii na téma vztahli mezi osobnosti z hlediska Velké Pétky, vztahovou
vazbou, sebehodnocenim, rysovou EI, pracovnim potencidlem a pracovni vykonnosti
zrealizoval tym Neustadt, Chamorro-Premuzic a Furnham (2011). Pro zméteni vztahové
vazby byl vyuzit dotaznik Adult Attachment in the Workplace (AAW), diky némuz lze ziskat
hodnoty nejisté vztahové vazby (dimenze IAW) a bezpecné vztahové vazby (SAAW).
Dalsimi vyuzitymi metodami byly NEO-FFI (rysy Velké Pétky), Rozenbergova Skala
sebepojeti a mini-TEIQ (EI). Pro zjisténi pracovni vykonnosti bylo vyuzito hodnoceni
zaméstnancl 211 manazery organizace v Oblasti dosazeni cili stanovenych organizaci.
Autofi se zaméfili na moznosti vysvétleni rozptylu pracovni vykonnosti prostfednictvim
stanovenych proménnych. Ve své studii vyuzZili mnohonasobné linedrni regrese,
ktera ukazala, ze kariérni potencidl dokaze vysvétlit 9 % rozptylu celkové pracovni
vykonnosti, svédomitost vysvétluje navic dalSich 12 %, zatimco rysova EI zvysi celkovy
rozptyl pracovni vykonnosti o 3 %. K ptekvapivému zjisténi dosli autofi pifi zafazeni
vztahové vazby do modelu. V tuto chvili pfestala rysovd EI pfedstavovat signifikantni
prediktor celkové pracovni vykonnosti. Rysova EI a vztahova vazba spolu totiz sdileji
velkou ¢ast rozptylu a silné interkoreluji. Tento vysledek je v souladu s poznatky ohledné
teoretického ptekryvani rysové EI a vztahové vazby (Mikulincer & Shaver, 2007).
Neustadt, et al. (2011) se ve své studii rovnéz pokusili vytvofit model predikce pracovni
vykonnosti pouze s proménnou SAAW. V tomto piipadé dokazala dimenze bezpecné vazby
(SAAW) vysvétlit 14 % rozptylu celkové pracovni vykonnosti. Tento vysledek povazuji
autofi za dulezity, jelikoZz ukazuje moZnost SAAW nezavisle predikovat pracovni
vykonnost, a to i nad ramec svédomitosti, kterd byva nejCastéji vnimana jako prediktor
vykonnosti pracovnika. Neustadt et al. (2011) také vyzdvihuji moZny potenciél pro rozvoj
vztahové vazby pracovnikd, coz by mohlo organizacim pomoci signifikantné zvysit

pracovni vykonnost svych zaméstnanci.

Ronen a Zuroff (2017) ve své studii vytvofili model, vnémz testovali,
zda dominantni leadership a budovéani pracovnich koalic budou pfedstavovat signifikantni
mediatory ve vztahu mezi pracovni vykonnosti, jistou vztahovou vazbou a povySenim
V praci na souboru 131 inZenyrd. Ronen a Zuroff (2017) vychazeli z ptredpokladu, Ze jedinci

S jistou vztahovou vazbou dokazi 1épe demonstrovat své vid¢i dovednosti, jsou pracovné
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produktivnéjsi a chovaji se vice dominantné, nez je tomu u jedincd s nejistou vztahovou
vazbou. Autofi své hypotézy tykajici se budovani koalic jako signifikantniho mediatoru mezi
jistou vztahovou vazbou, povySenim v praci a pracovni vykonnosti, opieli o teoretické
poznatky zahrnujici skutecnost, Ze zaméstnanci s jistou vztahovou vazbou ve své praci
s vys$i pravdépodobnosti pomohou ostatnim a v piipadé potfeby je také podpofi
(Ronen & Zuroff, 2017). Do svého modelu rovnéz zafadili vliv pohlavi,
pficemz predpokladali, Ze budovani koalic a dominantni leadership bude niz$i u Zen

nez u muzl. Vysledky a samotny model Ronen a Zuroff (2017, 143) ilustrujeme v Obr. 5.

Dominantni
leadership
T2

Bezpecna vazba
T1

Pracovni
povyseni
T3

Budovani
koalic
T2

Bezpeén4 vazba
T2

Obrazek 5 — Finalni strukturdlni model — pozn.: **p <0,01; *p <0,05; T = casové sekvence
méreni (Ronen & Zuroff, 2017, 143, dle viastniho prekladu)

Z uvedeného modelu a vysledktt Ronena a Zuroffa (2017) vyplyva, ze existuje
za a) pozitivni vztah mezi bezpecnou vazbou a dominantnim leadershipem
(B = 0,39, p<0,001) a b) pozitivni vztah mezi bezpecnou vazbou a budovanim koalic
(B = 0,42, p <0,001). Dalsim poznatkem jsou za a) pozitivni vztahy mezi dominantnim
leadershipem a pracovni vykonnosti (6 = 0,76, p < 0,001), b) pozitivni vztahy
mezi dominantnim leadershipem a pracovnim povySenim (f = 0,64, p < 0,001)
a za ¢) pozitivni vztahy mezi budovanim koalic a pracovni vykonnosti (f = 0,34, p < 0,001).
Dominantni leadership rovnéz predstavuje a) mediatora ve vztahu mezi bezpeénou vazbou
a pracovni vykonnosti a za b) medidtora ve vztahu mezi bezpe¢nou vazbou a pracovnim
povysenim. Ackoli je budovani koalic spojené s pracovni vykonnosti, nelze prostfednictvim
této proménné predikovat pracovni povySeni. Ronen a Zuroff (2017) si to vysvétluji mimo
jiné tim, Ze pracovnici, pro n¢Z je budovani koalic typické, nevyhleddvaji ¢i netouzi

po povyseni, nebo ze budovani koalic predstavuje delsi cestu k ziskani povyseni. Vysledky
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také ukazaly signifikantni genderové rozdily mezi muzi a zenami, pfi¢emz Zeny vykazovaly
méné Casté vyuzivani dominantniho leadershipu a budovani koalic nez muzi. Divodem
muze byt predev§im maskulinni prostiedi inZenyringu, V némz muze byt pro zeny obtiznéjsi
se vice prosadit (Ronen & Zuroff, 2017). Na zéklad¢ svych zjisténi uvadi, ze vedle ndboru
novych zaméstnancii s bezpecnou vazbou je rovnéz mozné se zaméfit na trénink
a rozvoj stavajicich zaméstnanci v oblasti asertivity a dalSich socialnich dovednosti

(Ronen & Zurof, 2017).
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3. Kontextualni pracovni vykonnost jako dimenze celkové
pracovni vykonnosti

Ackoli se konstruktu celkové pracovni vykonnosti vyzkumnici vénuji predevsim
v poslednich 30 letech, stala se centralnim bodem pro psychologii prace a organizace,
obzvlasté pak v oblasti vybéru novych pracovnika (Viswesvaran & Ones, 2000). Definovat
pracovni vykonnost je slozitym tkolem, jelikoz spravna definice musi umoznit odliSeni
jedincu ve: (1) ,,vlastnostech méfenych vybérovymi programy, (2) tcasti na tréninkovych
a rozvojovych programech, (3) vystaveni motivaénim intervencim a (4) situacnich
omezenich a pfilezitostech® (Motowidlo & Kell, 2013, 77). Definice pracovni vykonnosti
obsahuje dvé vyznamné myslenky: (1) pracovni vykonnost je odvozena z chovani
a (2) ptedstavuje ocekavanou hodnotu organizace. Z tohoto divodu je dilezité odliSovat
mezi chovanim ostatnich zaméstnanct a chovanim, které vykona jeden urcity zaméstnanec
Vv rozli¢nych situacich, diky ¢emuz lze urcit, jakou pfidanou hodnotu bude toto chovani
pro danou organizaci mit (Motowidlo & Kell, 2013). Matthews et al. (2000) tvrdi,
ze pracovni vykonnost zaméstnance je uzce spojend s Osobnostnimi vlastnostmi
a dispozicemi, které¢ determinuji (ne)uspéchy zaméstnance pii plnéni zadanych ukoli.
Charakterizuji ji Ctyfi dulezité aspekty: (1) je behaviordlni, (2) je epizodicka,
(3) da se hodnotit a (4) je multidimenzionalni (Motowidlo, Borman, & Schmit, 1997).

3.1 Kontextualni pracovni vykonnost

V poslednich 25 letech ptfevlada snaha o konceptualizaci pracovni vykonnosti (Motowidlo
& Kell, 2013). Viswesvaran a Ones (2000) uvadi, Ze konceptualizace pracovni vykonnosti
tvoii dalezité jadro pracovni psychologie. V oblasti celkové pracovni vykonnosti panuje
obecny konsenzus, Ze pracovni vykonnost pfedstavuje multidimenziondlni behavioralni
konstrukt (Hattrup, 2012). Aby bylo mozné kategorizovat pracovni vykonnost do dimenzi,
je dulezité si uvédomit chovani zaméstnance, které organizace hodnoti bud’ jako pozitivni,
¢i negativni. Tato identifikace pozitivniho ¢i negativniho chovani pracovnika,
jenz ma urcity dopad na organizaci, tizce souvisi pravé s problematikou kategorizace
pracovni vykonnosti (Motowidlo & Kell, 2013). Existuje velké mnozstvi vyclenénych
dimenzi celkové pracovni vykonnosti, mezi néz spadé naptiklad Cambelltiv multifaktorovy
model (Campbell, 1990, in Motowidlo & Kell, 2013), ukolova a kontextualni pracovni
vykonnost (Borman & Motowidlo, 1993, in Motowidlo & Kell, 2013), Organizational
Citizenship Behavior — OCB ¢i Counterproductive Behavior (Viswesvaran & Ones, 2000;
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Motowidlo & Kell, 2013). Vedle téchto taxonomii Viswesvaran, Schmidt a Ones (2005)
na zakladé své obsahlé metaanalyzy identifikovali jeden obecny faktor pracovni vykonnosti,
ktery je nezavisly na hald efektu a vysvétluje 60 % celkového rozptylu. Coleman
a Borman (2000) konstatuji, ze i pies velké mnozstvi taxonomii pracovni vykonnosti

neexistuje jedna nejlepsi kategorizace, kterd by mohla nahradit ty ostatni.

Kontextualni pracovni vykonnost spolu s ukolovou pracovni vykonnosti
predstavuji jeden ze zplusobii cClenéni celkové pracovni vykonnosti. RozliSeni
na kontextualni a ukolovou pracovni vykonnost pfinesli v roce 1993 Borman a Motowidlo
(1993, in Motowidlo & Kell, 2013). Ukolovd pracovni vykonnost V sobé dle Motowidla
a Van Scottera (1994) zahrnuje dva typy chovani: (1) aktivity, které se piimo podili
na preméné surového materidlu do jednotlivych produktii a (2) aktivity spojené s distribuci
potfebnych materiali, aby bylo umoznéno prvnimu typu chovani. Ukolovd pracovni
vykonnost obecné piedstavuje technické jadro organizace (Motowidlo & Van Scotter, 1994;
Motowidlo et al., 1997). Oproti tomu kontextudlni pracovni vykonnost nepifimo ovliviiuje
technickou stranku zaméstnani prostfednictvim formovéani organiza¢niho, socidlniho
a psychologického prostiedi (kontextu), které facilituje tkolové aktivity (Motowidlo
& Van Scotter, 1994; Motowidlo et al., 1997; Motowidlo & Kell, 2013). Jedinci mohou
prostfednictvim kontextudlni pracovni vykonnosti pfispivat organizaci v nékolika faktorech
(Motowidlo & Kell, 2013). Naptiklad lze prostfednictvim ovlivnéni zaméstnanct
Vv organizaci pfispét k pozitivnéjSimu a hodnotnéjSimu chovani ostatnich pracovnikil
v organizaci. Dale 1ze vyuZzit zvySovani osobni pfipravenosti k organizacné¢ hodnotnému
chovani ¢i umoznéni pfistupu k hmotnym zdrojim, které ma organizace Kk dispozici

(Motowidlo & Kell, 2013).

Kontextualni pracovni vykonnost je sloZena z nckolika &innosti, které mulze
zaméstnanec vykonévat. Borman a Motowidlo (1993, in Motowidlo & Kell, 2013) popisuji
pét zakladnich typu téchto aktivit: (1) dobrovolné vykonavani cCinnosti, které piimo
nesouvisi s pracovni naplni zaméstnance, (2) vytrvalost a entuziasmus, pokud je tieba
efektivné a uspésné splnit vlastni ukoly a aktivity, (3) pfipadnd pomoc a spoluprace
s ostatnimi, (4) dodrzovani organiza¢nich pravidel i pfes to, Ze zaméstnanci nemusi
vyhovovat, (5) podpora a obrana cili organizace. Toto péti-faktorové pojeti bylo

v nasledujicich letech mnohokrat revidovdno. Posledni uprava spada do roku 2001
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a je spojena s autory Borman et al. (2001), ktefi prostfednictvim piislusnych statistickych

metod vyextrahovali 3 zakladni dimenze kontextualni pracovni vykonnosti:

1. osobni podpora (personal support) — pomoc kolegiim prostiednictvim pifedavani
vlastnich znalosti, nabizeni alternativ, poskytnuti emoc¢ni podpory, spoluprace
a motivace druhych apod.;

2. organizatni podpora (organizational support) — vyjadfovani spokojenosti
V organizaci, loajalita, podpora organizacni mise, dodrzovani stanovenych pravidel
¢i navrhovani novych vylepSeni a moznosti;

3. svédomita iniciativa (conscientious initiative) — vytrvalost a snaha v ptipadé
obtiznych tkold, pfebirani iniciativy, rozvoj vlastnich znalosti a dovednosti v ramci

organizace, ale i mimo ni apod.

Kontextualni pracovni vykonnost ptedstavuje Siroky konstrukt, jenz v sob¢
zahrnuje jak interpersonalni, tak motiva¢ni elementy (Van Scotter & Motowidlo, 1996).
Toto rozliSeni predstavuje diilezité vychodisko pro jeji diferenciaci do dvou samostatnych
dimenzi, a to do pracovni dedikace a interpersondlni facilitace (Van Scotter & Motowidlo,
1996), pficemz motivacni facetu predstavuje pracovni dedikace a interpersonalni naopak
interpersonalni facilitace. Témto dimenzim je vénovana nasledujici podkapitola,

jelikoz ptedstavuji vyznamnou proménnou v empirické ¢asti této prace.
3.1.1 Interpersonalni facilitace

Rozdéleni kontextudlni pracovni vykonnosti na pracovni dedikaci a interpersondlni
facilitaci ptedstavil ve své disertacni praci Van Scotter (1994), ktery interpersonalni
facilitaci definuje jako ,,stupen, do néhoz zaméstnanec pomaha ostatnim, podporuje jejich
efektivni kolovou vykonnost nebo pomaha skrze socialni a psychologické klima facilitaci

pfi dosahovani organizacnich cili* (Van Scotter, 1994, 21).

Interpersonalni facilitace je dle Van Scottera a Motowidla (1996) slozena
Z interpersonaln¢ orientovaného chovani, které piispiva k dosahovani stanovenych
organizaCnich cild. Tato dimenze rovnéz zahrnuje aktivity, které smétuji ke zvysSeni
moralniho jednani mezi pracovniky, ke zlepSeni spoluprace ¢i ptipadné k pomoci kolegiim
zvladnout jejich pracovni tkoly (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Dle Van Scottera a Van
Scottera (2018) hraje v pracovnim prostiedi nezastupitelnou roli, jelikoZ zaméstnancum

pomaha zvladnout pozadavky dynamického a komplexniho prostiedi, které organizace
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pfedstavuji. Domnivame se, ze by interpersonalni facilitace mohla mit teoreticky blizko
k dimenzi osobni podpory definované Brennanem et al. (2001). Oba tyto konstrukty totiz
zahrnuji napomocné a kooperujici chovani vi¢i druhym pracovnikiim vedouci k lepsi
pracovni vykonnosti V organizaci. Interpersonalni facilitace byva nékdy rovnéz oznacovana

jako synonymum pro osobni podporu (Harzer & Ruch, 2014).

Van Scotter (1994) podotyka, ze zaméstnanci, kteii dosahuji vysokych hodnot
Vv interpersonalni facilitaci, 1épe spolupracuji s ostatnimi, naslouchaji jim 1 jejich
problémtm, dokazi nabidnout pratelskou pomoc, mivaji pozitivni a veselé postoje, snazi
se redukovat ptipadné konflikty, jsou loajalni, davétivi, po skonceni pracovni doby
se mnohdy ucastni neformalnich setkani s kolegy a v neposledni fad¢ dokazi podporovat

druhé, aby se chovali prospésné vici organizaci, v niz pracuji.

Naopak ti, co vykazuji nizkou uroven interpersonalni facilitace, jsou dle Van
Scottera (1994) charakteristicti svymi negativnimi postoji, stézuji si na své kolegy
¢i vedouci, neradi spolupracuji ¢i spolupraci pfimo odmitaji, nesouhlasi s vyi¢enymi navrhy
¢1 hovoti hlasit¢ v nevhodnych okamzicich. V nékterych piipadech mohou dokonce
vyvolavat konflikty ¢i se chovat agresivné, dokazi s druhymi manipulovat, byvaji
sebestiedni, soupefi s ostatnimi nebo se druhym vyhybaji at’ uz béhem pracovnich prestavek,
¢1 po skonceni pracovni smény. Nizka hladina interpersondlni facilitace tedy souvisi
se zhorSenym pracovnim klimatem a rozptylenosti ostatnich pracovnikli v organizaci

(\Van Scotter, 1994).

Dimenze interpersonalni facilitace byva zkoumana piedev§im ve vztahu
k osobnosti jedince (napf. Van Scotter, 1994; Van Scotter & Motowidlo, 1996;
Hogan, Rybicki & Borman, 1998; Hurtz & Donovan, 2000; Witt et al., 2002;
Chan & Schmitt, 2002; Dudley et al., 2006). Van Scotter a Motowidlo (1996) ve své studii
nalezli mimo jiné statisticky signifikantni pozitivni korelace mezi extraverzi a privetivosti
a interpersonalni facilitaci. Witt et al. (2002) rovnéZ ptedpokladali pozitivni korelace mezi
privétivosti, extraverzi zaméstnancii a interpersonalni facilitaci. V jejich vysledcich
statisticky signifikantn€ pozitivn€ korelovala pouze piivétivost a interpersondlni facilitace,
zatimco extraverze vykazovala statisticky signifikantni negativni korelaci s interpersonalni
facilitaci. Autofi si tento vysledek vysvétluji tim, Ze extravertni chovani mize byt ostatnimi
nazirano spiSe jako pouhé socidlni chovéani vici kolegiim, nikoli jako chovani,

diky némuz miize organizace vice profitovat (Witt et al., 2002). Statisticky signifikantni
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prediktory interpersonalni facilitace dle vyzkumu Chan a Schmitt (2002) ptedstavuji

extraverze, ptivetivost, neuroticismus a otevienost ke zkuSenosti.
3.1.2 Pracovni dedikace

Na druhou stranu predstavuje pracovni dedikace osobni disciplinovanost v dodrZzovani
pravidel, pfebirani iniciativy a schopnosti tvrdé pracovat (Van Scotter & Motowidlo, 1996).
Pracovni dedikaci Van Scotter (1994, 22) definuje jako ,,dobrovolné, motivované chovani,
které piispiva k individualni i organiza¢ni efektivité. Chovani, které souvisi s pracovni

dedikaci byva motivovano vili a ditvérou ve smysl, hodnotu a dilezitost vykonavané prace.

Van Scotter (1994) charakterizuje jedince skorujici vysoko v této dimenzi jako ty,
Jiz vénuji vysokou pozornost detailtim, jsou vytrvali v dokon¢ovani svych pracovnich tikolt,
pracuji tvrd€, aby vykonali co nejlepsi praci, dodrzuji pracovni normy a pravidla, nastavuji
si vysoké cile a vneposledni fadé je motivuje pfedevSim samotna podstata prace.
Pracovni dedikace je rovnéz spojena s neustadlou snahou zvysSovat své pracovni schopnosti
a dovednosti, svyhledavanim vyzev ¢i  pfebiranim  zvySené odpovédnosti

(Van Scotter, 1994).

Zaméstnanci, kteti skoruji v pracovni dedikaci nizko, se naopak praci vyhybaji,
mezi jednotlivymi pracovnimi ukoly maji del§i Casové prodlevy, Castéji chodi do préace
pozdé¢ a neradi si berou praci navic, porusuji stanovena pravidla, nedokdzi ¢i nechtéji prebrat
zodpovédnost za své chybné jednani a shazuji ji na ostatni zaméstnance ¢i pracovni vybaveni
(Van Scotter, 1994). Bohuzel jsou tito pracovnici nediivéryhodni at’ jiZ po strance kvality
naplnéni stanoveného ukolu, tak kvili nedodrzovani nastavenych casovych limiti

pro dokonceni pracovniho tikolu (Van Scotter, 1994).

Pracovni dedikace, stejné jako interpersondlni facilitace, byla nej¢astéji zkoumana
ve vztahu k osobnosti zaméstnance (Van Scotter, 1994; Van Scotter & Motowidlo, 1996;
Hurtz & Donovan, 2000; Chan & Schmitt, 2002; Witt et al., 2002). Chan a Schmitt (2002)
se mimo jiné snazili nalézt signifikantni prediktory pracovni dedikace u administrativnich
pracovnikl z hlediska Velké Pétky. V souladu s jejich o¢ekdvanim znamenala svédomitost
a otevienost ke zkuSenosti statisticky signifikantni prediktor pracovni dedikace. Svédomitost
totiz v pracovnim prostiedi predstavuje vytrvalost, schopnost dobie planovat, zodpovédnost
¢1 schopnost tvrd€ pracovat (Barrick & Mount, 1991). Signifikantni vztah mezi svédomitosti

a pracovni dedikaci byl rovnéz potvrzen ve studii Witt et al. (2002). Z hlediska klicovych
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charakteristik je patrné, ze pracovni dedikace, tak jak ji definovali Van Scotter (1994)
¢i Van Scotter a Motowidlo (1996), je izce spojena prave se svédomitosti (Witt et al., 2002).

3.2 Kontextualni pracovni vykonnost z hlediska emoc¢ni inteligence a vztahové
vazby

Kontextualni pracovni vykonnost byla definovana autory Borman a Motowidlo v roce 1993,
kteti zaroven uvedli, Ze je spojena s terminem OCB neboli Organizational Citizenship
Behavior? (Motowidlo, 2000). Tyto pojmy vyjadfuji podobné charakteristiky.
U obou terminti se jedna o interpersonalni chovani, kazdopadné urcité odlisnosti 1ze spatfit
Vv primarnich definicich (Motowidlo, 2000). OCB piedstavuje dobrovolné chovani,
které ptispiva efektivnimu fungovani organizace, pti¢emz toto chovani neni soucasti popisu
pracovniho mista a nesouvisi s jakoukoli odménou (Podsakoff et al., 2000). Zasadni rozdil
mezi OCB a kontextualni pracovni vykonnosti spo¢ivd v odméné — u OCB se jedna
o chovani, které neni nijak odménéno, zatimco U kontextudlni pracovni vykonnosti se toto
nijak nerozliSuje (Organ, 1997). Motowidlo (2000) postuluje, Ze neni pfili§ podstatné,
zdali vyzkumnik vyuZije terminu OCB ¢i  kontextudlni pracovni vykonnosti,
jelikoz se u obou pojmil jednd o interpersondlni poméahani. Na nésledujicich fadcich tedy
budou piedstaveny vyzkumy emocni inteligence a vztahové vazby, které byly realizovany

vii¢i kontextudlni pracovni vykonnosti ¢i OCB?2,

3.2.1 Emocni inteligence a kontextualni pracovni vykonnost

Z teoretickych poznatkii vyplyvéd existence pifimého vztahu mezi EI pracovnika
a kontextudlni pracovni vykonnosti (Greenidge, Devonish, & Alleyne, 2014). Divodem
muize byt mimo jiné to, Ze vyssi troven EI je spojena s lepSimi socidlnimi dovednostmi
a kvalitn€j$imi socialnimi vztahy (Lopes et al., 2004). Joseph & Newman (2010) postuluji,
ze zhlediska EI je pro pracovni vykonnost nejvyznamnéjsi dimenze emocni regulace.
Gross (1998a) ve svém modelu emocni regulace vymezuje dveé zakladni strategie,
které 1ze uplatnit bud’ pred tim, nez dojde k aktivaci emocni odpovédi, ke zméné chovani
a fyziologické reakci, a nebo ty, které jsou aktivované az poté, co jsou emoce skutecné
vyvolané a prozivané. Zaméstnanci, kteti dosahuji vysoké El, dokdzi své emoce efektivné

regulovat a vyuzivat obou zminénych strategii, coz mize souviset napiiklad se schopnosti

2 Pozn.: Pojem miizeme volné prelozit jako proorganizaéni chovéani, v doméacich i zahrani¢nich vyzkumech se
vSak nejcastéji setkdme se zkratkou OCB, tudiz bude v této praci rovnéz vyuzivana.

3 Pozn.: Agkoli se jedna o téméi totoZzné pojmy, mnozi vyzkumnici vyuZzivaji spiSe pojmu OCB pied
kontextualni pracovni vykonnosti, proto vétSina nami zminénych vyzkumu v této kapitole bude obsahovat
prave toto oznaceni.
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adekvatng reagovat v socialnich situacich (Day & Carroll, 2004), se schopnosti poskytnout
podporu a povzbuzeni kolegim v pfipadé potieby a s vice altruistickym chovanim,
z ¢ehoz muze profitovat cela organizace (Greenidge et al., 2014). Pracovnici, kteti vykazuji
vyssi aroven EI, byvaji pracovné spokojenéjsi, jelikoz zvladaji vyuzivat specificky zaméiené
strategie emoc¢ni regulace, coz prispiva k vyssi pracovni spokojenosti a tim také k vyssi
kontextualni vykonnosti (Greenidge et al., 2014). Carmeli a Josman (2006)
¢1 Lopes et al. (2006) ve svych studiich prokazali, ze EI predstavuje statisticky signifikantni
prediktor OCB. Greenidge et al. (2014) také uvadi, ze EI mlze ovlivilovat kontextualni

pracovni vykonnost nepiimo, a to diky svému vlivu na pracovni spokojenost zaméstnance.

Moderacni roli EI ve vztahu mezi organiza¢ni spravedlnosti a kontextudlni pracovni
vykonnosti zkoumali Devonish a Greenidge (2010). Organizacni spravedlnost autofi
studovali z hlediska tii dimenzi (distributivni spravedlnost, proceduralni spravedlnost
a interak¢ni spravedlnost). Studie zahrnovala 211 zaméstnanct z deviti riznych organizaci.
Vyzkumnici se mj. zaméfili na to, zda vSechny tfi typy organiza¢ni spravedlnosti budou
pozitivné spojeny s kontextualni pracovni vykonnosti a zda EI a jeji dimenze
(vnimani a porozuméni emoci vlastnich a druhych, fizeni emoci a vyuziti emoci) budou
moderovat vztahy mezi vSemi typy organizacni spravedlnosti a kontextudlni pracovni
vykonnosti. Hierarchicka regresni analyza prokazala pozitivni efekt vSech typt organizacni
spravedlnosti na kontextualni pracovni vykonnost, pfi¢emz nejvétsi vliv méla proceduralni
spravedInost (5 = 0,29). Rovnéz tyto tii typy organizacni spravedlnosti dokazaly statisticky
signifikantné vysvétlit rozptyl kontextualni pracovni vykonnosti nad ramec demografickych
charakteristik zaméstnanct. EI a jeji ¢tyfi dimenze pfedstavovaly statisticky signifikantni
moderator pouze ve vztahu mezi procedurdlni spravedlnosti a kontextudlni pracovni
vykonnosti. Tento vztah byl rovnéZ siln€jsi v ptipadé, Zze EI zaméstnance byla vySsi.
U zbyvajicich dimenzi organizacni spravedlnosti (tj. distributivni a interakéni) nebyl

moderacni efekt EI statisticky signifikantni (Devonish & Greenidge, 2010).

Dalsi studii, ktera se zabyvala vztahem mezi EI a jejimi dimenzemi (vnimani
a porozuméni emoci vlastnich a druhych, fizeni emoci a vyuZiti emoci), pracovni
spokojenosti a kontextualni pracovni vykonnosti, realizovali Greenidge et al. (2014).
Na souboru 222 pracovnikd z finan¢niho a vyrobniho oddéleni a oddéleni sluzeb
myj. prokazali, ze pracovni spokojenost predstavuje signifikantni mediator ve vztahu mezi

schopnosti EI a kontextualni pracovni vykonnosti. Vedle tohoto vysledku autofi rovnéz
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prostfednictvim analyzy cesty (tzv. path analyse) ukazali, Zze pracovni spokojenost ¢aste¢né
ovliviiuje vztah mezi dvéma dimenzemi EI (fizeni emoci a vyuziti emoci) a kontextualni

pracovni vykonnosti.

EI mize tzce souviset s interpersondlni facilitaci, jednou z dimenzi kontextualni
pracovni vykonnosti, jezZ vyjadfuje interpersonalni chovani, které nepiimo ovliviiuje
a pfispiva chodu organizace a napliiovani jejich cili (Van Scotter & Motowidlo, 1996).
Vyzkum Lopes et al. (2006) se zam¢til praveé na vztah mezi EI jako schopnosti (méfeno
metodou MSCEIT) a interpersonalni facilitaci. Pro zhodnoceni interpersonalni facilitace
autori vyuzili hodnoceni ze strany kolegli a nadtizenych testovaného zaméstnance v Sesti
oblastech: (1) interpersonalni citlivost, (2) sociabilita, (3) pozitivni interakce,
(4) negativni interakce, (5) pfispivani k pozitivnimu pracovnimu prostiedi a (6) oblibenost.
Vysledky posouzeni ze strany kolegli ukazaly, Ze EI je spojena se tfemi charakteristikami
interpersonalni  facilitace (tj. interpersonalni citlivosti, sociabilitou a pfispivanim
K pozitivnimu pracovnimu prostfedi). Na druhou stranu vysledky posouzeni ze strany
nadfizenych prokdzaly spojitost mezi EI a interpersondlni facilitaci ve tfech odliSnych
oblastech interpersonalni facilitace (tj. sociabilitou, oblibenosti a pfispivanim k pozitivhimu
pracovnimu  prostiedi). Vysledky této studie koresponduji s predpokladem
Lopese et al. (2004), dle nichz EI miiZe ovliviiovat pracovni vykonnost diky lepSim
socialnim dovednostem zaméstnance. Pozitivni vztah mezi EI a interpersonalni facilitaci

zaméstnancl byl rovnéZ nalezen ve studii Emmanue a Thampi (2016).

Lindebaum (2013) se ve svém vyzkumu zaméfil na to, zda EI pifedstavuje
signifikantni moderator ve vztahu mezi dimenzemi kontextualni pracovni vykonnosti
(tj. interpersonalni facilitace a pracovni dedikace) a psychickym zdravim zaméstnance.
Pro zméteni EI byl vyuzit Test emocni inteligence (TEMINT) postihujici schopnosti
emoc¢niho uvazovani a porozuméni emocim (Blickle et al., 2011). Pro zjisténi psychického
zdravi respondentd byl vyuzit Crown and Crisp Experiential Index (CCEI) slozeny
ze 6 subskal (tj. voln€ plynouci uzkost, fobickd tizkost, obsese, somaticka tizkost, deprese
a hysterie) (Lindebaum, 2013). V pfipad¢ kontextualni pracovni vykonnosti byla vyuzita
skala Van Scottera a Motowidla (1996) postihujici dvé dimenze kontextualni vykonnosti
(. interpersonalni facilitaci a pracovni dedikaci). Autor predpokladal, ze psychické zdravi
bude spojeno s kontextualni pracovni vykonnosti pouze tehdy, bude-li EI pracovnika

vysoka. Lindebaumovou (2013) tezi bylo, Ze by schopnost porozumét svym emocim mohla
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byt spojena se schopnosti pracovnika adekvatné posoudit, kolik energie jesté potiebuje
a muze vlozit do své kontextudlni pracovni vykonnosti, aby tim neutrpélo jeho psychické
zdravi. Regresni analyza modera¢niho efektu ukazala, ze EI statisticky signifikantné
moderuje pouze vztah mezi psychickym zdravim a pracovni dedikaci. Jakmile vSak byly
do modelu vlozeny kontrolni proménné (tj. pohlavi, vék a pocet pracovnich hodin tydné),
moderacni efekt EI prestal byt signifikantni. Lindebaum (2013) nésledné vyuzil post hoc
analyzy, vniz zkoumal, zda jakakoli dimenze psychického zdravi dle CCEI dokaze
predikovat signifikantni rozptyl v ptipad¢ vstupu vSech kontrolnich proménnych do modelu.
Vysledky ukézaly, ze je model signifikantni pouze tehdy, pokud je vyuzitym prediktorem
pracovni dedikace EI a dimenze somatické izkosti. EI by tedy dle Lindebauma (2013) mohla
zaméstnancim pomoci ¢asteéné regulovat, do jaké miry je jesté jejich pracovni dedikace

prospesna, a kdy uz by mohla ohrozit vlastni psychické zdravi.

3.2.2 Vztahova vazba a kontextualni pracovni vykonnost

Vztahova vazba predstavuje konstrukt, diky némuz mizeme porozumét interpersonalnim
vztahlim a chovani na pracovisti (Virga et al., 2019). Hazan a Shaver (1990) ve své studii
ukdzali, jak mohou styly vztahové vazby ovliviiovat pracovni fungovéani. Zaméstnanci
S jistym stylem vztahové vazby uvadéji, ze maji mj. méné potizi pti dokonceni pracovnich
ukoli. Oproti tomu pracovnici s uzkostnou/ambivalentni vztahovou vazbou zazivaji
mj. pocity nedocenéni ¢i obav, Ze jejich pracovni vykon nebude v o¢ich kolegti dostate¢né
dobry. V ptipad¢ pfitomnosti situace s vnimanym nedostatkem podpory €i pochopeni jsou
tito pracovnici méné flexibilni, emocné méné stabilni a obecné u nich klesa schopnost
pracovat pod tlakem. Diky tomu dochazi ke zna¢nému poklesu produktivity z divodu
ptilisného zahlceni obavami o vlastni vykon a o jeho hodnoceni v o¢ich druhych (Hazan
& Shaver, 1990). Vyzkum Hazanové a Shavera (1990) predstavuje pomyslny zakladni
kamen dalSich studii zkoumajicich roli vztahové vazby na pracovni vykonnost zaméstnance.
Jiz o dvé dekady pozdé¢ji Harms (2011) dodavé, ze vyzkumy vztahové vazby a pracovni
vykonnosti (pfedevsim z hlediska OCB) predstavuji ¢asto zkoumané oblasti pracovniho
chovéni. Cetnost téchto studii je dana pfedeviim interpersonalni povahou téchto konstrukti
a pravdépodobnéjsim vyskytem OCB v té organizaci, kde si jedinci zformovali kvalitni

a pevné vztahy (Harms, 2011).
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Geller a Bamberger (2009) zrealizovali studii, v niz se zamé¢fili na zkoumani vztaht
mezi styly vztahové vazby a instrumentalni pomoci* zaméstnancti vii¢i jejich kolegiim.
Participanty byli nové najati zaméstnanci, jejichz naplni prace byla neustala komunikace
s klienty. Pro styly vztahové vazby bylo vyuzito dimenzionalni pojeti délici vztahovou vazbu
na uzkostnost a vyvhybavost (Brennan et al. 1998). K jejimu zméfeni autofi pouzili hebrejskou
verzi Skaly Experiences in Close Relationships (ECR, Brennan et al., 1998). Pro zjisténi miry
interpersonalni pomoci vyuzili Geller a Bamberger (2009) posouzeni pracovnika ze strany
kolegy, ktery mél vyjadfit stupen, do n€éhoz mu posuzovany pracovnik v piedchazejicim
meésici pomohl. Do nasledujicich analyz autofi rovnéz zahrnuli sérii kontrolnich proménnych
(j. pohlavi a miru pratelstvi mezi posuzovanymi zamé&stnanci). Geller a Bamberger (2009)
pfedpokladali, Ze za a) vyS$§i mira vztahové Uzkostnosti povede k mensi pomoci,
b) vys§i mira vztahové vyhybavosti povede k mensi pomoci a ¢) vztahova tizkostnost bude
moderovat vztah mezi vztahovou vyhybavosti a instrumentalni pomoci. Pfi vyuziti regresni
analyzy byl nalezen statisticky signifikantni negativni vztah mezi izkostnosti a frekvenci
poskytnuti instrumentéalni pomoci. Pracovnik, ktery dosahoval vys$si vztahové uzkostnosti,
byl tedy svymi kolegy hodnocen jako ten, co poskytuje méné instrumentalni pomoci
nez vztahoveé méné uzkostny zaméstnanec. Dle Roma a Mikulincera (2003) mtze byt tento
vysledek zavisly piedevSsim na subjektivnim hodnoceni vztahu s druhou osobou.
Pokud jedinec percipuje vztah jako silny, snazi se druhému co nejintenzivnéji poméahat,
aby si zachoval vzajemnou pfizen. Jakmile vSak jedinec vnima vztah jako slaby, dochazi
k absenci intenzivni pomoci, jelikoz v tuto chvili vnima vztahové uzkostny jedinec druhé
jako ohrozujici a toto percipované ohroZeni se snazi eliminovat (Rom & Mikulincer, 2003).
V dalSich krocich analyzy byla do regresniho modelu pfidana dimenze vztahové
vyhybavosti, kterd vSak nepifedstavovala statisticky signifikantni prediktor instrumentalni
pomoci (Geller & Bamberger, 2009). Jakmile ale byla do modelu vlozena interakce mezi
vztahovou uzkostnosti a vyhybavosti, zafala hrat roli 1 vyhybavost. Inverzni efekt
vyhybavosti a instrumentalniho pomahani (tj. vysoka vztahova vyhybavost = nizké
instrumentalni pomahani a naopak) tedy bude pravdépodobné piitomen pouze tehdy,
pokud bude zaméstnanec dosahovat mensi vztahové tizkostnosti. Tento opacny efekt se vSak
bude dle autorii vytracet s nartstajici vztahovou tuzkostnosti pracovniki. Vysledky této
studie predstavuji vyznamny poznatek ohledné zmiriiujiciho efektu vztahové uzkostnosti

vuci vlivu vztahové vyhybavosti na frekvenci instrumentalni pomoci. Dal§im dilezitym

4 Pozn.: Tento konstrukt se piekryvd s vymezenim interpersondlni facilitace a autofi studie jej jako
tzv. interpersonalni OCB.
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poznatkem vyplyvajicim z vysledkl je poukdzani na existenci rozli¢nych styld vztahové
vazby na pracovisti a jejich vlivu na interpersonalni OCB, které se mlize projevovat prave

zkoumanou frekvenci poméhani spolupracovnikiim (Geller & Bamberger, 2009).

Vztahu mezi Gizkostnosti a vyhybavosti a OCB se dale vénovali naptiklad Richards
a Schat (2011). V jejich studii bylo pro operacionalizaci OCB vyuzito podstatné rozdéleni
na OCB-I (chovani sméfujici K pomoci ostatnim zaméstnanciim v organizaci) a OCB-O
(chovani smétujici ke zkvalitnéni chodu organizace). Vztahova tzkostnost byva obvykle
spojovana s niz§im stupném OCB-lI (Richards & Schat, 2011). Tento piedpoklad
koresponduje i s vyse uvedenym vyzkumem Gellera a Bambergera (2009), kde zamé&stnanci
s prevladajici vztahovou tzkostnosti nabizeli mén¢ instrumentalni pomoci svym kolegim.
Vedle proménnych vztahové vazby a OCB byly do vyzkumu zatazeny jesté rysy Velké
Pétky, afektivita, CWB, organizacni zavazek, vyhledavani podpory, potlacovani emoci
a intence Kk opusténi organizace. Richards a Schat (2011) nalezli statisticky signifikantni
negativni vztah mezi Uzkostnosti a OCB-1 (r = -0,46) a OCB-O (r = -0,30),
zatimco vztahova vyhybavost statisticky signifikantné negativné korelovala pouze
s OCB-O (r =-0,16). Vedle korela¢nich analyz autoti rovnéz vyuzili regresi, aby otestovali,
zda jsou dimenze vztahové vazby negativné spojeny s OCB-O. Po zahrnuti kontrolnich
proménnych, tj. véku, pohlavi, osobnosti dle Velké Pétky a organizacniho zavazku zjistili,
7e vztahova uzkostnost dokaZe navic stile vysvétlit ¢ast rozptylu (8 = —0,19, AR?* = 0,02)
OCB-0 nad ramec té€chto proménnych. Z tohoto mnoZzstvi proménnych vztahova tzkostnost
predstavovala druhy nejsiln€jsi prediktor OCB-O spomérem 18,5 % z celkového
vysvétlen¢ho rozptylu. Nejsilnéjsi prediktor predstavovala negativni afektivita s pomérem
229 % z celkového rozptylu. Tato studie, podobné jako v piipadé vyzkumu
Geller a Bamberger (2009), poukéazala na skutecnost, ze pracovnici disponujici izkostnou
vztahovou vazbou vykazuji mensi tendenci zapojeni sebe sama do obecné prospesného
chovani orientovaného vici organizaci. Vysledky vyzkumu Richards a Schat (2011) rovnéz
ukazuji dilezitost zkoumani vztahové vazby na pracovisti, jelikoz disponuji potencidlem
pro porozumeéni riznym typtim chovani v organizacich, v nichz jsou interpersonalni vztahy

a interakce nesmirné diilezité pro adekvatni fungovani zaméstnance.

Dalsimi vyzkumniky, kteti badali na poli vztahové vazby a kontextualni pracovni
vykonnosti (OCB), byli naptiklad Little et al. (2011). Vedle téchto proménnych autofi

zjiStovali pracovni vitalitu zaméstnanci a mozné vztahy mezi ni a dal§imi zkoumanymi

49



konstrukty. Little et al. (2011) vztahovou vazbu zjistovali prostfednictvim metody Self
Reliance Inventory (SRI), obsahujici polozky pro zméfeni jisté vazby, tzv. protizavislosti
(counterdepence) a nadmérné zavislosti (overdepence). Jedinci dosahujici vysokych hodnot
V tzv. protizavislosti jsou charakteristi¢ti mj. vétsi podeziivavosti vici zdmeéram druhych,
coz Usti v negativni nahled na ostatni i na organizaci. Oproti tomu jedinci s tzv. nadmérnou
zavislosti mivaji pozitivni ndhled na ostatni, ale negativni ndhled na sebe, a snazi se neustale
dosahovat jistoty tim, ze vyhledavaji podporu a ptitomnost druhych (Little et al., 2011).
Korelacni analyza ukézala, Ze jedinci s jistou vztahovou vazbou statisticky signifikantné
pozitivné koreluji s pracovni vitalitou (r = 0,27) a OCB-I (r = 0,12), zatimco pracovnici
S nejistou vazbou (zde protizavislost a nadmérna zavislost) vykazuji statisticky signifikantni
negativni  korelaci s vitalitou  (Nprosizavisios = —0,23;  Tnadm  zavision = —0,27),
S OCB-I (Inadm. zavistos= —0,17) @ OCB-O (Fnadm. zavisios: = —0,23). Za pouziti regresnich analyz
autofi prokazali, ze tzv. nadméma zavislost negativné ovliviluje OCB-O (f = -0,22)
a OCB-l (p = —0,14) i pti zahrnuti kontrolnich proménnych (zde svédomitost a ve&k)
do modelu. Zadny jiny styl vztahové vazby se neukazal jako signifikantni pro ovlivnéni
OCB. Tento vysledek si autofi vysvétluji tim, Ze nadmérné zévisli jedinci jsou az pfili§
zaujati vztahy a vztahovymi problémy na ukor organizacnich zalezitosti. V dalSim kroku
autofi zjistovali ovlivnéni pracovni vitality dle vztahové vazby. Vitalita je signifikantné
ovlivnéna jistou vztahovou vazbou (f = 0,19), tzv. protizavislosti (f = —0,15) a nadmérnou
zavislosti (f = —0,23). Jak protizavislost, tak nadmérna zavislost redukuji pracovni vitalitu
zaméstnance potlacenim negativnich emoci (v pfipad€ protizavislosti) ¢i pfehanénim
negativnich emoci (v pfipadé nadmérné zavislosti). Jistd vztahova vazba naopak vitalitu
posiluje, jelikoZ tito zaméstnanci diky svym pocitim bezpe¢i v ramci pracovnich vztahti

rrrrr

kuptikladu k investici do OCB (Little et al., 2011).
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4. Vyzkumny problém, cile a hypotézy
4.1 Vyzkumny problém a cile

Ptedlozena prace se zabyva kontextualni pracovni vykonnosti u pracovnikd v socidlnich
sluzbach domovi pro seniory. Pro rozsifeni poznatkl o vykonnosti byl do vyzkumu zatazen
jesté nami operacionalizovany typ vykonnosti vychazejici ze Standardu kvality socialnich
sluzeb (tj SQSS). Vyzkumny problém piedstavuji moznosti predikce takto definované
vykonnosti na zéklad¢ znalosti vztahové vazby a emocni inteligence pracovnikl v socidlnich
sluzbach. Tato oblast neni u pracovnikii v socialnich sluzbach domovi pro seniory piilis

probadanou a Vv psychologii prace a organizace ji na naSem Uizemi neni vénovana pozornost.

Landa a Lopez-Zafra (2010) zduraznuji dulezitost emoci v pomahajicich profesich
a vyzdvihuji dtlezitost znalosti vlastnich emoci jako kli¢ovou pro dalsi rozvoj a riist v tomto
typu povolani. McQueen (2004) uvadi, Ze EI pfedstavuje proménnou, ktera hraje velkou roli
kuptikladu v porozuméni pottebam klientd. Rovnéz vyssi EI mize oSetfovatelim poméhat
lépe zvladat veskeré emoc¢ni naroky, které se se zdravotnickym prostfedim poji
(McQueen, 2004). Z reSerSe odborné literatury, uvedené v teoretické Casti této prace,
vyplyva existence vztahti mezi EI a pracovni vykonnosti. Lopes et al. (2004) tuto skute¢nost
vysvétluji lepSimi socidlnimi dovednostmi u zaméstnanci s vy$Simi hodnotami EIL
Day a Carroll (2004) ptichézi s podobnym vysvétlenim, které rozsituji o aspekt schopnosti
emocni regulace, kterou pracovnici dosahujici vyssi El, efektivné vyuzivaji, ¢imz zvladaji
adekvatné¢ reagovat v interpersondlnich situacich. Ani u oSetfovateli tomu neni
dle provedenych studii jinak. Napiiklad ve vyzkumu Beauvais et al. (2011) autofi nalezli
statisticky signifikantni pozitivni korelace mezi pracovni vykonnosti oSetfovatell
a celkovou schopnosti EI 1 jejimi dimenzemi zjiSténymi prostfednictvim metody MSCEIT.
Stejné vysledky prokézali také Fujino et al. (2015), ktefi rovnéz nalezli pozitivni
signifikantni korelace mezi EI a pracovni vykonnosti oSetfovatelii. Tito autofi navic
ukazali, ze oSetfovatelé disponujici vysSi Urovni EI, jsou aktivnéjSi ve zvySovani
a rozSifovani své kvalifikace a vyhledavaji vice pfilezitosti pro vzdélavani, ¢imz svou
pracovni vykonnost rovnéz podporuji (Fujino et al., 2015).

Vedle El je vpracovnim prostiedi dulezita vztahova vazba zaméstnance,
kterd na pracovni vykonnost miize rovnéz plsobit. Jiz v 90. letech 20. stoleti Hazanova

a Shaver (1990) poukazali na vliv rozlinych vazebnych stylii na pracovni chovani

zaméstnance, ¢imz rozsifili aplikaci vztahové vazby do psychologie prace a organizace.
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Zarazeni konstruktu vztahové vazby do hlavnich vyzkumnych proudi psychologie prace
a organizace s sebou vsak neslo mnoho piekazek (Harms, 2011). Tou hlavni byla ptevaha
rysové teorie, disponujici extenzivnimi empirickymi podklady, diky niz dochazelo
ke kategorizaci osobnostnich proménnych do dimenzi osobnosti dle Velké Pétky.
Dalsi piekazku piedstavovala dle Harmse (2011) popularita vztahové vazby, jakozto
konstruktu spadajiciho do vyvojové psychologie, diky ¢emuz byla mnohymi vyzkumniky
na poli pracovni psychologie opomijena. Dilezity zlom piedstavovaly studie vztahové
vazby u dospélé populace, které se postupné piesunuly od zkoumani romantickych vztahd,
na vyzkumy aplikujici tuto teorii do pracovniho prostiedi (Harms, 2011). Dnes je jednou
z Casto zkoumanych oblasti vztahové vazby jeji spojitost s pracovni vykonnosti zaméestnancti
(ptfedevsim z hlediska OCB). Diivodem je interpersondlni povaha téchto konstrukti, a také
vétsi vyskyt OCB tam, kde jsou mezi pracovniky vybudované pevné a kvalitni vztahy
(Harms, 2011). Pracovnici s vyhybavou vztahovou vazbou byvaji vice kriticti vuci
spolupracovnikiim (Mikulincer & Shaver, 2007). Tato zvySena kriti¢nost mize byt divodem
nalezeni negativnich vztahi mezi vyhybavosti a OCB-l i OCB-O (Little et al., 2011).
Na druhou stranu uzkostni zaméstnanci se z divodu vlastnich obav o opusténi snazi neustale
navazovat a udrzovat blizkost s druhymi (Mikulincer & Shaver, 2012). Tato piehnana
zaujatost interpersonalnimi vztahy miize dle Richards a Schat (2011) predstavovat jakousi
prekazku pro dosazeni vétStho OCB-I. Styly vztahové vazby mohou rovnéz souviset
s kvalitou vztahu mezi oSetfovatelem a jeho klientem, ¢imZ mohou ovliviiovat individudlni

pracovni vykonnost pracovnika (Khodabakhsh, 2012).

Data o pracovni vykonnosti pracovniki v socialnich sluzbach jsou v této studii
ziskavana od vedoucich useku. Z tohoto diivodu byly do predikénich modelti zatazeny
proménné zohlediiujici vzajemnou kvalitu vztahu mezi vedoucimi a podiizenymi
pracovniky vychazejici z teorie LMX. Kvalitni vztah mezi vedoucim a jeho podfizenymi
pracovniky totiZz pfedstavuje vyznamnou proménnou pracovniho chovéni zaméstnanct
(Gooty & Yammarino, 2016; Day & Miscenko, 2015), ale také proménnou, kterd muze
vstupovat do samotného procesu hodnoceni vykonnosti (Gerstner & Day, 1997). Kvalitni
vztah mezi leaderem a podfizenymi totiz vede k mirnéjSimu a lepSimu hodnoceni pracovni
vykonnosti zaméstnance jeho nadiizenym (Gerstner & Day, 1997). Vedle kontroly
dyadického vztahu byly do predikénich modeli zatazeny rovnéz rysy Velké Pétky.

Diky zafazeni osobnostnich rysti do konstruovanych modell chceme piinést komplexnéjsi
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pohled na moznosti predikce pracovni vykonnosti pracovnikti v socialnich sluzbach domovt

pro seniory.
Na zaklad¢ vyzkumného problému byly stanoveny zékladni cile vyzkumu:

» Prozkoumat mozZnosti predikce kontextualni pracovni vykonnosti V podobé
interpersonalni facilitace a pracovni dedikace a pracovni vykonnosti z hlediska
SQSS na zaklad¢ znalosti schopnosti EI pracovnika.

* Prozkoumat moznosti predikce kontextualni pracovni vykonnosti v podobé
interpersonalni facilitace a pracovni dedikace a pracovni vykonnosti z hlediska

SQSS na zéklad¢ znalosti vztahové vazby jedince.

4.2 Operacionalizované hypotézy

Pro naplnéni stanovenych cilit vyzkumu byly polozeny dvé vyzkumné otazky. Dle teoretické

reSerSe bylo operacionalizovéano Sest hypotéz:

* VOI1: Jaké jsou vztahy mezi emocni inteligenci a zavislymi proménnymi
pracovni vykonnosti?

o Hila: El predikuje® zvysenou kontextudlni pracovni vykonnost v podobé
interpersonalni facilitace.

o H1b: EI predikuje zvysenou kontextudlni pracovni vykonnost v podobé
pracovni dedikace.

= VO2: Jaké jsou vztahy mezi vztahovou vazbou a zavislymi proménnymi
pracovni vykonnosti?

o H2a: Interpersonalni deaktivace pfi kontrole LMX a vybranych osobnostnich
ryst statisticky signifikantné predikuje kontextudlni pracovni vykonnost
V podobé interpersondlni facilitace.

o H2b: Interpersonalni hyperaktivace pii kontrole LMX a vybranych
osobnostnich rysu statisticky signifikantné predikuje kontextudlni pracovni
vykonnost v podob¢ interpersondlni facilitace.

o H2c: Vysoka tendence k interpersonalni hyperaktivaci predikuje snizenou
kontextudlni pracovni vykonnost v podob¢ interpersonalni facilitace.

o H2d: Vysoka tendence k interpersonalni deaktivaci predikuje sniZzenou

kontextualni pracovni vykonnost v podob¢ interpersonalni facilitace.

% Pozn.: U vSech uvedenych hypotéz je predikci myslen statisticky vztah, nikoliv kauzélni souslednost jevi.
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5. Metodologicky ramec vyzkumu
5.1 Vyuzité metody ziskavani dat

V ramci vyzkumu bylo celkem pouzito 8 testovych metod pro sbér dat, pficemz
pracovnikim v socidlnich sluzbach byly administrovany 4 metody (EWR-I, MSCEIT,
LMX-7 a BFI-2). Vedoucim tseku, ktefi posuzovali své podiizené pracovniky v socidlnich
sluzbach, jsme rovnéz administrovali 4 metody (Skala interpersonalni facilitace, Skala
dedikace k praci, LMX-7 a vlastnoru¢né vytvotfeny dotaznik SQSS). Jednotlivé testové
metody popisujeme Vv nasledujicich podkapitolach.

Dotaznikové Setfeni rovnéz zahrnovalo vyplnéni zdkladnich demografickych
charakteristik (vé€k, rod, nejvyssi dosazené vzdelani, zastdvana pracovni pozice a pocet let

na dané pracovni pozici).
5.1.1 MSCEIT

MSCEIT neboli Mayertiv-Saloveylv-Carustv test emo¢ni inteligence je nejvyuzivanéjSim
nastrojem pro méfeni emocni inteligence jako schopnosti (Wilhelm, 2007). Ptedstavuje
vylepSenou a zkracenou verzi metody MEIS (Multifactor Emotional Intelligence Test),
kterd je povazovana za jednu zprvnich metod pro postihnuti EI jako schopnosti

(Humpolicek & Slezackova, 2012).

Jedna se o vykonovy test posuzujici emocni inteligenci jako schopnost,
kde respondenti pifimo pracuji sukoly a fte$i rozlicné emoc¢ni problémy
(Humpolicek & Slezackova, 2012). MSCEIT byl navrZen tak, aby postihl vSechny ctyfi
vétve modelu emocni inteligence — tj. vnimani emoci, vyuZiti emoci, porozuméni emocim
a fizeni emoci (Humpoli¢ek & Slezackova, 2012; Brackett & Salovey, 2006). Vnimani
a vyuziti emoci predstavuji emocni inteligenci zaloZzenou na zkuSenosti, zatimco porozumeéni
a fizeni emoci predstavuji strategickou emocni inteligenci (Seitl, 2015; Humpolicek

& Slezackova, 2012).

Test obsahuje 141 polozek, rozdélenych do 8 uloh (tj. dvé tlohy pro kazdou vétev,
viz Tab. 3) jejichz vyplnéni zabere respondentim obvykle 30 — 45 minut (Brackett
& Salovey, 2006; Humpolic¢ek & Slezackova, 2012). Vnitini konzistence celého testu je
0,91. V piipad¢ oblastnich $kal se vnitini konzistence pohybuje od 0,85 (strategickd EI)

do 0,90 (EI zalozena na zkuSenosti), jednd se tedy o vysoce spolehlivy test
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(Humpolicek & Slezackova, 2012). MSCEIT rovnéz disponuje vysokou validitou
(Humpolicek & Slezackova, 2012; Mayer, Salovey, & Caruso, 2012).

Tabulka 3 - Struktura MSCEIT (Humpolicek & Slezackova, 2012, 15)

Celkova Dvé oblasti Cty¥i slozky Subtest
(souhrnna) $kila MSCEIT MSCEIT y
Obliceje Céast A
- Vnimani emoci
_ Emocni Obrazky Cast E
inteligence

zaloZena na Pod .

zkusenosti ) odpora Cast B
Vyuziti emoci
., Smyslové dojmy Cast F
Emocni
inteligence >
g o Zmény Cast C
Porozuméni

emocim Komplexni /

Strategicka emI:) ce Cast G
emocni
inteligence Rizeni emoci Cast D
Rizeni emoci Rizoni -
izeni emoci ve Cast O
vztazich
5.1.2 EWR-I

Skala Experiences in Work Relationships — Individual (EWR-I) patii mezi sebe-posuzovaci
nastroje slouzici k zjisténi vztahové vazby V pracovnim prostiedi. Polozky EWR-I jsou
navrzené pro zjisténi sekundarnich vazebnych strategii na pracovisti. Pro ucely této prace
byla vyuZita dosud nepublikovana verze o 15 polozkach, které méti dvé dimenze vztahové
vazby — 1) interpersonalni hyperaktivaci (8 polozek) a 2) interpersonalni deaktivaci
(7 polozek) (Seitl et al., nedat.). Polozky interpersonalni hyperaktivace popisuji
hyperaktivacni strategie, pramenici pfedev§im z pociti frustrace a bezmoci, projevujici
se neustalou snahou o vyhledani ¢i udrzeni blizkosti druhych lidi (Mikulincer
& Shaver, 2003). Na druhou stranu polozKky interpersonalni deaktivace popisuji strategie
deaktivacni, pro néz byva typickd nedlvéra, udrzovani odstupu od druhych, potlaceni
pozitivni emocionality ¢i vSeobecné odmitani k zapojeni se do vztahli na pracovisti
(Seitl et al., nedat.) Dle Mikulincera a Shavera (2003; 2007) jsou deaktivacni strategie
vyuzivany za ucelem vyhnuti se pfipadnym zklamanim, které by mohly nastat pfi

nepfitomnosti vazebné osoby.
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Velkym benefitem Skaly EWR-I je nepfimé méfeni dimenzi vztahové vazby skrze
jejich behavioralni projevy v pracovnim prostfedi. Diky takto navrzenym polozkdm
je administrace $kaly pro respondenty potencialné pfijatelngjsi. Ukolem respondenta
je vyjadrit svij (ne)souhlas na 7 bodové Skale Likertova typu (1 = rozhodné nesouhlasim;
7 = rozhodné souhlasim). Skala rovn&Z obsahuje tii reverzné skorované polozky
(dvé pro dimenzi interpersonalni hyperaktivace a jednu pro dimenzi interpersonalni
deaktivace). Vnitini konzistence Skaly EWR-I a jejich dimenzi dosahuje uspokojivych

hOant ((thperaktivace = 0,79, Oldeaktivace = 0,78) (Se'tl et al., nedat.).

5.1.3 LMX-7

Dotaznik LMX-7 patii mezi nejvyuzivangjsi ndstroje slouzici ke zméteni kvality vztahu
mezi leaderem a jeho nasledovniky, vychazejici zteorie LMX neboli Leader Member
Exchange Theory (Prochazka, Janki & Vaculik, 2019). Graen a Uhl-Bien (1995) uvadi,
ze kvalitni vztah mezi leaderem a jeho nasledovniky je charakteristicky predevsim vysokou
mirou vzajemného respektu, duvéry ¢i zévazku vuc¢i organizaci. Vysledky vyzkumi
zabyvajici se prave timto vztahem, poukazuji na moznosti predikce rozliénych proménnych,
jez jsou pro chod organizace zadouci (Gooty & Yammarino, 2016; Day & Miscenko, 2015).
Naptiklad v metaanalyze provedené Martin et al. (2016) autofi nalezli slabé a sttedné silné
vztahy mezi kontextuélni a tikolovou pracovni vykonnosti pracovnika a kvalitou vztahu mezi

leaderem a jeho nasledovniky.

Dotaznik obsahuje 7 polozek, na které respondent odpovida riiznymi zptisoby, vzdy
ma ale na vybér z 5 nabizenych moZnosti odpovédi sefazenych dle intenzity (napf. ,,viibec*
po ,,pln¢*) (Prochazka et al., 2019). VSech 7 polozek je poté shrnuto do jedné Skaly,
ktera poukazuje na kvalitu vztahu mezi leaderem a nasledovnikem (Prochazka et al., 2019).
Psychometrické vlastnosti dotazniku jsou rovnéZ uspokojivé. Hodnoty vnitini konzistence
jsou v piipadé vyplnéni nasledovnika (a« = .89) a v ptipad¢ vyplnéni leadera (o = .78)
a vysledky hodnoceni vzajemného vztahu mezi leaderem a nasledovnikem piinasi sttedné

silné shody (r = .29) (Gerstner & Day, 1997).

Do ¢eského jazyka byla prozatim adaptovana pouze verze LMX-7 pro pracovniky
Prochazkou et al. (2019). V piipadé verze pro nadtizené byl k dispozici pouze anglicky
psany original autord Graen a Uhl-Bien (1995), ktery byl pro ucely této prace piclozen
a nasledné vyuzit ve vyzkumu. Pieklad probihal formou translaci do ¢eského jazyka,

a to tfemi nezavislymi ptekladateli, nasledné¢ byly vSechny pteklady komparovany
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a posuzovany z hlediska jazykové spravnosti. Pii hodnoceni finalni verze ¢eského piekladu
pro nadfizené, byla metoda predlozena 15 respondentiim pro ziskéni zpétné vazby ohledné
spravné formulace polozek a adekvatnimu porozumeéni jednotlivym vyrokiim. Pielozené
polozky LMX verze pro vedouci pracovniky byly rovnéz konzultovany s panem
Ing. Mgr. Jakubem Prochazkou, Ph.D., jednim z autorti ¢eské verze LMX pro podiizené

pracovniky. Nami ptelozenou verzi pro vedouci pracovniky uvadime v pfiloze €. 3.

5.1.4 BFI-2

Inventéat BFI-2 je novou a vylepSenou verzi piivodni metody BFI, jenz byla vytvotena pouze
pro postihnuti péti dimenzi osobnosti vychéazejici z pétifaktorového modelu,
a ktera neobsahovala subSkdly pro méfeni dil¢ich charakteristik osobnosti
(Hiebickova et al., 2020). Polozky BFI-2 jsou autory definovany srozumitelnéji
a jednoduseji nez v puvodni verzi, coz vedlo také ke zvySeni vnitini konzistence BFI-2
(Hrebickova et a., 2020). Psychometrické vlastnosti BFI-2 jsou uspokojivé. Vnitini
konzistence hlavnich skal BFI-2 je vyssi nez 0,80 a primé&rna vnitini konzistence subskal se

pohybuje okolo 0,74 (Hfebickova et al., 2020).

BFI-2 existuje v uplné 60 polozkové verzi, a také ve dvou zkracenych podobach:
a) BFI-2-S obsahujici 30 polozek a b) BFI-2-XS obsahujici 15 polozek (Soto & John, 2017a;
Soto & John, 2017b; Hiebickova et al.,, 2020). V této studii byla vyuzita Uplna,
60 polozkova verze. Tyto polozky jsou uréeny k operacionalizaci osobnostni struktury diky

zmé&feni péti dimenzi osobnosti a 15 subskal:

Extraverze — sociabilita, asertivita, energi¢nost;
Privétivost — soucit, uctivost, duvéra;
Svédomitost — organizovanost, produktivita, zodpovédnost;

Negativni emocionalita — zkost, deprese, emo¢ni nestéalost;

a ~ W e

Otevienost mysli — intelektudlni zvidavost, estetické citéni, kreativni

ptedstavivost (Soto & John, 2017b).

Vsechny polozky zacinaji vyrokem ,, Povazuji se za nekoho, kdo... “, kde je ukolem
respondenta vyjadfit svlj (ne)souhlas na 5 bodové Skale, kde 1 = zcela nesouhlasim
a 5 = zcela souhlasim. BFI-2 obsahuje n€kolik reverzné skorovanych polozek, které je nutné

Vv priib¢hu analyzy prepdlovat (Hiebickova et al., 2020).
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5.1.5 Skala interpersonalni facilitace

Van Scotter (1994) chape interpersonalni facilitaci jako stupeit napomocného
a kooperujiciho chovani zaméstnance. Aktivity zahrnuté v interpersonalni facilitaci
podporuji naptfiklad moralni jedndni mezi pracovniky ¢i  zvySeni spoluprace
(Van Scotter & Motowidlo, 1996). Skala interpersonalni facilitace byla vyvinuta
Van Scotterem (1994) a je koncipovana pro posouzeni chovani zaméstnance hodnotitelem
Vv oblastech jako je naptiklad efektivni komunikace, podpora spolupracovnikli, pomoc
druhym bez pozadani, efektivni spoluprace, naslouchéni ¢i povzbuzovani a pochvala kolegt.
Obsahuje 13 poloZek, na které respondent odpovidd na 5 bodové Skale vyjadiujici
pravdépodobnost (1 = s nizkou pravdépodobnosti; 5 = s vysokou pravdépodobnosti) s jakou
pracovnik pii vykonu své prace vykazuje jednotlivé typy chovani (Stielec, 2019).
Skala dosahuje v anglickém originale vysoké vnitini konzistence (a = 0,94)

(Van Scotter, 1994).

5.1.6 Skala pracovni dedikace

Pracovni dedikace piedstavuje osobni disciplinovanost, ktera pomaha pracovnikovi vytrvat
¢1 jej motivuje k zazadani o dalsi pracovni tkoly nad rdmec jeho pracovnich povinnosti
(Liu et al., 2013). Pracovni dedikace tak ptedstavuje motivaéni komponentu kontextualni
pracovni vykonnosti (Van Scotter, 1994; Van Scotter & Motowidlo, 1996). Pivodni skala
pracovni dedikace vytvofend Van Scotterem obsahovala 13 poloZek méficich pracovni
chovani v oblastech jako je snaha, vytrvalost ¢i disciplinovanost (Van Scotter, 1994).
V pozdgjsich letech byla revidovana a zredukovana na 8 polozek s celkovou vnitini
konzistenci (¢ = 0,95) (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Skala je konstruovéna
pro posouzeni pracovnika hodnotitelem, jehoZ tikolem je vyjadfit na 5 bodové skale s jakou
pravdépodobnosti (1 = snizkou pravdépodobnosti; 5 = s vysokou pravdépodobnosti)
posuzovany zaméstnanec vykazuje urcité typy chovani. Polozky jsou zaméteny napiiklad
na vénovani ¢asu nad ramec pracovnich povinnosti, pfebirani iniciativy, perzistenci, nadSeni
k plnéni ukoli &i prace na osobni disciplingé (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Skala
pracovni dedikace byva vyuzivana pouze pro vyzkumné tcely a neexistuje jeji Cesky pieklad
ani standardizace. Pro ucely této studie byla skala pfeloZena tfemi na sob& nezavislymi
prekladateli, pficemz jednotlivé pieklady byly nasledné komparovany a posuzovany
z hlediska jazykové spravnosti a srozumitelnosti. Vysledna podoba Skaly je uvedena

v priloze €. 1.
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5.1.7 Dotaznik SQSS

Specidlné pro ucely této studie byl vytvoren Dotaznik SQSS operacionalizujici vybrané
Standardy kvality socidlnich sluzeb (SQSS). Tvorba dotazniku probihala od ledna 2020
do srpna 2020.

SQSS obsahuji celkem 15 standardu (pfiloha €. 2 vyhlasky ¢. 505/2006 Sb.) z nichz
bylo vybrano devét, ze kterych byly posléze tvofeny polozky (pozn.: tu¢nym pismem jsou

zvyraznény operacionalizované standardy):

I.  Cile a zptisoby poskytovani socidlni sluzby
[l.  Ochrana prav osob
1. Jednani se zdjemcem o socialni sluzbu
IV.  Smlouva o poskytovani socialni sluzby

V. Individualni planovani pribéhu socialni sluzby

VI.  Dokumentace o poskytovani socialni sluzby
VII.  Stiznosti na kvalitu nebo zpiisob poskytovani socidlni sluzby
VIIl.  Navaznost poskytované sluzby na dalSi dostupné zdroje

IX.  Personalni a organiza¢ni zajiSténi sluzby

X.  Profesni rozvoj zaméstnanci

XI.  Mistni a ¢asova dostupnost poskytované socialni sluzby
XIl.  Informovanost o poskytované socialni sluzbé
X1, Prostredi a podminky

XIV. Nouzové a havarijni situace

XV.  ZvySovani kvality socialni sluzby (piiloha ¢. 2 vyhlasky ¢. 505/2006Sb.)

Vybeér téchto standardl spocival v obsahové analyze jejich znéni a v souladu s cili
studie. Nejprve byla provedena dikladna analyza vybranych standardu a jejich podkategorii.
Nasledné bylo vytvotfeno ke kazdému standardu nékolik polozek, ze kterych jsme vybirali
ty nejvhodnéj$i na zaklad¢ teoretické reSerSe SQSS a na zéklad¢ komunikace znéni polozek
S pracovniky v socialnich sluzbach, ktefi ndm potvrdili spravnost jednotlivych vyroku
a pomohli ndm ur¢it, které do findlni metody zahrnout. Touto cestou bylo vytvoieno
15 polozek, které slouzi k posouzeni zaméstnance hodnotitelem. Hodnotitel ma za tkol
posoudit vybrané¢ho pracovnika na 5 bodové Skdle (1 = nesouhlasim; 5 = souhlasim)
na zakladé¢ toho, jak se pracovnik vii€i vybranym standardim chova. Polozky se zaméiuji

naptiklad na pfistup pracovnika ke klienthim domovti pro seniory, komunikaci se zajemcem
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0 socialni sluzbu, reakce v nouzovych situacich, sebevzdélavani pracovnika ¢i kooperaci.
PIné znéni dotazniku SQSS uvéadime v piiloze €. 2. Vnitini konzistence dotazniku SQSS dle

Cronbachova koeficientu dosahuje vysokych hodnot (o = 0,95).

5.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Respondenty vyzkumu tvofili pracovnici v socialnich sluzbach v domovech pro seniory
(déle jen DPS) a jejich piimi nadfizeni, ktefi své zaméstnance posuzovali v oblasti pracovni
vykonnosti. Celkem bylo osloveno 173 DPS napii¢ viemi kraji Ceské republiky. Kontakt
probihal prostfednictvim e-mailové ¢i telefonické komunikace, pticemz feditelé/feditelky
vybranych DPS obdrzeli vedle informa¢niho e-mailu podrobny letdk s postupem celé studie
a ptinosy, které z ucasti v ni plynou. Vedoucim DPS rovnéz byla nabidnuta moznost online
videokonference s pracovniky a autorkou diplomové prace skrze platformu ZOOM
pro ujasnéni detaili vyzkumu. DPS byly vybirany nepravdépodobnostnim zdmérnym
vybérem pies instituce. Dohromady nam spolupraci potvrdilo sedm domovt pro seniory
ze sedmi kraji CR (HI. mésto Praha, Vyso&ina, Olomoucky kraj, Jihoéesky kraj, Pardubicky
kraj, Ustecky kraj a Karlovarsky kraj). Zbyl4 oslovena pracoviité se k nabidce spoluprace
bud’ nevyjadfila (145 DPS) ¢i ji z divodu nepiiznivé pandemické situace odmitla (21 DPS).

Vyzkumnou spolupraci nam potvrdilo celkem 200 respondentti, z ¢ehoZ vSechny
administrované metody dokoncilo 162 pracovnikii v socidlnich sluzbach. Z tohoto poctu
muselo byt 21 respondentii vytazeno z divodu chybného vyplnéni metod ¢i zjevné
nevalidniho vyplnéni dotaznik. Vyzkumny soubor, ktery byl zahrnut do statistickych
analyz, tvofilo 141 pracovnikl v socialnich sluzbach, z toho 129 zen (91,5 %) a 12 muzt
(8,5 %) v primérném véku 40,95 let (min = 19; max = 65; SD = 10,98) s pramérnou délkou
zaméstnani v konkrétnim domové 7,17 let (min = 0,3; max = 38). Nevyvazenost datového
souboru dle pohlavi je dana realnym pomérem muzii a Zen pusobicich jako pracovnici
V socidlnich sluzbach domovii pro seniory. RozloZeni souboru dle nejvyssiho dosazeného

vzde¢lani popisujeme v Tab. 4.
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Tabulka 4 - Rozlozeni souboru dle celkového dosazeného vzdélani

Pocet %
VA 52 36,9
SS vyucen/a 5 3,5
Nejvyssi dosazené SS s maturitou 6 4,3
vzdélani vVOS 8 5,7
VS 70 49,6
Cekem 141 100,0

Vedle samotnych pracovnikii v socidlnich sluzbach bylo do vyzkumu zapojeno
celkem 15 hodnotiteld (vedoucich tuseku), ktefi posuzovali své jednotlivé zaméstnance
Vv oblastech pracovni vykonnosti. Kazdy hodnotitel posuzoval minimalné jednoho
pracovnika v socidlnich sluzbich. Timto systémem jsme zarucili vétSi objektivitu dat
Vv piipadé posuzovani pracovni vykonnosti, nez by tomu bylo v pfipadé vyuziti sebe-

popisnych metod a jejich pfimé administrace testovanym pracovniktim.
5.3 Vyzkumny design a postup

Pro ucely této studie byl vyuzit kvantitativni design. Sbér dat probihal z dlivodu pandemie

Covid-19 vylu¢né online.

Pro online testovani na platformé www.click4survey.cz byly vytvoieny dva

systémy — 1) pro pracovniky v socialnich sluzbach a 2) pro vedouci pracovniky. Tvorba
online systému probihala od kvétna 2020 do zéii 2020 a zahrnovala kompletni vytvofeni

grafickych a textovych prvka za pouZziti platformy www.canva.com pro vétSi poutavost

a pfehlednost pro respondenty. Oba systémy byly rovnéZz obohaceny o gamifikacni
prvky — v naSem piipadé odkazy na zajimavosti a videa ze svéta psychologie spolu
s doporu¢enim rozliénych kurzi, kterych by mohli pracovnici pusobici v domovech
pro seniory vyuzit. Respondenti tedy po vyplnéni kazdého dotazniku ziskavali pfistupy
k odkaztim, pficemz na uplném konci testovani obdrzeli online tabulku se vSemi odkazy,
které mohli v pribéhu vypliovani ziskat plus snékolika novymi odkazy,
které predstavovaly bonus. Na tomto principu byly postaveny systémy jak pro pracovniky
V socialnich sluzbach, tak systémy pro vedouci pracovniky. Ukdzku systému pro pracovniky
Vv socialnich sluzbach uvadime v piiloze ¢. 4 a ukazku systému pro vedouci useku

v priloze €. 5.
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Data byla sbirana v ¢asovém horizontu od fijna 2020 do unora 2021. Pracovnici
Vv socialnich sluzbéch i jejich nadtizeni méli moznost dotazniky vyplnit bud’ v pracovni dobé
(nejvice preferovand moznost) €i v piipadé nutnosti (kupiikladu z ditvodu karantény) mohli
metody vyplnit mimo své pracovisté. Po celou dobu administrace metod mé¢li zaméstnanci

moznost vyuzivat telefonickych ¢i e-mailovych konzultaci s autorkou diplomové prace.

5.4 Etické aspekty

Vsichni respondenti byli ihned na zacatku spoluprace informovani o cilech celé studie, a byli
ujisténi, ze veskera data budou vyuzita pouze pro vyzkumné ucely pod zastitou Katedry
psychologie UPOL. Pracovnici v socialnich sluzbach byli rovnéz ubezpeceni, ze posouzeni
ze strany jejich pfimého nadtizen¢ho nijak neovlivni jejich pracovni postaveni v DPS.
Pracovnici v socidlnich sluzbach i vedouci Useku byli rovnéZz informovdni o mozZnosti

vyzkum kdykoliv ukoncit.

Aby mohla byt data pracovnikll v socidlnich sluzbéch a jejich ptimych nadfizenych
sparovana, byly vytvofeny sady identifika¢nich kodu, které byly ureny vyluéné pro vybrané
domovy. Kazdy DPS mél vytvoteny vlastni kod, skladajici se ze zkratky domova,
kde pracovnik ptisobi a z individualni pisemné a ¢iselné koncovky. Tyto kddy byly posléze
zaneseny do tabulky, ktera byla odeslana pfislusSnému piimému nadfizenému,
ktery si ke kazdému z vygenerovanych kodii zaznamenal jméno a piijmeni zaméstnance,
aby jej poté mohl posoudit. Takto vyplnéné tabulky slouzily pouze pro pifimé nadiizené
a znasi strany k nim nebyl zadny pfistup. Timto systémem byla zaruCena absolutni

anonymita vSech respondentu.

Pracovnici v socialnich sluzbach pii vyplilovani dotaznikdi méli rovnéZ mozZnost
si zvolit, zda by stali o vytvoreni individudlni zpravy s obecnymi vysledky testovani. Pokud
si zameéstnanec zvolil kladnou moznost, byla mu vypracovdna individualni zprava,
kterou obdrzel v zapeceténé obdlce nadepsané pouze svym vlastnim pridélenym kddem.
Takto zabezpecend obalka byla poté odeslana na adresu ptisluSného domova k rukam
pfimého nadiizeného, ktery ji pfedal svym pracovnikim na zaklad¢ piidéleného kodu.
Diky tomuto postupu bylo zabezpeceno, Ze se k vysledkim nedostane bez souhlasu
pracovnika nikdo jiny. Zadna data tykajici se individualnich vysledkt pracovniki nebyla

poskytnuta zpét do domovi pro seniory.
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6. Prace s daty a jeji vysledky

Data byla nejprve piepsana do datové matice vytvorené v programu Microsoft Excel 2016.
Vysledky testu MSCEIT obsahuji 15 hlavnich skori (souhrnny kvocient EQ; dva oblastni
skory — tj. strategicka EI a EI zaloZzena na zkuSenosti; Ctyfi skory hlavnich dimenzi
El — tj. vnimani emoci, porozuméni emocim, fizeni emoci a vyuziti emoci; osm skori
pro jednotlivé subtesty) (Hiebickova & Urbanek, 2012). Tyto skéry jsou automaticky
vygenerovany systémem HTS od spole¢nosti Hogrefe Testcentrum, Praha. V nasi studii bylo
vyuzivano pouze souhrnného kvocientu EQ, dvou oblastnich skord a skért ¢tyi hlavnich
dimenzi EI. Hrubé skory MSCEIT jsou pievedeny na standartni skory s normalnim
rozlozenim s pramérem 100 a smérodatnou odchylkou 15 (Hiebickova & Urbanek, 2012).
Pokud tedy respondent kupiikladu obdrzi hodnotu 115, bude jednu smérodatnou odchylku
nad primérem, naopak pokud obdrzi hodnoty mensi nez 85, bude jednu smérodatnou
odchylku pod primérem apod. Souhrnny skér EI respondenta je mozné srovnavat
S normativnim vzorkem (Hfebickova & Urbanek, 2012). V ramci ovéfeni ndmi stanovenych

hypotéz bylo pracovéno se standartnimi skory MSCEIT.

Pro ziskani vysledkil ostatnich testovych metod byly vypocteny hodnoty hrubych
skori diky secteni odpovédi na polozky Likertova typu. V piipadé¢ metody BFI-2
a EWR-I muselo pied vypocétenim hrubych skord pro jednotlivé Skaly dojit k pfepolovani
reverzné skorovanych polozek. Po vyhodnoceni vSech vyuzivanych metod jiz doSlo
k provedeni vybranych statistickych analyz pro ovéfeni nami operacionalizovanych hypotéz.

Vesker¢ statistické analyzy byly provedeny v programu IBM SPSS 25.

Pred samotnym zahajenim ovéfovani platnosti stanovenych hypotéz byly
vypocteny hodnoty vnitini konzistence jednotlivych §kél pouzitych metod. Nami vypocitané
Cronbachovy koeficienty a uvadime v Tab. 5, spolu shodnotami vnitini konzistence
uvedené autory ¢i prekladateli metod. V ptipadé MSCEIT se hodnoty vnitini konzistence
pohybuji od 091 (celkova EI) po 0,76 (dimenze vyuziti  emoci)
(Hiebickova & Urbanek, 2012). V ramci LMX-7 byla vedle vypo¢ti vnitini konzistence
vypoctena hodnota vzajemné shody mezi posouzenim ze strany vedouciho a posouzeni
pracovnikem. Vysledkem byla stfedné¢ silna shoda ve vzdjemnych posouzenich

(r = 0,252; sig. = 0,003), ktera koresponduje s originalni verzi LMX-7 (r = 0,29).
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Tabulka 5 - Vypoctené hodnoty vnitini konzistence skal dle Cronbachova koeficientu o

Metoda Dimenze a a*
Extraverze 0,745 0,86
Piivétivost 0,814 0,81
BFI-2 Svédomitost 0,872 0,87
Neuroticismus 0,831 0,89
Otevienost 0,811 0,83
Hyperaktivace 0,791 0,79
EWR-I )
Deaktivace 0,735 0,78
Posouzeni vedoucim 0,815 0,78
LMX-7
Posouzeni pracovnikem 0,908 0,89
Skala interpersonalni facilitace X 0,954 0,94
Skala pracovni dedikace X 0,936 0,95
Dotaznik SQSS X 0,950 X

Pozn.: a* = vnitrni konzistence metod dle autoru ¢i prekladatelu

Po ovéfeni vnitini konzistence jednotlivych metod a $kal jsme ptesli k ovérovani
normalniho rozlozeni zkoumanych proménnych. Pro posouzeni normality dat bylo pouzito
Shapiro — Wilk testu, Kolmogorov — Smirnov testu a rovnéz histogrami jednotlivych
proménnych. Hodnoty testli normality uvadime v Tab. 6 spolu s proménnymi, u kterych byla
normalita potvrzena histogramem. Ve vSech ostatnich pfipadech byla normalita zamitnuta

1 grafickym znazornénim histogramu.
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Tabulka 6 - Testy normalniho rozlozeni zkoumanych proménnych

Kolmogorov — Smirnov Shapiro-Wilk
Zkoumané proménné Df Sig. Df Sig.
Neuroticismus 141 ,026 141 ,009
Extraverze 141 ,000 141 ,027
Otevrienost 141 ,006 141 ,022
Privétivost 141 ,003 141 ,007
Svédomitost 141 ,060 141 ,022
Interpers. hyperaktivace 141 ,200" 141 ,097
Interpersonalni deaktivace 141 ,200" 141 ,402
LMX-7 posouz. pracovnikem 141 ,034 141 ,027
Celkova EI 141 ,200" 141 ,000
EI zaloZena na zkuSenosti 141 ,200" 141 ,079
Strategicka EI 141 ,000 141 ,000
Vnimani emoci 141 ,000 141 ,000
Vyuziti emoci 141 ,000 141 ,000
Porozuméni emocim 141 ,000 141 ,000
Rizeni emoci 141 ,006 141 ,001
Interpersonalni facilitace 141 ,000 141 ,000
SQSS 141 ,000 141 ,000
Pracovni dedikace 141 ,003 141 ,000
LMX-7 posouz. vedoucim 141 ,000 141 ,001

Pozn.: Tucné jsou vyznaceny hodnoty vyjadiujici normadlni rozloZeni, kurzivou jsou
vyznaceny promenné s normdlnim rozlozenim dle histogramu

6.1 Vysledky vztahujici se k emo¢ni inteligenci a zavislym proménnym

Pro naplnéni prvniho cile vyzkumu jsme si kladli otdzku, zda existuji signifikantni vztahy
mezi EI a zavislymi proménnymi v podobé pracovni vykonnosti. Na zdkladé vyse
zminénych testll normalniho rozloZeni se ptfiklanime k vyuZziti neparametrickych statistik,
konkrétné k testu Spearmanova korelaéniho koeficientu. Korela¢ni matici popisujeme
v Tab. 7. Zuvedenych vysledkt vyplyva neexistence signifikantnich vztaht mezi EIl
a kontextualni pracovni vykonnosti v podob¢ interpersondlni facilitace a pracovni dedikace.

Hypotézy Hla a H1b tedy zamitame.
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K detailn€jsimu prozkoumani prvni vyzkumné otazky jsme rovnéz vyuzili nami
vytvoienou novou metodu vychazejici pfimo z SQSS, kterymi se musi vSichni poskytovatelé
socidlnich sluzeb fidit. Pro vypolty jsme rovnéz vyuzili test Spearmanova korela¢niho
koeficientu. Ani vtomto piipadé se nam prostfednictvim EI pracovnika nepodaiilo

predikovat pracovni vykonnost vychazejici z SQSS.

Dle provedené korelacni matice je rovnéz patrna neexistence statisticky
vyznamnych vztahli mezi dimenzemi EI a jednotlivymi typy pracovni vykonnosti.
Na zéklad¢é nami provedenych vypoctl tedy nelze prokazat statisticky signifikantni vztahy

mezi EI pracovniktl v socidlnich sluzbach a vybranymi typy pracovni vykonnosti.

67



Tabulka 7 - Spearmanova korelace EI a jejich dimenzi s kontextudlni pracovni vykonnosti a pracovni vykonnosti z hlediska SOSS

Spearmanova korelace

Caovi 1 ELEI g1 Vil T poor R sy e
Celkova EI 1
EI zaloZena na zkus. 784 1
Strateg. El ,869™ A27 1
Vnimani emoci ,530™ 787 215" 1
Vyuziti emoci 767" ,901™ ,469™ 482" 1
Poroz. emocim ,684™ 241" ,845™ 0,044 301" 1
Rizeni emoci 624" 438" 622" 307" 457" ,181" 1
Interpers. facilitace -0,125 -0,086 -0,120 -0,118 -0,052 -0,086 -0,023 1
SQSS -0,038 -0,044 -0,048 -0,098 -0,010 -0,049 0,035 784" 1
Pracovni dedikace -0,092 -0,033 -0,104 -0,036 -0,029 -0,087 -0,029 716™ ,789™ 1

Pozn.:N=141. *=p<.05.**=p<.01
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6.2 Vysledky vztahujici se k vztahové vazbé a zavislym proménnym

Druhym vyzkumnym cilem bylo prozkoumat moznosti predikce pracovni vykonnosti
na zaklad¢ znalosti vztahové vazby jedince. Kladli jsme si otazku, zda existuji signifikantni
vztahy mezi vztahovou vazbou a jednotlivymi typy pracovni vykonnosti u pracovnikl
v socialnich sluzbach. Pro zachovani piehlednosti textu tuto kapitolu rozdélujeme do dvou
podkapitol vyjadiujicich se k testovani moznosti predikce pracovni vykonnosti vztahovou
vazbou. V prvni podkapitole uvadime vypoéty hierarchické linearni regrese, diky niz
zjistujeme, zda vztahova vazba dokdze predikovat zavislé proménné nad ramec kvality
vztahu (LMX) a osobnostnich rysi. V druhé podkapitole se vénujeme prozkoumani vztaht

mezi pracovni vykonnosti a tendencemi k vztahové uzkostnosti a vyhybavosti pracovnik.

6.2.1 Moznosti predikce pracovni vykonnosti vztahovou vazbou nad ramec LMX

a osobnostnich rysu

I ptes to, ze zavislé proménné interpersonalni facilitace a pracovni vykonnost z hlediska
SQSS nedisponuji normalnim rozlozenim dle vypoétenych hodnot Shapiro-Wilkova
a Kolomogorov-Smirnova testu a provedenych histogrami, zbytek zkoumanych
proménnych normalné rozlozeny je. Na zaklad¢ této skutecnosti jsme se tedy rozhodli
v nasledujicich hypotézach vyuzit hierarchické linearni regrese s metodou Enter.
Pied zahajenim vypocti hierarchické linedrni regrese jsme vypocetli korela¢ni matici mezi
nezéavislymi a zavislymi proménnymi. Signifikantni vztah byl nalezen pouze mezi
prediktorem interpersonalni deaktivace a zavislymi proménnymi interpersonalni facilitace
(r = -0,197, sig. = 0,019) a pracovni vykonnosti dle SQSS (r = -0,193, sig. = 0,022).
Déale mezi prediktorem LMX-7 dle posouzeni vedoucim a zavislymi proménnymi
interpersonalni facilitace (r = 0,843, sig. = 0,000), pracovni vykonnosti dle SQSS
(r = 0,788, sig. = 0,000) a pracovni dedikaci (r = 0,758, sig. = 0,000). Signifikantni vztahy
byly rovnéz mezi prediktorem neuroticismu a zavislou proménnou pracovni vykonnosti dle
SQSS (r = -0,177, sig. = 0,035), mezi prediktorem extraverze a zavislou proménnou
pracovni vykonnosti dle SQSS (r = 0,174, sig. = 0,039) a mezi prediktorem otevienosti
a zavislymi proménnymi pracovni vykonnosti dle SQSS (r = 0,166, sig. = 0,05) a pracovni
dedikaci (r = 0,038, sig. = 0,175). Mezi ostatnimi proménnymi nebyl nalezen signifikantni
vztah. Dle vysledkti korelacni matice (viz Tab. 8) bylo mozné otestovat pouze hypotézu H2a
z divodu existujicich korelaci mezi nezavislymi a zavislymi proménnymi. K hypotéze H2b

se nemizeme vyjadiit z divodu neexistujici korelace mezi zkoumanymi proménnymi.
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Tabulka 8 - Korelacni matice pro zjisténi vztahu mezi nezavislymi a zavislymi proménnymi (1j. typy pracovni vykonnosti)

Korela¢ni matice zavislych a nezavislych proménnych

Interpers.  Interpers. E 0 p Interpers. Vykonnost Pracovni LMX-7
hyperakt.  Deaktiv. facilitace SQSS dedikace  vedouci

Interpers. hyperaktivace 1

Interpers. deaktivace 0,079 1

Neuroticismus ,382™ 416" 1

Extraverze -0,128 -,506™ -,405™ 1

Otevienost -0,049 -,254™  -282" 4597 1

Privétivost -0,119 -,387 - 471 429" 288" 1

Svédomitost -0,121 -,263™ - 477 433" 323" 686" 1

Interpersonalni facilitace -0,044 -,197" -0,097 0,127 0,130 0,059 0,038 1

Vykonnost dle SQSS -0,057 -,193" - 177" 1747 ,166" 0,104 0,079  ,868™ 1

Pracovni dedikace 0,021 -0,117 -0,062 0,131 175" 0,083 0,127 ,790™ ,820™ 1

LMX-7 vedouci 0,032 -0,141 -0,022 0,040 0,108 0,022 -0,018 ,843™ ,788™ ,758™ 1

Pozn.:N=141.*=p<.05.**=p< .01
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Hypotéza H2a: Interpersondlni deaktivace pri kontrole LMX a vybranych osobnostnich rysu
statisticky signifikantné predikuje kontextualni pracovni vykonnost v podobé interpersondalni

facilitace.

Pied samotnou aplikaci hierarchické linearni regrese doslo k ovéfeni nezbytnych
podminek. Byt spolu nékteré¢ prediktory stiedné siln€ korelovali (nejvétsi signifikantni
korelace mezi nezavislymi proménnymi byla mezi dimenzi extraverze a otevienosti,
r = 0,459), mizeme stale hovofit o splnéni podminky absence kolinearity. Na zékladé
vypoctu tolerance a tzv. VIF koeficientu (min = 1, max = 1,48; VIF < 5) rovnéz spliiujeme
podminku  nepfitomnosti multikolinearity. =~ Nezavislost rezidui byla ovéfena
Durbin-Watsonovym testem (= 1,917). Normalita rezidui byla splnéna a ovéfena pomoci
histogramu a Q-Q grafu. Posledni feSenou podminkou byla neptitomnost heteroskedasticity,
tedy heterogenity rozptylu rezidui. Na zaklad¢ vysledkd bodového grafu ¢. 1 lze i tuto

podminku povazovat za splnénou.

Bodovy graf
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Graf 1 - Bodovy graf homoskedasticity rezidui

Dle vSech vyse splnénych predpokladii byla posléze vypoctena hierarchicka

linearni regrese o ttech krocich (viz Obr. 6).
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Obrazek 6 - Model hierarchické linedrni regrese pro hypotézu H2a

Ocekavali jsme, Ze interpersondlni deaktivace dokaze vysvétlit signifikantni rozptyl
interpersondlni facilitace nad rdmec kontroly vztahu mezi vedoucim a pracovnikem a nad
ramec vybranych osobnostnich rystt Velké pétky. Finalni model se vSemi proménnymi
vysvétluje 72 % celkového rozptylu kontextudlni pracovni vykonnosti v podobé
interpersonalni facilitace. Signifikantnim prediktorem vSak zlstdva pouze vztah mezi
vedoucim a pracovniky dle LMX-7 posouzeni ze strany vedouciho, ktery signifikantné
vysvétluje 71 % celkového rozptylu. Ostatni proménné nedokazaly statisticky signifikantné
zvysit rozptyl interpersonalni facilitace nad ramec LM X-7. Shrnuti modelu pro H2a uvadime
v Tab. 9. Na zaklad¢ vypoctenych hodnot a jednotlivych regresnich koeficienti hypotézu

H2a zamitame.
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Tabulka 9 - Regresni koeficienty modelu hypotézy H2a se zavislou proménnou
interpersonalni facilitace

Model B SE B Sig.  Tolerance VIF

1 Konstanta 55,813 0,351 0,000

LMX-7

vedouct 2,051 0,111 0,843 0,000 1,000 1,000
2 Konstanta 55,813 0,348 0,000

LMX-7 ved. 2,044 0,111 0,839 0,000 0,988 1,012

Neuroticismus  -0,053 0,054 -0,049 0,326 0,824 1,213

Extraverze 0,096 0,066 0,078 0,149 0,707 1,415

Otevienost -0,012 0,058 -0,010 0,839 0,770 1,298
3 Konstanta 55,813 0,349 0,000

LMX-7 ved. 2,034 0,112 0,836 0,000 0,967 1,034
Neuroticismus  -0,044 0,056 -0,041 0,432 0,764 1,308
Extraverze 0,080 0,072 0,065 0,270 0,602 1,660
Otevienost -0,011 0,058 -0,010 0,849 0,770 1,299
Int. deaktivace  -0,039 0,065 -0,033 0,557 0,676 1,480

Pozn.: 1. krok: R? = 0,710. AR?> = 0,708. R?ch. = 0,710. sig. = 0,000; 2. krok: R? = 0,721.
AR? =0,712. R?ch. = 0,011. sig. = 0,162; 3. krok: R? = 0,721. AR? = 0,711. R?ch. = 0,001.
sig. = 0,557

Pro podani komplexni odpovédi na druhou vyzkumnou otazku, jsme se rozhodli
provést hierarchickou regresni analyzu rovnéZz s pfihlédnutim na pracovni vykonnost
Z hlediska SQSS. Tento typ vykonnosti na nami ziskanych datech signifikantné koreloval
pravé sjednou dimenzi vztahové vazby, a to s interpersonalni deaktivaci. Stejné jako
Vv pfedchozim ptipadé doslo pfed samotnou aplikaci hierarchické linearni regrese k ovéteni
nezbytnych podminek pro jeji vyuziti. Nejvétsi signifikantni korelace mezi nezavislymi
proménnymi byla mezi dimenzi extraverze a interpersonalni deaktivaci (r = -0,506),
tudiz miizeme stale hovofit o splnéni podminky absence kolinearity. Na zaklad¢ vypocth
tolerance a VIF koeficientu (min = 1, max = 1,66; VIF < 5) rovnéz disponujeme
nepiitomnosti multikolinearity. Durbin-Watsonovym testem (= 1,776) byla i vtomto
pfipadé ovéfena podminka nezéavislosti rezidui. Normalni rozlozeni rezidui bylo splnéno
a oveéieno pomoci histogramu a Q-Q grafu. Na zaklad¢ bodového grafu ¢. 2 potvrzujeme

také podminku 0 absenci heteroskedasticity.
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Graf 2 — Bodovy graf homoskedasticity rezidui

Na zéklad¢ ovéteni vySe zminénych podminek byla vypoctena hierarchicka linearni
regrese o tiech krocich, jejiz schéma uvadime na Obr. 7. Ocekavali jsme, Ze tendence
k interpersonalni deaktivaci dokaze signifikantné vysvétlit rozptyl pracovni vykonnosti
z hlediska SQSS nad ramec vztahu mezi vedoucim a pracovnikem dle LMX-7 posouzeni

ze strany vedouciho a nad rdmec osobnostnich rysl neuroticismu, extraverze a otevienosti.

Celkovy model vysvétluje 65,4 % rozptylu pracovni vykonnosti z hlediska SQSS.
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ObrazeK 7 - Model hierarchické linedrni regrese
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Prvni model s prediktorem kontroly vztahu mezi vedoucim a pracovnikem dle
LMX-7 signifikantné¢ vysvétluje 62,1 % (sig. = 0,000) pracovni vykonnosti dle SQSS.
Pfidani osobnostnich proménnych ve druhém kroku signifikantné zvysilo zkoumany rozptyl
0 3,3 % (sig. = 0,006). V piipadé posledniho kroku s pfidanym prediktorem interpersonalni
deaktivace jiz nebyl signifikantné vysvétlen zadny rozptyl nad rimec LMX a vybranych
osobnostnich proménnych. Shrnuti hodnot jednotlivych modeld uvadime v Tab. 10. Vedle
vzajemného vztahu mezi vedoucim a pracovniky dle LMX pfedstavuje vyznamnou
nezavislou proménnou z hlediska osobnostnich ryst ovlivitujici pracovni vykonnost dle
SQSS v negativnim sméru také neuroticismus (f = -0,127, sig. = 0,03). Na zakladé
vypoctenych hodnot a uvedenych regresnich koeficienti se nam vsak nepodafilo vysvétlit
rozptyl pracovni vykonnosti dle SQSS proménnou interpersonélni deaktivace.

Tabulka 10 - Regresni koeficienty modelu se zdvislou proménnou pracovni vykonnosti dle
SQSS

Model B SE ] Sig.  Tolerance VIF
1 Konstanta 63,048 0,477 0,000
LMX-7 vedouci 2,282 0,151 0,788 0,000 1,000 1,000
2 Konstanta 63,048 0,460 0,000

LMX-7 vedouci 2,262 0,147 0,781 0,000 0,988 1,012
Neuroticismus -0,156 0,071 -0,122 0,030 0,824 1,213

Extraverze 0,133 0,087 0,091 0,130 0,707 1,415
Otevienost 0,006 0,077 0,005 0,936 0,770 1,298
3 Konstanta 63,048 0,462 0,000

LMX-7 vedouci 2,269 0,149 0,784 0,000 0,967 1,034
Neuroticismus -0,163 0,074  -0,127 0,030 0,764 1,308
Extraverze 0,146 0,095 0,100 0,126 0,602 1,660
Otevienost 0,006 0,077 0,004 0,941 0,770 1,299
Int. deaktivace 0,031 0,087 0,022 0,720 0,676 1,480

Pozn.: 1. krok: R? = 0,621. AR?> = 0,618. R?ch. = 0,621. sig. = 0,000; 2. krok: R? = 0,654.
AR? = 0,644. R%ch. = 0,033. sig. = 0,006; 3. krok: R? = 0,654. AR? = 0,641. R%ch. = 0,000.
sig. = 0,720.

6.2.2 Moznosti predikce pracovni vykonnosti dle tendence K interpersonalni
hyperaktivaci a interpersonalni deaktivaci

Na zéaklad¢ druhé vyzkumné otazky jsme se rovnéz pokusili odhalit moznosti predikce

pracovni vykonnosti na zaklad¢ tendence k interpersonélni hyperaktivaci a interpersonalni
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deaktivaci jedince. Pro odpovéd’ na tuto otazku bylo vyuzito neparametrické verze ANOVy,
Kruskal-Wallis testu. Predpokladali jsme, Ze vysoké tendence k interpersonalni deaktivaci
a hyperaktivaci povedou ke snizené pracovni vykonnosti. Abychom ziskali komplexné;jsi
piehled o dosazenych tendencich K jednotlivym typim vztahové vazby, rozdélili
jsme respondenty do tifi skupin dle hodnot interpersonalni hyperaktivace
(nizka tendence = 7 — 23 b.; stfedni tendence = 24 — 40 b.; vysoka tendence = 40 — 56 b.)
a do tfi skupin dle hodnot interpersonalni deaktivace (nizka tendence = 7 — 20 b.;

stiedni tendence = 21 — 35 b.; vysoka tendence = 36 — 49 b.).

Hypotéza H2c: Vysokd tendence k interpersondlni hyperaktivaci predikuje snizenou

kontextualni pracovni vykonnoSt V podobé interpersondlni facilitace.

Dle vysledkt Kruskal-Wallis testu se ndm nepodafilo prokazat zZadny statisticky
signifikantni rozdil mezi skupinami respondentli rozdélenych dle miry tendence
k interpersonalni hyperaktivaci a kontextualni pracovni vykonnosti v podob¢ interpersonalni
facilitace (sig. = 0,184). Neexistence vyznamnych rozdili mezi skupinami respondentl
a interpersonalni facilitaci je rovnéz patrna z krabicového grafu ¢. 3. Na zakladé téchto

vypocti zamitame hypotézu H2c.

Srovnani skért interpersonalni facilitace dle dosazené tendence k interpersonalni hyperaktivaci
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Rozdéleni respondent( dle tendence k interpersonalni hyperaktivaci

Graf 3 - Krabicovy graf srovnani skoru interpersonalni facilitace dle dosazené tendence
K interpersondlni hyperaktivaci
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Hypotéza H2d: Vysokd tendence k interpersondlni deaktivaci predikuje snizenou

kontextudlni pracovni vykonnost v podobé interpersonalni facilitace.

Kruskal-Wallistiv test ukazal statisticky vyznamny vysledek (sig. = 0,029;
p < 0,05) mezi tendenci k interpersonalni deaktivaci a interpersonalni facilitaci.
Po vypocteni post hoc testli a Bonferroniho korekce se nam na nové hladin€ vyznamnosti
(< 0,017) nepodatilo prokazat signifikantni rozdily mezi skupinami. I pfes to vsak
pozorujeme klesajici trend, ktery je patrny rovnéz zprovedeného grafu ¢. 4,
vV némz zobrazujeme srovnani skort v interpersonalni facilitaci dle tendence k vztahové
vyhybavosti. | pies existenci signifikantnich vysledki Kruskal-Wallis testu o pifitomnosti
rozdilu mezi skupinami, zamitame hypotézu H2d, jelikoz po provedeni post hoc testt nelze
na nov¢ hladiné vyznamnosti rozdily prokézat.

Srovnani skért interpersonalni facilitace dle dosaZené tendence k interpersonalni deaktivaci
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Skupiny respondentt dle tendence k interpersonalni deaktivaci

Graf 4 - Krabicovy graf srovnani skoru interpersondlni facilitace dle dosazené tendence k
interpersondlni deaktivaci

Abychom mohli detailnéji prozkoumat moznosti predikce pracovni vykonnosti vztahovou
vazbou a komplexné tak odpovédét na druhou vyzkumnou otazku, byl vypoéten Kruskal-
Wallis test 1 pro zbyvajici zavislé proménné kontextudlni pracovni vykonnosti v podobé

pracovni dedikace a pracovni vykonnosti z hlediska SQSS.

Dle vypocti Kruskal-Wallis testu byl nalezen statisticky signifikantni rozdil
(sig. = 0,029; p < 0,05) mezi pracovni vykonnosti dle SQSS a interpersonalni deaktivaci.
Po vypocteni post hoc testli a Bonferroniho korekce se nam na nové hladin€ vyznamnosti

(< 0,017) nepodafilo prokazat signifikantni rozdily mezi skupinami. | ptes to, ze vysledky
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Kruskal-Wallis testu prokazaly signifikantni rozdil, po provedeni post hoc testli neni mozné
tento rozdil signifikantné prokézat. Nicméné i1 v tomto piipadé l1ze sledovat klesajici trend
pracovni vykonnosti dle rostouci tendence k interpersonalni deaktivaci, ktery je patrny

Z krabicového grafu €. 5.

Srovnani skérli pracovni vykonnosti z hlediska SQSS dle dosaZené tendence k interpersonalni deaktivaci
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Graf 5 - Krabicovy graf srovnani skoru pracovni vykonnosti z hlediska SOSS dle dosazené
tendence k interpersondlni deaktivaci

V piipad¢ interpersondlni deaktivace a kontextualni pracovni vykonnosti v podobé
pracovni dedikace nebyl nalezen zadny statisticky signifikantni rozdil (sig. = 0,233).

Neptitomnost rozdilu je patrna rovnéz z krabicového grafu (viz graf €. 6).

Srovnani skéru pracovni dedikace dle dosaZené tendence k interpersonalni deaktivaci
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Graf 6 - Krabicovy graf srovndni skéru pracovni dedikace dle dosazené tendence
K interpersonalni deaktivaci
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Dle vysledkti Kruskal-Wallis testu se ndm rovnéz nepodafilo prokazat zadny
statisticky signifikantni rozdil mezi skupinami respondentt rozdélenych dle miry tendence
Kk interpersonalni hyperaktivaci a kontextualni pracovni vykonnosti v podobé pracovni
dedikace (sig. = 0,327) a pracovni vykonnosti z hlediska SQSS (sig. = 0,186). Neexistence
vyznamnych rozdilti mezi skupinami respondentli a jednotlivymi typy pracovni vykonnosti
je rovnéz patrna z krabicovych grafii ¢. 7 a 8.

Srovnani skérd pracovni dedikace dle dosaZené tendence k interpersonalni hyperaktivaci
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Graf 7 - Krabicovy graf srovndni skéri pracovni dedikace dle dosazené tendence
K interpersondlni hyperaktivaci
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Graf 8 - Krabicovy graf srovndni skorit pracovni vykonnosti z hlediska SQSS dle dosazené
tendence k interpersonalni hyperaktivaci
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Na zaklad¢ provedenych vypoctl vyjadiujicich se k druhé vyzkumné otazce tedy

nelze vnami ziskanych datech pozorovat zadné statisticky signifikantni vztahy mezi

vztahovou vazbou a jednotlivymi typy pracovni vykonnosti.

6.3 Shrnuti platnosti hypotéz

Pro vétsi prehlednost je vyuzita tabulka s popisem jednotlivych hypotéz, vysledky

a potvrzenim o jejich pfijeti, vyvraceni ¢i nemoznosti testovani.

Tabulka 11 - Shrnuti platnosti jednotlivych hypotéz

deaktivaci predikuje snizenou kontextualni
pracovni vykonnost v podob¢ interpersonalni

facilitace.

sig. = 0,029 (>0,017)*

Znéni hypotézy Vysledek Vyjadreni
H1la: El predikuje zvySenou kontextualni
pracovni vykonnost v podob¢ interpersonalni ( r = '0611250) Zamitime
h sig. =0,
facilitace.
VO1 —
H1b: EI predikuje zvy$enou kontextualni
pracovni vykonnost v podob¢ pracovni r =-0,092 Zamitime
) (sig. = 0,278)
dedikace.
H2a: Interpersonalni deaktivace pii kontrole
LMX a vybranych osobnostnich ryst
statisticky signifikantn¢ predikuje sig. = 0,557 Zamitime
R?change = 0,001
kontextualni pracovni vykonnost v podob¢
interpersonalni facilitace.
o, . . Nelze testovat z divodu
H2b: Interpersonalni hyperaktivace pfi nepfitomnosti korelace
kontrole LMX a vybranych osobnostnich rystu mezi nezavislou
o . proménnou Nelze
statisticky signifikantné predikuje interpersondlni testovat
kontextualni pracovni vykonnost v podobé hyperaktlvacVe a zavislou
VvVO2 ) o promenou
interpersonalni facilitace. interpersonalni facilitace
(r =-0,044; sig = 0,603)
H2c: Vysoka tendence k interpersonalni
hyperaktivaci predikuje snizenou kontextualni
., .. L, sig. = 0,184 Zamitame
pracovni vykonnost v podob¢ interpersonalni
facilitace.
H2d: Vysoka tendence k interpersonalni
*Zamitame

po provedeni
Bonferroniho
korekce

Pozn.: Predikci jsou mysleny statistické vztahy nikoliv kauzalni souslednosti jevii.
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7. Diskuse

V této kapitole diskutujeme rozlicné oblasti nami realizované studie. Nejprve je vénovan
prostor nastinéni a objasnéni designu studie, vyuzitych metod a vyzkumného souboru.
Zavérem jsou predstaveny vysledky studie, piinosy a praktické implikace. Cela diskuse je

protkéna navrhy doporuceni pro dalsi obdobné vyzkumy.

7.1 Diskuse zvoleného vyzkumného designu, vyuzZitych metod a vyzkumného
souboru

Cela prace se vztahuje ke dvéma zakladnim ciliim, a to 1) prozkoumat moznosti predikce
kontextudlni pracovni vykonnosti v podobé¢ interpersondlni facilitace a pracovni dedikace
a pracovni vykonnosti z hlediska SQSS na zéklad¢ znalosti schopnosti EI pracovnika
a 2) prozkoumat moznosti predikce kontextualni pracovni vykonnosti v podobé
interpersondlni facilitace a pracovni dedikace a pracovni vykonnosti z hlediska SQSS
na zaklad¢ znalosti vztahové vazby jedince. Pro naplnéni stanovenych cilli vyzkumu byl
zvolen kvantitativni design. V c¢eském prostiedi se jedna o nové a neprobadané téma,
jelikoz pracovni vykonnost zaméstnanci v socidlnich sluzbach domovii pro seniory

z hlediska vztahové vazby a EI nebyla dosud zkoumana.

Pro hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnancti jsme zvolili systém posouzeni
vykonnosti vedoucim useku. Pfinosem hodnoceni pracovni vykonnosti ze strany
nadtizeného je vetsi objektivita ziskanych dat, nez by tomu bylo v piipadé sebehodnoceni.
Tento systém hodnoceni pracovni vykonnosti nadfizenymi byvéa rovnéz nejbéznéjsi a Casto
vyuzivanou metodou (Borman et al., 1991). Pro realizaci posouzeni pracovnikii vedoucimi
bylo nutné vytvofit systém sparovani dat. Vytvofili jsme sady individualnich kodd,
které byly pro kazdy domov pro seniory odlisné. Vedouci usekti nasledné ptiradili kazdému
pracovnikovi jeden kod, ktery si zaméstnanec uschoval a vyuzil jej pfi vstupu do systému
dotaznikd. Vedouci Gsekl tento kod rovnéz pouzili u vstupu do svého systému, abychom
veédeli, ktery pracovnik je zrovna posuzovan, a mohlo dojit ke sparovani dat. Zameéstnanci
byli ubezpeceni, ze 1 ptes znalost jejich kédu vedoucim tseku nemé vedouci jakykoliv
pristup kjejich vyplnénym datim. Tento systém kodid byvd casto vyuZivanym,
jelikoz respondentiim zajist'uje naprostou anonymitu (Alessandri & Borgogni, 2017). Vedle
pfinosii tohoto kddového systému jsme vSak narazili na potiZze s jeho chybnym zadanim

do systému (vynechani c¢isel ¢i pismen), coz nasledné¢ znemoznilo data sparovat.
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Tento problém se vSak objevil pouze v ojedinélych ptipadech a neznamenal vyrazny zasah

do poctu ziskanych dat.

Klademe si otdzku 0 vyuziti piistupu vice hodnotitelti k posuzovani podfizenych
pracovnikii. V naSem piipad¢ byl vzdy jeden pracovnik posuzovan jednim nadiizenym
a nebylo tedy mozné provést triangulaci ziskanych dat. V dal$ich studiich proto navrhujeme
vyuzit pfistupu vice hodnotiteld zfad nadfizenych na jednoho pracovnika.
Rovnéz doporucujeme zaradit mezi hodnotitele 1 spolupracovniky hodnocenych,
jelikoz ti jejich praci mnohdy znaji 1épe neZ vedouci usekd, ktefi s nimi nejsou v tak ¢astém
styku. Tento piistup se osvéd¢il kuptikladu ve studii Lopez et al. (2006), kde autofi vyuzili
data z posouzeni nejen od pfimych nadiizenych, ale také od kolegii posuzovaného
pracovnika. Zaroveil uvazujeme nad zpiisoby oSetfeni rizného pfistupu hodnotitell
Kk hodnoceni. Vyuzivané nastroje méfeni pracovni vykonnosti vychazi z udélovani ¢iselnych
hodnot na pétibodové skale vyjadiujici pravdépodobnost, s jakou u pracovnika nastane
urité chovani. Pro nékteré hodnotitele tedy krajni hodnoty (tj. 5 bodl pro nejvyssi
pravdépodobnost) mohly byt adekvatni a ptfesné, pro jiné byly naopak tyto krajni poly
az piili§ hrani¢ni a radgji se uchylili k primérnym hodnotdm. Resenim by mohlo byt
rozdéleni respondentti do né¢kolika skupin dle udélenych hodnoceni, kuptikladu dle
podpriméru, priméru ¢i nadpriméru. V takto navrZzeném tesSeni by vSak bylo tfeba provést
tzv. cut-off skore mezi jednotlivymi kategoriemi, coZz muze vést ke ztrat¢ nckterych
informaci. Pfistupem k tvorbé cut-off skéru mize byt napiiklad poznatek uvedeny ve studii
O’Boyle Jr. a Aguinis (2012), ktefi uvadi, Ze rozloZeni dat pracovni vykonnosti se nepodoba
Gaussovu rozlozeni, ale spiSe Parettovu, které pojme vice extrémnich hodnot. Dle poznatkii
O’Boyle Jr. a Aguinis (2012) lze v pfistich studiich vyuzit tzv. Parettova principu 80/20
a za cut-off skore vyuzit 80. percentil, ktery by urcil nadprimérné vykonné pracovniky,

zatimco zbytek by spadal do primérné ¢i podprimérné skupiny.

Dale diskutujeme vyuzité metody sbéru dat. Pro postihnuti dimenzi vztahové vazby
byla vyuzita doposud nepublikovana 15 polozkova verze Skaly EWR-I, jejiz vyhodou je
navrzeni polozek tak, aby meéfily dimenze vztahové vazby nepfimo skrze projevy
v pracovnim chovani (Seitl et al., nedat.). Hodnoty vztahové vazby vsak byly vypocteny
jako hrubé skory dimenzi EWR-1 1 pies existenci standardizovanych hodnot. Tato skute¢nost
mohla mit za nésledek zkresleni vysledki studie. Do budouciho badani tedy vyrazné

doporucujeme vyuziti standardizovanych skorit EWR-I.
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K ziskdni informaci o EI posuzovanych pracovniki byl vyuzit vykonovy test
MSCEIT, jenz postihuje EI jako schopnost. Ackoliv se jednd o nejvyuzivanéj$i nastroj
pro zméteni EI jako schopnosti (Wilhelm, 2007), disponujici vybornymi psychometrickymi
charakteristikami (Humpoli¢ek & Slezackova, 2012), jsou jeho normy v nasem prostiedi
problematické, jelikoz byly ziskany na velice malém datovém souboru. Vyuziti

standardizovanych hodnot tak mohlo mit potencidlni dopad na vysledky této studie.

Vyuziti inventaie BFI-2 ke zjisténi osobnostnich ryst pracovniki, bylo vhodnou
volbou, jelikoZz jsou jeho polozky stru¢né, jednoduché a srozumitelné pro respondenty
(Hrebickova et al., 2020). Data, ktera jsme touto metodou ziskali, Ize povazovat
za relevantni, jelikoz metoda obsahuje velké mnozstvi reverzné kodovanych polozek,

které zvySuji platnost odpovédi respondentd.

Jelikoz jsme vyuzivali hodnoceni pouze jednim hodnotitelem z fad vedoucich, byla
do vyzkumu zafazena kontrola vzajemné kvality vztahu mezi vedoucimi a jejich
podiizenymi, méfend nastrojem LMX-7. Nastroj LMX-7 odpovidd velice dobfie
teoretickému modelu LMX. Dle Prochdzky et al. (2019) by v LMX-7 mohla byt
problematicka prvni polozka, kterd byva kritizovana za to, Ze se ptd na dvé, ne Uplné
souvisejici véci. Je tedy mozné, Ze tato poloZzka mohla respondenty jak ze strany vedoucich,
tak ze strany podfizenych zmast a zkreslit ziskané vysledky. Ostatni poloZky metody vSak

vysoce souvisi s kladnym vztahem mezi leaderem a nasledovniky (Prochazka et al., 2019).

Pro hodnoceni pracovni vykonnosti byla zafazena mj. Skéla pracovni dedikace.
Aplikace Skaly pracovni dedikace mohla potencialné ovlivnit ziskané vysledky, jelikoz se
nejedna o metodu testujici interpersonalni aspekty pracovni vykonnosti. To je v rozporu
s doporucenim Harmse (2011), ktery uvadi, Ze pro posuzovani vykonnosti pracovnikl
v kontextu vztahové vazby, je lepsi vyuzit spiSe interpersonalné zameétfenych metod.
Dle tohoto doporuceni doslo k wvyuziti Skaly interpersonalni facilitace k posouzeni
kontextualni vykonnosti. Tato $kala je pro svou kratkou délku a zachyceni interpersonalni
povahy pracovniho chovani zaméstnancti vhodna prave pro aplikaci do vyzkumu kontextu
vztahové vazby a kontextualni pracovni vykonnosti. Posledni metodou posouzeni
vykonnosti pracovnikli byl ndmi vytvofeny dotaznik SQSS, ktery méfi pracovni vykonnost
vyzadovanou pifimo domovy pro seniory. Jelikoz byla tato metoda vytvoiena pouze pro
ucely této studie, neexistuji zadné teoretické poznatky o existenci moznych vztah mezi

jejimi vysledky a EI ¢i vztahovou vazbou pracovniki v socidlnich sluzbach. Rovnéz pro tuto
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metodu nejsou, kromé hodnot wvnitini konzistence, prozatim vypocteny blizsi
psychometrické udaje. Doporucujeme tedy jeji bliz§i psychometrické ovéfeni a piipadnou
reformulaci polozek. Dle téchto vypocta by poté mohla vzniknout psychometricky ovéiena
metoda, zjist'ujici pracovni vykonnost pfimo u pracovniki domovi pro seniory. Ta by mohla
poslouzit nejen v obdobnych studiich, ale také samotnym vedoucim pracovnikiim pro

posuzovani svych zaméstnanct v kazdoro¢nim hodnoceni.

Vyzkumny soubor slozeny z pracovniki v socialnich sluzbach domovii pro seniory
predstavuje specifickou skupinu, které v nami zkoumané oblasti nebyva vénovana piilisSna
pozornost. Nami vymezené predpoklady vychézejici z teoretické reserSe odborné literatury
tedy nemusi odpovidat specifité souboru pracovniki domovii pro seniory. Kriticky vnimame
také nemoznost kontrolovat zpiisob a pribéh vypliovani testovych metod, byt byly
respondentim poskytnuty piesné instrukce. Vzhledem k administraci metod na pracovisti
mohlo dochézet k tomu, Ze pracovnici museli obcas vypliovani pierusit a jit se vénovat
svym klientim, coz mohlo ziskand data negativné ovlivnit. Vzhledem k nepfitomnosti
vyzkumnika u administrace mohlo také dochazet k vzajemné diskusi pracovniki
nad piedloZzenymi metodami, coZ mohlo pfedstavovat dal§i interferujici proménnou.
Zkresleni vysledkl lze rovnéz ocekavat z genderové nevyvazenosti datového souboru,
ktera vSak vyplyva z povahy zkoumané pracovni pozice. Realizace celé studie a samotny
sbér dat byl ovlivnén celosvétovou pandemii Covid-19, kterd byla jednim z faktorh
zapficinujicich nizky pocet dat vstupujicich do vyzkumu. Plivodnim planem bylo ziskat data
od alespoit 500 pracovnikii v socidlnich sluzbach domovii pro seniory napti¢ Ceskou
republikou. Celkem bylo osloveno 173 domovii pro seniory v ramci uzemi celé Ceské
republiky. Finalni spolupraci ndm potvrdilo sedm domovii zcelkem sedmi kraji CR,
Vv nichz se k vyzkumné spolupraci kladné vyjadtilo 200 pracovnikii. Tento pocet povazujeme

po ptihlédnuti k pandemické situaci za piijatelny.

Prabéh potvrzené spoluprace se v mnohych ohledech zkomplikoval. Piestoze byl
pro respondenty vytvofen specialni systém testovani obsahujici eduka¢ni gamifikaéni prvky
spolu s nabidkou ziskani individualni zpravy se svymi vysledky s ujisténim, ze tyto vysledky
ziskaji pouze oni sami, doSlo v pribéhu administrace k vyraznému ubytku respondentt.
Z celkového poctu dvou set potvrzenych spolupraci bylo nakonec mozné do zavérecnych
analyz zaradit pouze 141 respondenti. Dlvody tohoto poklesu spatfujeme v mnohych

oblastech. Nejvétsi problém vnimame v pandemické situaci, kdy mnozi respondenti,
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ktefi spolupraci potvrdili, museli byt umisténi do karantény ¢i si prochazeli tézkou formou
onemocnéni Covid-19, tudiz se nemohli vyzkumu vénovat. Déle shledavame jako zasadni
délku administrovanych metod, kdy pracovnici v socidlnich sluzbach obdrzeli systém
se Ctyfmi dotaznikovymi bateriemi (EWR-1, MSCEIT, LMX-7 a BFI-2), jejichz vyplnéni se
obvykle pohybovalo okolo 60 az 70 minut. Problematicky mohl pro respondenty byt rovnéz
samotny systém administrace, ktery probihal skrze dva odkazy — 1) odkaz do platformy
clickforsurvey s vytvofenym systémem, kde byla administrovana $kala EWR-I, LMX-7
a BFI-2 a 2) odkaz do testového rozhrani HTS Testcentrum pro vyplnéni metody MSCEIT.
V budoucich studiich doporuc¢ujeme vytvotit takovy systém, ktery by probihal pouze pod
jednim odkazem. V ptipadé vyuziti vice odkazl, jako tomu bylo v nasem piipadé,
doporucujeme vytvoreni kratkého video-navodu pro respondenty, ktery by byl umistén
na zacatek testovaciho systému. Poslednim vnimanym uskalim, které znamenalo pokles
ziskanych dat, byl zavérecny prvek systému, ktery vyzadoval zaskrtnuti pole ,,dokoncit
prazkum®. Pfestoze byl pro respondenty vypracovan navodny text, jak systémem
postupovat, doslo u fady z nich k opomenuti odeslani svych dat zakliknutim této kolonky,
tudiz nebylo mozné data ulozit. Divodem tohoto ptehlédnuti mohla byt mimo jiné
skute¢nost dlouhych texti a polozek k vyplnéni. V ramci neustalé komunikace mezi
autorkou studie a spolupracujicimi respondenty vSak byla tato prekazka vytesena diky velké
vstficnosti testovanych pracovist, kdy né&ktefi respondenti souhlasili s opétovnym
vyplnénim metod a jejich spravnym uloZenim. Jak jsme jiz diskutovali vyse, v dalSich
studiich doporucujeme tvorbu kratkého video-navodu, diky némuz bychom eliminovali

pocet chyb z nepozornosti ¢i pocet chyb z divodu velkého zahlceni textovym materidlem.

Casovy prib&h vyzkumu byl pIné zavisly na testovanych domovech pro seniory.
Z dtivodu ohromné ¢asové vytiZzenosti pracovnikl byla data na jednotlivych mistech sbirdna
po dobu nékolika mésicii. V rdmci jednoho domova, kde byla spoluprace domluvena na fijen
2020, muselo k samotné administraci dojit az na pfelomu ledna a unora 2021. Cely domov
byl umistén do karantény z dtvodu nekontrolovatelné se Sifici nakazy Covid-19,
kdy pracovnici neméli dostatek ¢asu se metodam pln¢ vénovat. B€hem realizace studie jsme
se setkali také se zménou vedeni v piipadé jednoho domova pro seniory. Zde musela byt
komunikace postupti a pfinost studie opétovné konzultovana s novym feditelem, coz délku
spoluprace vyrazné prodlouzilo. Do dalSich vyzkumt tedy doporucujeme bud’ zkratit dobu
tvorby testovaciho systému ¢i jej mit pfedem pfipraveny a naprogramovany a ziskat tak vice

¢asu na samotny sbér dat a naslednou praci s nimi. Na zakladé téchto zkuSenosti vnimame
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velky benefit této studie ve zmapovani a uvédoméni si moznych problému, které v takto
specifické dobé a prostfedi, mohou nastat. Kvitujeme rovnéz ziskani vhledu do moznych

zpusobt feSeni ndhle vzniklych situaci, které v prubéhu vyzkumu vyvstavaly.
7.2 Diskuse vysledki studie

Abychom zachovali piehlednost textu, rozdélujeme diskusi vysledkd studie do dvou
podkapitol v souladu se dvéma hlavnimi cili vyzkumu, vztahujicimi se za a) k EI a zavislym
proménnym pracovni vykonnosti a b) vztahové vazbé a zavislym proménnym pracovni

vykonnosti.

7.2.1 Vysledky vztahujici se k emo¢ni inteligenci a pracovni vykonnosti

Pro prozkoumani moznosti predikce pracovni vykonnosti pracovnika v socidlnich sluzbach
na zéklad¢ znalosti schopnosti EI bylo vyuzito Spearmanova korela¢niho koeficientu,
jelikoz dle naméfenych hodnot Shapiro-Wilkov testu, Kolmogorov-Smirnov testu
a histogramt jednotlivych proménnych byla zamitnuta normalita dat. Mezi EI a kontextualni
pracovni vykonnosti v podob¢ interpersondlni facilitace nebyl nalezen signifikantni vztah.
Tento vysledek je v rozporu se zavéry studii Lopes et al. (2006), Cichi, Kim a Cha (2009)
¢1 Emmanue a Thampi (2016), ktefi prokazali signifikantni vztahy mezi schopnosti
El a interpersondlni facilitaci. Nami ziskany vysledek mohl byt ovlivnén vyuZitim
standardizovanych skort El. Jelikoz byly normy v nasi populaci ziskany na velice malém
datovém souboru, mohly tak naSe vysledky nepfiznivé zkreslit. Vysledky mohly byt
ovlivnéné také vzdjemnou kvalitou vztahu mezi vedoucimi a podfizenymi pracovniky.
V nami ziskanych datech byl nalezen pozitivni kvalitni vztah mezi vedoucimi a pracovniky
Vv socidlnich sluzbach. Dle Gerstner a Day (1997) vz4jemna kvalita dyadického vztahu mezi
vedoucimi a podiizenymi miize vést pravé k lepSimu hodnoceni pracovni vykonnosti
podiizenych zaméstnancii. Tato skute¢nost tedy mohla znamenat, ze vedouci posuzovali své
podiizené pracovniky lépe a pfisuzovali jim vysSi pravdépodobnost interpersonalné
orientovaného chovani vyjadiujicitho kontextudlni pracovni vykonnost v podobé
interpersondlni facilitace. Diky tomu tedy mohlo dojit k setfeni vzdjemnych rozdila
Vv pracovni vykonnosti mezi zaméstnanci s vysokou urovni EI a mezi zaméstnanci s nizkou
EI. Nebylo tedy mozné signifikantné prokazat vztahy mezi dimenzi interpersondlni facilitace

a EI zaméstnance.

Pomoci Spearmanova korela¢niho koeficientu jsme rovnéz zjistovali existenci

vztahu mezi EI a kontextudlni pracovni vykonnosti v podob¢ pracovni dedikace. Ani v tomto
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pfipad¢ nedoSlo k nalezeni signifikantnich vztahl, coz je vrozporu s vyzkumem
Cichy et al. (2009), kteti pozitivni vztahy prokazali. Vysvétlenim mize byt rovnéz vyuziti
standardizovanych hodnot EI, které maji pouze malou oporu v datech z ¢eské populace.
Neexistence vztahtt mize byt také dana slabsi interpersonalni povahou pracovni dedikace,
kterd je zaméfend spiSe na plnéni stanovenych ukold nez na vztahy S ostatnimi.
Dle této premisy by tedy EI nemusela hrat tak velkou roli, jelikoz dle ptedpoklada

[ 24

plnéni stanovenych kol a jejich dodrzeni.

Pro naplnéni prvniho cile vyzkumu a komplexni zodpovézeni prvni vyzkumné
otazky jsme se vedle operacionalizovanych hypotéz zaméfili v popisu vysledki
na detailngj$i prozkoumdni vztahli mezi dimenzemi EI a pracovni vykonnosti nejen
z hlediska kontextualni vykonnosti, ale také zhlediska vykonnosti dle SQSS,
vyzadované ptimo domovy pro seniory. Dle vypoctl Spearmanova korela¢niho koeficientu
se nam nepodaftilo nalézt zadné signifikantni vztahy ani mezi jednotlivymi dimenzemi EI
a pracovni vykonnosti, ani mezi celkovou EI a pracovni vykonnosti dle SQSS. Neexistenci
vztahti mezi EI a vykonnosti z hlediska SQSS vysvétlujeme pfedevsim samotnym nastrojem
SQSS, ktery byl vytvoten pouze pro ucely studie. Neexistuje tedy zadny teoreticky poznatek,
ktery by ptimo vysvétloval vztahy mezi vykonnosti dle SQSS a EI. Je tedy mozné, Ze mezi
témito konstrukty vztahy existovat nemusi a jednalo se o mylny piedpoklad. JelikoZ je ¢ast
polozZek dotazniku SQSS ukolové, a nikoliv interpersonalné orientovana, nemusela hrat EI
vyznamnou roli. Pfi posouzeni pracovnika v dotazniku SQSS je vedouci useku tazan, zda
souhlasi na 5ti bodové Skéle s predkladanymi vyroky tykajicimi se vykonnosti podiizen¢ho
pracovnika, pfi¢emZ 5 bodl znaci absolutni souhlas. V naSich datech byla tato maximalni
hodnota udélovana vedoucimi useku nejcastéji, coz mize byt opét vysvétleno kvalitnim
vztahem mezi vedoucimi a podfizenymi pracovniky. Nadfizeny tak kuptiikladu védomé
prilepsil svému podiizenému pracovnikovi udélenim vétSiho poctu boda. V tomto ptipade
byli 1 pracovnici dosahujici nizSich hodnot jak v celkové EI, tak v jejich dimenzich,

hodnoceni jako vysoce pracovné vykonni, stejné jako tomu bylo u zaméstnanct s vyssi EL

Neexistenci vztahli mezi El a jednotlivymi typy pracovni vykonnosti si lze vysvétlit
také pandemickou situaci, kterd mohla predstavovat vyraznou interferujici proménnou,
ktera nami predpokladané predikéni vztahy ovliviiovala. V pribéhu testovani pracovnikt

totiz vS§echny domovy, se kterymi jsme spolupracovali, zasdhla t¢zka vina Covidu-19.
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Zaméstnanci vedle vypliiovani ndmi zadanych metod, pracovali v neznamych a kritickych
situacich spojenych s pééi o seniory zasazené nejen samotnym onemocnénim,
ale také velkou izolaci od svych blizkych. Péce o klienty v této dobé mohla byt pro
pracovniky natolik obtizna a Casové vycCerpavajici, Ze i pfes dosazeni vyssi urovné El nebylo
mozné tyto emocni schopnosti plné uplatiovat. Uvazujeme nad tvorbou kratkého dotazniku,
ktery by zjistoval interferujici vliv pandemické situace ve vybranych domovech pro seniory.
Takovy nastroj by nam poté mohl pomoci usoudit, zda jsou vysledky opravdu ovlivnéné
samotnou pandemii, ¢i nikoliv, a jedna se o mylny piedpoklad. Naproti tomu je mozné,
ze pandemicka situace hréla roli spiSe v samotném pfistupu k vyplnéni administrovanych
metod. Dulezitou podstatou vypliovani testu MSCEIT je pfedevsim klidné a ni¢im nerusené
prostiedi, které nebylo mozné pro respondenty zajistit. Pro zvySenou vytiZenost pracovnikil
mohlo dochazet k tomu, Ze pracovnici v priabéhu vypliiovani museli administraci nékolikrat
prerusit a jit se vénovat svym klientim. Po navratu k dotaznikovym metodam tedy mohlo
hrat roli momentalni rozpolozeni pracovnika, jenz bylo ovlivnéné kuptikladu pribéhem
interakce s klientem ¢i kolegou a mohlo se tak odrazit v piistupu k dokonéeni testovych
metod. Dle Humpolicka a Slezackové (2012) je tieba tento nestandardizovany zpusob
administrace MSCEIT zohlednit, nebot’ mtize vysledky zkreslit. Neexistence vztahu mezi El
a pracovni vykonnosti mohla byt rovnéz zptisobena nizkou variabilitou EI u pracovnikii
v socidlnich sluzbach. Nizkou variabilitu si vysvétlujeme opét nemozZnosti kontrolovat
prib&h administrace. I pfes to, Ze byli pracovnici instruovéani, aby veskeré metody,
tedy 1 MSCEIT, vypliiovali samostatné, 1ze predpokladat, ze si zamé&stnanci navzajem radili
¢1 si u nékterych polozek fekli své odpovédi. Tato skute¢nost mlize byt dana zvyklosti téchto
pracovnikl pracovat v tymu, ale také povahou samotné metody MSCEIT. Zaméstnanci
na zéklad¢ predkladanych polozek mohli zjistit, Ze existuji vice ¢i méné spravné odpovédi,
a proto mohli vyuzivat rad svych kolegt, ktefi testem jiz prosli ¢i se k tomu chystaji.
Mezi pracovniky tak mohla vznikat vzajemna diskuse, ktera je pro administraci nezadouci.
Eliminovat tyto projevy spoluprace pii vypliiovani by bylo moZné pouze za pfedpokladu

pfitomnosti vyzkumnika u administrace, ktery by mohl tyto tendence korigovat.

7.2.2 Diskuse vysledkiu vztahujicich se k vztahové vazbé a pracovni vykonnosti

Druhym cilem studie bylo prozkoumat moZznosti predikce kontextualni pracovni vykonnosti
a pracovni vykonnosti dle SQSS na zaklad¢ znalosti vztahové vazby pracovniki.
Predpokladali jsme, Ze dimenze vztahové vazby predikuji po kontrole vzajemného vztahu

dle LMX a osobnostnich ryst snizenou kontextudlni pracovni vykonnost v podobé
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interpersonalni facilitace. Pro vypocty bylo vyuzito hierarchické linedrni regrese metodou
Enter. Pfed zahijenim vypoctid regrese byla vytvoiena korelaéni matice vztahli mezi
nezavislymi a zavislymi proménnymi. Podafilo se ndm nalézt signifikantni vztah pouze
u nezavislych proménnych kvality vztahu dle LMX-7 ze strany vedoucich, neuroticismu,
extraverze, otevienosti a interpersonalni deaktivace a zavislych proménnych interpersonalni
facilitace a pracovni vykonosti dle SQSS. Nezavisla proménna interpersonalni
hyperaktivace se zavislou proménnou nekorelovala, tudiz byla z vypocti hierarchické
linearni regrese vyfazena. Neptitomnost korelace mezi iizkostnosti a hodnocenou pracovni
vykonnosti nebyla rovnéz nalezena ve studii Ronen a Zuroff (2010, in Harms, 2011).
Hierarchicka linearni regrese byla vyuzita s védomim, ze u dvou zavislych proménnych
nebyla prokdzéna normalita, ostatni proménné vSak normalitou disponovaly.
Pted provedenim regrese byly ovéfeny a splnény nezbytné podminky zahrnujici normalitu
rezidui, absenci multikolinearity, absenci heteroskedasticity a nezavislost rezidui ovétenou

Durbin-Watsonovym testem.

V prvnim modelu jsme testovali, zda lze predikovat kontextudlni pracovni
vykonnost v podobé interpersondlni facilitace vztahovou vyhybavosti nad ramec kontroly
vztahu mezi vedoucim a pracovniky a osobnostnimi rysy neuroticismu, extraverze
a otevienosti. I pfes pfitomnost signifikantni negativni korelace mezi interpersonalni
deaktivaci a interpersonalni facilitaci, v nasi studii signifikantni procento rozptylu (72 %)
zavislé proménné interpersonalni facilitace vysvétluje pouze prediktor LMX-7 ze strany
vedouciho, ktery interpersonalni facilitaci pozitivné ovliviiuje (B = 0,843). Tento vysledek
si vysvétlujeme primérnou délkou plisobeni pracovnikd v jednotlivych domovech, ktera se
pohybuje okolo 7 let na jednoho pracovnika. Vyvoj vzajemného vztahu mezi leaderem
anasledovniky je totiz dlouhodobou zéleZitosti, probihajici v nékolika fazich od poc¢atecnich
formalnich vztahti po vytvofeni téch vice vielych a uvolnénych, charakteristickych
vzajemnou duvérou a respektem (Graen & Uhl-Bien, 1995). Vysledkem vytvoieného
kvalitniho vztahu mezi vedoucimi a podiizenymi je vedle téchto aspekti také vzajemna
znalost individudlnich potfeb. Domnivame se, Zze diky této znalosti vedouci facilituji
individuélni pracovni vykonnost vztahové vyhybavych zaméstnanct tim, Ze jim poskytuji
kuptikladu vice individudlnich ukold. Boatwright et al. (2010) uvadi, Ze pravé veétsi pocet
samostatnych kol miZze u vyhybavych zaméstnancli vést k vétsi pracovni efektivité.

Ackoli tedy existuje signifikantni negativni vztah mezi vyhybavosti a interpersondlni
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facilitaci, je sila vzidjemné kvality vztahu mezi leaderem a jeho nasledovniky natolik

vyznamnad, ze potlaci negativni ptisobeni vztahové vyhybavosti na interpersonalni facilitaci.

V ramci druhého cile vyzkumu jsme se zaméfili na moznosti predikce kontextualni
pracovni vykonnosti a pracovni vykonnosti z hlediska SQSS dle dosazené tendence
K interpersonalni deaktivaci a hyperaktivaci. Respondenty jsme rozdélili do tii kategorii dle
dosazené¢ tendence (tj. nizkd, stfedni, vysokd) k interpersondlni hyperaktivaci
a interpersonalni deaktivaci. Pfedpokladali jsme, Ze pracovnici, ktefi budou vykazovat
vysokou tendenci k interpersonalni deaktivaci, budou zaroven dosahovat primérné nizsich
hodnot v interpersonalni facilitaci. Dle vypo¢tt Kruskal-Wallis testu sledujeme signifikantni
rozdily v mife interpersondlni facilitace na zéklad¢ rozdéleni pracovnikli dle tendence
ke vztahové vyhybavosti. Po provedeni post hoc testu S Bonferroniho korekci doslo
ke snizeni hladiny vyznamnosti (< 0,017) a nalezené rozdily prestaly byt signifikantni.
I ptes to vSak sledujeme vyznamny trend poklesu pracovni vykonnosti dle vzristajici
tendence K interpersonalni deaktivaci. Tento pokles vysvétlujeme piredevSim podstatou
vztahové vyhybavosti. Jedinci s vysokou tendenci k interpersonalni deaktivaci se snazi
vyhybat socidlnim interakcim a je pro né nepiijemnd piedstava zavislosti na svych
spolupracovnicich (Scrima et al., 2015). Vyhybavi pracovnici byvaji vice kriti¢ti viici svym
kolegim a rovnéz k nim pfistupuji s mensim respektem (Mikulincer & Shaver, 2007).
Dlvodem je nediivéra téchto pracovnikli vic¢i ostatnim, diky cemuz preferuji spise
samostatnou praci, kde by mohli spoléhat pouze sami na sebe (Mikulincer & Shaver, 2012).
Pokud u téchto pracovniki dojde k pfitomnosti pracovnich potizi, snazi se je vyfesit
samostatn¢ bez jakéhokoliv pozaddni o pomoc (Richards & Schat, 2011).
Dle Little et al. (2011) vyhybavost signifikantné negativné koreluje s OBC-I (tj. chovani
smétujici vii¢i pomoci ostatnim v organizaci) i s OCB-O (chovani sméfujici ke zkvalitnéni
chodu organizace). Divodem muze byt vétsi podeziivavost a kriticnost vici ostatnim
spolupracovnikiim, kterd mize vyustit pravé do negativniho nahledu na ostatni 1 organizaci,

a tedy i k mensimu zapojeni se do OCB (Little et al., 2011).

V rozdéleni pracovnikii do skupin dle tendence k interpersonalni hyperaktivaci
jsme rovné€Zz uvazovali nad odliSnostmi v dosaZené mife interpersonalni facilitace.
Domnivali jsme se, Ze zaméstnanci s vysokou tendenci k hyperaktivaci budou vykazovat
niz$i interpersondlni facilitaci. Negativni vztah mezi vztahovou tuzkostnosti a instrumentalni

pomoci, kterou autofi vnimaji jako synonymum interpersondlni facilitace, byl nalezen
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ve studii Geller a Bamberger (2009). Podobny vysledek ukazala také studie
Little et al. (2011), kde vztahova uzkostnost negativn¢ korelovala s OCB-l a s OBC-O.
Na zaklad¢ vysledki Kruskal-Wallis testu se ndm vSak nepodafilo prokazat statisticky
signifikantni rozdil v mife interpersonalni facilitace na zéaklad¢ tendence k vztahové
uzkostnosti. Richards a Schat (2011) uvadi, ze vztah uzkostnosti a OCB-I mize byt
rozporuplny. Pracovnici s tendenci ke vztahové tzkostnosti mivaji velké obavy z opusténi,
proto se snazi neustdle vyhledavat a udrzovat blizkost s druhymi (Mikulincer
& Shaver, 2012; Simpson & Rholes, 2017). Dle této premisy by mohlo OCB-I pfedstavovat
pro uzkostné pracovniky prostor k vyhledavani ¢i udrzovani vzajemné blizkosti,
tudiz by mezi témito konstrukty mél byt kladny vztah (Richards & Schat, 2011). Na opa¢né
strané muze u uzkostnych jedinct pievazovat piilisna zaujatost t€émito vztahy a jejich
udrzenim, coz vede k vétSimu zaméieni se na sebe sama (Mikulincer et al., 2003).
Tato nadmérné zaujatost tedy miize predstavovat jakousi bariéru pro OCB-I, jelikoz toto
napomocné chovani vic¢i ostatnim blokuje (Richards & Schat, 2011). Domnivame se,
ze v nami ziskaném datovém souboru doslo ke stfetu téchto tendenci vztahové uzkostnosti,
které nakonec nevyustily v Zadny signifikantni rozdil v interpersonalni facilitaci,

jez je podobnd pravé OCB-I.

Abychom mohli podat komplexni odpovéd na druhou vyzkumnou otdzku
vychézejici z druhého stanoveného cile o prozkoumani moZnosti predikce pracovni
vykonnosti vztahovou vazbou pracovniki, rozhodli jsme se nad rdmec stanovenych hypotéz
provést vypocty predikénich vztahli mezi zbyvajicimi proménnymi. Po vypoctech
korela¢nich matic se nam podaftilo nalézt signifikantni negativni vztahy mezi interpersonalni
deaktivaci a pracovni vykonnosti z hlediska SQSS. Rozhodli jsme se proto provést druhou
hierarchickou linearni regresi, v niZ jsme zkoumali, zda interpersonalni deaktivace dokaze
predikovat nad ramec kvality vztahu dle LMX a osobnostnich rysti, pracovni vykonnost
z hlediska SQSS. Nejsilngjsi prediktor opét predstavoval vzajemny vztah dle LMX,
jenz vysvétloval 62,1 % rozptylu pracovni vykonnosti z hlediska SQSS, ktery pozitivné
ovlivitoval zavislou proménnou (B = 0,788). Druhym nejsilnéjSim signifikantnim
prediktorem Dbyl neuroticismus, ktery vSak zavislou proménnou ovliviioval
v negativnim sméru ( = —0,127). Pokud by u pracovnika v socialnich sluzbach domovii
pro seniory vzrostla mira neuroticismu o jeden bod, dojde k poklesu pracovni vykonnosti
dle SQSS 0 0,127 bodu. Z vysledku je patrné, ze ackoliv je mezi pracovniky a vedoucimi

navazan kvalitni vztah, je osobnostni rys neuroticismu natolik silny, Ze 1 pfes vzajemné
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kvalitni vztahy pracovni vykonnost negativné ovliviiuje. Osobnostni rysy totiz predstavuji
tendence Kkreagovani urCitym a stabilnim zpGsobem v Konkrétnich situacich
(Nakonecny, 2009). Diky tomu tedy emocni nestabilita pracovnika mtize trvale negativné
zasahovat do jeho pracovni vykonnosti i pfes to, ze je mezi nim a vedoucim vytvoieny
kvalitni vztah. Jakmile byla do modelu ptidana dimenze vztahové vyhybavosti, ptestal byt
model signifikantni a nedoslo k Zadnému nartstu vysvétleného rozptylu zavislé proménné.
Domnivame se, ze vysledek je dan predevsim silou prediktorii vzajemného vztahu dle LMX
a osobnostniho rysu neuroticismu nad jejichZ ramec nedokaze na nasem datovém souboru

vztahova vyhybavost zdvislou proménnou vyznamné ovlivnit.

K prozkouméni mozZnosti predikce pracovni vykonnosti vztahovou vazbou
nad ramec stanovenych hypotéz a pro rozsifeni a prohloubeni poznatki vztahujicich se
k druhému cili jsme rovnéz vypocetli Kruskal-Wallis test, kterym jsme zjistovali pfitomnost
signifikantnich rozdili mezi zbyvajicimi proménnymi. Domnivali jsme se, Ze pracovnici
s vysokou tendenci k interpersonalni deaktivaci budou dosahovat primérné nizsich hodnot
Vv pracovni dedikaci, nez tomu bude u pracovnika s nizkou ¢i stfedni tendenci ke vztahové
vyhybavosti. Dle Kruskal-Wallis testu se nam nepodafilo tuto premisu potvrdit a nebyly
nalezeny zadné signifikantni rozdily mezi skupinami. Vysledek si vysvétlujeme slabsi
interpersonalni povahou pracovni dedikace, ktera je zaméfena spiSe na pracovni ukoly
nez na vztahy s ostatnimi. Dle Harmse (2011) je vhodnéj$i zabyvat se spise
interpersonalnimi aspekty pracovni vykonnosti z diivodu vztahového charakteru teorie
vztahové vazby. Moznd je ale pravé tato ne-interpersondlni povaha pracovni dedikace
divodem, ktery stird rozdily ve vykonnosti dle tendenci k vyhybavosti. Pfi pracovné
dedika¢nim chovani jde pfedevsim o vytrvalost v dokoncovani pracovnich tikoli ¢i o vlastni
dodrzovani pracovnich norem a pravidel, nikoliv o projevy interpersonalniho chovani
(Van Scotter, 1994). Diky tomu tak pracovnici s vysokou tendenci k vyhybavosti nemusi
dosahovat niz§ich hodnot v pracovni dedikaci, jelikoz jejich deaktivaéni strategie

do tohoto typu vykonnosti nijak nezasahuiji.

Dle rozdéleni respondenti do skupin na zdklad¢ tendence k interpersonalni
deaktivaci jsme rovnéz predpokladali odliSnosti v mife pracovni vykonnosti dle SQSS.
Domnivali jsme se, ze se vzristajici tendenci ke vztahové vyhybavosti bude zaroven
dochazet k poklesu pracovni vykonnosti z hlediska SQSS. Na zéklad¢ vypocti Kruskal-

Wallis testu jsme prokézali signifikantni rozdily v interpersondlni deaktivaci a pracovni
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vykonnosti dle SQSS. Dle néslednych vypoctl parového srovnani a podrobeni vysledkii
Bonferroniho korekci vsak tyto rozdily prestavaji byt statisticky vyznamné. Nesignifikanci
rozdilt po provedeni post hoc testli vnimame v povaze metody SQSS. Tento dotaznik sice
obsahuje polozky tykajici se kuptikladu péce o klienty a jin¢ho interpersonalniho chovani.
Na druhou stranu jsou v ném kombinované i vyroky zohlednujici tkolovou povahu
vykonnosti. Jak jsme jiz diskutovali vySe, je mozné, Ze vztahova vyhybavost nema vyrazny
vliv pravé na tkolové zaméfeny typ vykonnosti. Spolu s touto premisou mohl vysledky
ovlivnit i maly a nevyvazeny datovy soubor, diky némuz nebylo mozné po zptisnéni hladiny
vyznamnosti rozdily v pracovni vykonnosti dle vysoké tendence k vyhybavosti signifikantné
potvrdit. I pfes neexistenci rozdilti na snizen¢ hladiné vyznamnosti (< 0,017) v§ak na nami
ziskanych datech pozorujeme trend poklesu pracovni vykonnosti z hlediska SQSS dle
vzristajici tendence k interpersondlni deaktivaci. Dlivodem tohoto poklesu muze byt
skute¢nost, ze dotaznik SQSS obsahuje mimo jiné prosocidlni polozky tykajici se péce
¢i jednani s klientem. Golia et al. (2017), ktefi se ve své studii také zabyvali vztahovou
vyhybavosti a peCovanim u zdravotnich sester, prokazali negativni vliv vztahové
vyhybavosti praveé na ptistup k pecovani o klienty. Moznd pravé kvili zminénym polozkam,
zahrnujicim péc€i o klienty, doslo v naSich datech k tomuto poklesu pracovni vykonnosti dle

SQSS na zaklad¢ vzristajici tendence k interpersonalni deaktivaci.

Nami ziskané vysledky neukazaly zadny signifikantni rozdil v hodnotach pracovni
dedikace po rozdéleni respondentd do skupin dle miry interpersondlni hyperaktivace.
Predpokladali jsme existenci odliSnosti mezi témito konstrukty v negativnim sméru,
tedy ze vysoka tendence Kk tuzkostnosti povede k niz$i pracovni dedikaci a naopak.
Tento ptedpoklad se vSak nepotvrdil, coz si vysvétluyjeme obdobnym zplsobem jako
v piipadé neexistujicich rozdilli mezi deaktivaci a pracovni dedikaci. Pracovni dedikace je
spjata se slabsi interpersonalni povahou, coz je v rozporu s doporu¢enim Harmse (2011)
ohledn¢ vyuziti interpersonalnich aspekti vykonnosti ve studiich vztahové vazby. Rovnéz
nebyl prokézéan signifikantni rozdil v pracovni vykonnosti z hlediska SQSS po rozdéleni
pracovnikt do skupin dle tendence k interpersonalni hyperaktivaci, I zde jsme piedpokladali,
ze vysoké tendence k tizkostnosti povedou k poklesu pracovni vykonnosti z hlediska SQSS,
kterd mize byt podobnd interpersonalni facilitaci. Pracovni vykonnost dle SQSS obsahuje
prvky péce o klienty ¢i spolupraci a pomoc ostatnim koleglim, coz by dle teorie vztahové
uzkostnosti mohlo pro zaméstnance inklinujici k hyperaktiava¢nim strategiim predstavovat

prostor pro vyhledani a udrzeni vztahd s ostatnimi. I pfes tuto skutecnost se nam vsak
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nepodafil nalézt zadny signifikantni rozdil v hodnotach pracovni vykonnosti dle SQSS
a vztahovou uzkostnosti. Vysledek si vysvétlujeme obdobné jako v pfipadé interpersonalni
facilitace a postulati Richards a Schat (2011), a tedy, ze se protichtidné tendence vztahové

uzkostnosti a OCB-I se vzajemné stietly, a tudiz nebyla nalezena zddna vyznamna odliSnost.

7.3 Prinosy studie a praktické implikace

Ackoliv byla realizace studie opfedena mnoha limitujicimi faktory a problematickymi
chvilemi zptsobenymi celosvétovou pandemii, povazujeme vyzkum a jeho vysledky
za ptinosné. Vyzkumy El, vztahové vazby a pracovni vykonnosti nebyly na nasem tzemi
prozatim realizovany. Obdobné oblast zaméstnanci domovll pro seniory byva vyzkumné
opomijenou, a piitom disponuje obrovskym potencialem pro realizaci rozliénych studii.
V prubéhu spoluprace s jednotlivymi domovy jsme méli moznost nahlédnout do kazdodenni
prace pracovnikd v piimé péci a diky Casté telefonické komunikaci jsme ziskali i mnoho
dalsich podnétt pro realizaci dal§ich vyzkumi. DalSim benefitem studie je vytvoteni vlastni
metody pro zméfeni pracovni vykonnosti piimo u pracovnikli v socialnich sluzbach
na zéklad¢ Standardii kvality socialnich sluzeb. RovnéZ povazujeme za pifinosny pieklad
dotazniku LMX-7 urfeny pro posouzeni vedoucim a pieklad Skéaly pracovni dedikace.
Kvitujeme také tvorbu testovaciho systému, jenzZ obsahuje mnoho eduka¢né-gamifikacnich
prvkli z psychologické a socidlni oblasti, ktery umoznil respondentim pfistup
k zajimavostem ¢i odbornym kurziim i $kolenim. Takto vytvofeny systém byl rovnéz nasimi

respondenty vniman velice pozitivné a uzite¢né, coz bylo hlavnim cilem jeho vytvofeni.

Vysledky této studie mohou slouzit jako startovni bod pro realizaci dalSich
vyzkumil v prostiedi domovil pro seniory a pracovnikt v piimé péci. Na zéklad¢ uvedenych
doporuceni a samotné diskuse vysledkil studie povazujeme za kliCové provést vice
podobnych vyzkumd, které by oSettily vnimané limity. Ackoli se vztahova vazba neukézala
jako signifikantni prediktor pracovni vykonnosti, vnimame dtlezitost jejiho zkoumani
na podobném vyzkumném souboru. Pfi vypoctech Kruskal-Wallis testu byly nalezeny
signifikantni rozdily ve vztahové vyhybavosti a interpersondlni facilitaci 1 pracovni
vykonnosti z hlediska SQSS. I pfes to, Ze nebylo mozné prokazat, mezi kterymi skupinami
respondentt k odliSnostem dochazi, je dulezité provést dalsi vyzkumy na vétSim datovém
souboru a pokusit se tyto rozdily odhalit. Vztahova vazba a jeji prozkoumani u pracovniki
v socialnich sluzbach totiz mize pomoci vedoucim poznat, jaké tikoly ¢i jakou zpétnou

vazbu zvolit, aby pro pracovnika byla efektivni. Boatwright et al. (2010) v pfipad€ moznosti
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kuptikladu doporucuji zadavat zaméstnancim s vyhybavou vztahovou vazbou vice
individudlnich ukoli. U uzkostné vyhybavych pracovniki Boatwright et al. (2010)
doporucuji zarazeni citlivéjsi konstruktivni zpétné vazby, kterd by mohla snizit jejich

pretrvavajici obavy z odmitnuti.
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8. Zavér

Ptredlozend diplomova prace méla za cil prozkoumat moznosti predikce kontextualni
pracovni vykonnosti a pracovni vykonnosti dle SQSS na zakladé znalosti schopnosti EI
a dimenzi vztahové vazby, tj. interpersonalni deaktivace a interpersondlni hyperaktivace

u pracovnikl v socidlnich sluzbach domovii pro seniory.

Mezi schopnosti El a jednotlivymi typy pracovni vykonnosti nebyl nalezen zadny
signifikantni vztah. Mozna vysvétleni spatfujeme v malém a velice specifickém datovém

souboru, pandemické situaci, povahou nastroje MSCEIT ¢i pristupem k administraci.

U pracovnikt v socialnich sluzbach nebylo mozné otestovat moznosti predikce
kontextualni pracovni vykonnosti a pracovni vykonnosti z hlediska SQSS vztahovou
uzkostnosti, jelikoz nekorelovala s zddnou zavislou proménnou. Rovnéz nebylo mozné
sestavit model se zavislou proménnou pracovni dedikace, jelikoz také signifikantné
nekorelovala s zadnou z nezavislych proménnych. V piipadé interpersonalni deaktivace
a interpersonalni facilitace spolu s pracovni vykonnosti z hlediska SQSS byly nalezeny
signifikantni vztahy. Po provedeni hierarchické linearni regrese vSak interpersonalni
deaktivace nedokazala statisticky vyznamné predikovat ani interpersonalni facilitaci,
ani pracovni vykonnost z hlediska SQSS nad ramec vzdjemného vztahu mezi vedoucim

a pracovniky a osobnostnimi rysy neuroticismu, extraverze a otevienosti.

Rovnéz se ndm nepodafilo prokazat signifikantni rozdily ve zkoumanych typech
pracovni vykonnosti mezi skupinami respondentti diferenciovanych dle dimenzi vztahové
vazby. Vypocty Kruskal-Wallis testu sice ukdzaly signifikanci mezi interpersonalni
deaktivaci a pracovni vykonnosti z hlediska SQSS a interpersondalni facilitaci, nicméné
po provedeni Bonferroniho korekce vSak tyto rozdily nejsou dale statisticky vyznamné.
Domnivame se, Ze zvySeni rozsahu a zajisténi vEét§i vyvazenosti vybérového souboru by

mohlo pomaoci tyto rozdily signifikantné objasnit.

Na zaklad¢ vysledkt studie povazujeme za dulezité v budoucich studiich vyuzit
jiny pfistup k hodnoceni pracovnikli. VyuZzitim vice hodnotiteld zfad nadfizenych
a pfipadné¢ kolegli bychom mohli data triangulovat a ovéfit reliabilitu jednotlivych
hodnoceni. Pro oSetfeni ptistupu hodnotiteli k posuzovani vykonnosti rovnéz doporucujeme
vyuzit Parettova principu 80/20 a vyuzit 80. percentil jako cut-off skor k oddéleni

nadprimérné vykonnych pracovnik.
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9. Souhrn

Piedkladana diplomova prace se zabyva EI jako schopnosti, vztahovou vazbou
a kontextualni pracovni vykonnosti u pracovniki v socialnich sluzbach domovut pro seniory.
Pro rozsiteni komplexnosti zkoumané pracovni vykonnosti byla vytvorena metoda SQSS
vychazejici ze Standardl kvality socialnich sluzeb, diky niz jsme ziskali tidaje o pracovni
vykonnosti z hlediska samotnych standarda. Pro naplnéni vyzkumného problému prace byly
stanoveny dva hlavni cile: 1) explorace moznosti predikce jednotlivych typti pracovni
vykonnosti El pracovniki, 2) explorace moznosti predikce vybranych typi vykonnosti
vztahovou vazbou zaméstnance nad ramec kvality vztahu mezi pracovniky a vedoucimi

a nad ramec osobnostnich ryst dle Velké Pétky.

V teoretické Casti prace popisujeme zakladni zkoumané oblasti. Prvni kapitola
pojednava o problematice El, o cesté k etablovani EI jako odbornému pojmu, uvadime zde
jednotlivé modely EI spolu s nejvyznamnéjSimi predstaviteli a nastroji pro zméieni EI
jako schopnosti a EI jako rysu. Nasledn¢ popisujeme realizované studie zasazujici EI
do pracovniho a organiza¢niho prostiedi a zavérem pojednavame o moznostech rozvoje

a tréninku EI.

Dalsi kapitola je vénovana vztahové vazbé se zaméfenim na jeji popis a zkoumani
Vv pracovnim prostfedi. Popisujeme zde podstatu fungovani vztahové vazby v dospélosti
a blize ptfedstavujeme integrativni model dynamiky vazebného systému. Zaroven uvadime
realizované studie a jejich vystupy, ukazujici projevy stylt vztahové vazby na pracovisti,

a moznou praci s nimi.

Tteti kapitola pojednava o kontextualni pracovni vykonnosti. Nejprve vymezujeme
zakladni odliSnosti mezi kontextudlni a ukolovou pracovni vykonnosti. Nésledné
jiz definujeme dvé zakladni dimenze kontextudlni pracovni vykonnosti vymezené
Van Scotterem: interpersonalni facilitaci a pracovni dedikaci. Zavér kapitoly je v€novan
realizovanym studiim zkoumajicim kontextualni pracovni vykonnost z hlediska El
a vztahové vazby. Z téchto studii vyplyvaji vztahy mezi EI a kontextualni pracovni
vykonnosti (Greenidge et al., 2014). Vyzkumy vztahové vazby a kontextualni pracovni
vykonnosti rovnéz piinasi zajimavé vysledky. Studie Gellera a Bambergera (2009) prokéazala

negativni efekt vztahové tizkostnosti a vyhybavosti na instrumentalni poméhani, které autofi

pfirovnavaji K interpersonalni facilitaci. Richards a Schat (2011) ptfichazi s obdobnym
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vysledkem, v némz dimenze vztahové vyhybavosti negativné koreluje s OCB-O. Vztahova
uzkostnost negativné koreluje s OCB-l a vysvétluje drobnou c¢ast rozptylu OCB-O
nad ramec kontrolnich proménnych zahrnujicich demografické charakteristiky ¢i osobnost
Z hlediska Velké Pétky (Richards & Schat, 2011). Rovnéz dle Little et al. (2011)
tzv. nadmérna zévislost negativné ovlivituje OCB-O 1 pfi zahrnuti kontrolnich proménnych,

jakymi byly naptiklad svédomitost ¢i vek.

Empiricka Cast je vénovana popisu vyzkumného problému, z néj vyplyvajicich cilt
vyzkumu a operacionalizovanych hypotéz. Nasledn¢ je popsan vyzkumny design spolu
S vyuzivanymi nastroji pro zméfeni zkoumanych proménnych. Ve studii pouzivame celkem
osm testl, Ctyfi pro pracovniky v socidlnich sluzbach a ¢tyfi pro individudlni hodnotitele
ztad nadfizenych. Tyto metody byly dény do zvlaSt vytvofenych online systémil
obsahujicich edukaéné-gamifikanéni prvky. Pro pracovniky v socialnich sluzbach jsme
vyuzivali metodu MSCEIT pro zméteni trovné EI jako schopnosti z diivodu vybornych
psychometrickych kvalit a vysledkd zalozenych na vykonu. Pro zji§téni vztahové vazby byla
vyuzita dosud nepublikovand 15polozkova verze EWR-I postihujici dv€é dimenze:
interpersonalni hyperaktivaci a interpersonalni deaktivaci. Do predikénich modela
vstupovala vedle vztahové vazby také kvalita vztahu mezi pracovnikem a vedoucim, méfena
metodou LMX-7. Verze metody LMX-7 pro vedouci pracovniky byla volné pielozena
autory studie. Posledni nezavislou proménnou piedstavovaly osobnostni rysy dle Velké
Pétky méfené inventdfem BFI-2. Hodnotitelé z fad nadtizenych vypliovali rovnéz metodu
LMX-7. Déle posuzovali své podiizené pracovniky ve Skdlach méticich pracovni vykonnost
v podob¢ interpersonalni facilitace a pracovni dedikace. Posledni metodou byl nami
vytvofeny dotaznik SQSS vyjadiujici pracovni vykonnost pracovnikli v socidlnich sluzbach
vyzadovanou piimo v domovech pro seniory. Kazdy pracovnik byl posuzovan jednim
hodnotitelem. Data byla celkem ziskdna od 149 pracovnikl, z ¢ehoz do finalniho

vybérového souboru vstoupilo 141 respondentt.

Pro naplnéni stanovenych cilit vyzkumu a otestovani operacionalizovanych hypotéz
byl vyuzit kvantitativni design. Dle teoretické reSerSe jsme ptredpokladali pozitivni vztahy
mezi El a pracovni vykonnosti. Dale jsme predpokladali, ze vyssi tendence ke vztahové
uzkostnosti a vyhybavosti bude spojend s niz§imi skoéry u jednotlivych typl pracovni

vykonnosti. Rovnéz jsme se domnivali, Ze vztahova vyhybavost i uzkostnost dokaze
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vysvétlit signifikantni rozptyl vybranych typii pracovni vykonnosti nad ramec kvality vztaht

mezi vedoucim a podiizenymi a nad rdmec osobnostnich rysi.

Vzéajemné vztahy mezi EI a jednotlivymi typy pracovni vykonnosti byly testovany
pomoci Spearmanova korelaéniho koeficientu kvili nepotvrzeni normality dat. Nebyl
nalezen zadny signifikantni vztah mezi EI jako schopnosti a interpersondlni facilitaci
(sig. = 0,140), mezi EI jako schopnosti a pracovni dedikaci (sig. = 0,278) a mezi El
jako schopnosti a pracovni vykonnosti dle SQSS (sig. = 0,652). Vysledky si vysvétlujeme
pandemickou situaci, povahou vyuzitych nastroji méfeni ¢i nestandardizovanym zpiisobem

administrace metod.

Predikce zkoumanych typt pracovni vykonnosti dle vztahové vazby nad rdmec
kvality vztahli a osobnostnich ryst byly testovany pomoci hierarchické regresni analyzy.
Prestoze nckteré zavislé promeénné (tj. interpersondlni facilitace a pracovni vykonnost dle
SQSS) nedisponuji normalnim rozlozenim, zbytek zkoumanych nezavislych i zavislych
proménnych je dle testll normality a vytvofenych histogramii normalné rozloZeny. Data,
kterd do vypocth regresi vstupovala, splnila stanovené¢ podminky pro tvorbu modelu,
proto bylo vyuZito pravé hierarchické linearni regrese. Pied provedenim regrese byly
vypoéteny korelace mezi nezavislymi a zavislymi proménnymi, které vyselektovaly
interpersonalni hyperaktivaci a pracovni dedikaci z divodu nekorelace s (ne)zavislymi
proménnymi. Vysledky hierarchické linearni regrese rovnéz nepotvrdily signifikantni vliv
vztahové vazby na interpersondlni facilitaci a pracovni vykonnost z hlediska SQSS
nad ramec kvality vztahu mezi vedoucim a pracovnikem a nad rdmec osobnostnich ryst
neuroticismu, extraverze a otevienosti. Nejvétsi vliv (8 = 0,836) méla kvalita vztahu mezi
nadfizenymi a podiizenymi se 72 % celkového vysvétleného rozptylu interpersondlni
facilitace. Interpersonalni deaktivace rovnéZ nedokazala statisticky signifikantné vysvétlit
rozptyl zkoumané zavislé proménné nad ramec kvality vztahu a osobnostnich rysu.
Nejsilngjsim prediktorem byla opét kvalita vztahu mezi vedoucimi a podiizenymi,
vysvétlujici 62,1 % celkového rozptylu. Jako druhy nejsiln€j$i prediktor se ukazal

neuroticismus s vysvétlenymi 3,3 % rozptylu pracovni vykonnosti z hlediska SQSS.

Odlisnosti v mife typt pracovni vykonnosti dle rozdéleni pracovnikti do skupin
podle tendence ke vztahové vyhybavosti a izkostnosti jsme zjist'ovali Kruskal-Wallis testem
a prisluSnymi post-hoc testy, opét z diivodu nenormalniho rozloZeni proménnych. V nasich

datech se nepodafilo nalézt vyznamné odliSnosti v hodnotach kontextualni pracovni
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vykonnosti a pracovni vykonnosti zhlediska SQSS po rozdéleni respondenti
do tfi skupin dle dosazené tendence k interpersonalni hyperaktivaci a deaktivaci.
V piipadé  provedeni Kruskal-Wallis testu se signifikantni rozdily ukazuji
mezi interpersonalni deaktivaci a interpersonalni facilitaci (sig. = 0,029; < 0,05).
Po provedeni post hoc testt a Bonferroniho korekce neni mozné na nové hlading
vyznamnosti (< 0.017) rozdily prokazat. Stejny problém vyvstal u interpersonalni
deaktivace a pracovni vykonnosti z hlediska SQSS, kde Kruskal-Wallis také ukazal
signifikantni odli$nosti (sig. = 0,029; < 0,05). Po provedeni post hoc testii a Bonferroniho
korekce vsak ani tyto rozdily nezlstaly signifikantni. Kruskal-Wallis neprokéazal zadné
signifikantni odliSnosti mezi interpersonalni deaktivaci a pracovni dedikaci ani mezi

interpersondlni hyperaktivaci a jednotlivymi typy pracovni vykonnosti.

Nami nalezené vysledky jsou zatizeny nékolika limitujicimi aspekty,
které jsme komentovali v kapitole diskuse. Ve stru¢nosti se jednad piedevsim o sbér dat
v dob¢ silné viny Covid-19, velky pocet a povaha testovych metod a celkova délka jejich
administrace nebo vyuziti dvou odkazii do testovacich systému, které mohly byt
pro respondenty matouci. Nami ziskané vysledky je rovnéZ tieba interpretovat
s ptihlédnutim ke zpiisobu posuzovani pracovni vykonnosti. V naSem piipad¢ byl vzdy
jeden pracovnik hodnocen jednim nadtizenym. Do budoucich studii proto doporucujeme
zahrnout vice hodnotitelll, aby bylo mozné ziskana data triangulovat. Rovnéz lze vyuzit
diferenciaci ziskanych hodnoceni do skupin pracovniki dle dosazené vykonnosti. Resenim
by mohlo byt napiiklad Parettovo rozdéleni ziskanych dat, které neni tak nachylné
k odlehlym hodnotam (O’Boyle & Aguinis, 2012). Pro cut-off skor jednotlivych skupin
zaméstnanct dle vykonnosti by bylo moZné vyuZit Parettova principu 80/20, kde by kazdy,
kdo v hodnoceni dosahne 80. a vysSiho percentilu, byl posuzovan jako nadprimérné
vykonny, a naopak. Vramci hodnoceni doporuCujeme zafadit vedle nadfizenych

také kolegy.

I ptes tyto limitace ndmi predloZena diplomova prace muze piedstavovat vyznamny
startovni bod pro realizaci obdobnych studii u pracovnikd v domovech pro seniory. Vyzkum
El, vztahové vazby a kontextualni pracovni vykonnosti nebyl na nasem tzemi dosud
realizovan. Vyhodou je také tvorba vlastni metody pro postihnuti pracovni vykonnosti
pozadované piimo po pracovnicich v socialnich sluzbach. Poznatky z této prace je tedy
mozné vyuzit predevSim k dalSimu rozvoji a rozpracovani, které by pomohlo objasnit

dulezitost EI a vztahové vazby na pracovistich, jakymi jsou pravé domovy pro seniory.
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Abstrakt: Diplomova prace se zabyva kontextualni pracovni vykonnosti, emo¢ni inteligenci
a vztahovou vazbou pracovnika v socialnich sluzbach domovii pro seniory. Pro rozsiteni
poznatkii ohledné pracovni vykonnosti byla pro empirickou ¢ast prace vytvofena vlastni
metoda, zjist'ujici pracovni vykonnost vyzadovanou ptfimo domovy pro seniory. V teoretické
¢asti je popsana emocni inteligence, vztahova vazba a kontextualni pracovni vykonnost
Vv podobé interpersonalni facilitace a pracovni dedikace. Empirickd c¢ast prace
si klade za cil prozkoumat moznosti predikce pracovni vykonnosti na zakladé znalosti
emocni inteligence a vztahové vazby pracovnikll v socialnich sluzbach. K diagnostice
stanovenych proménnych bylo vyuZzito ¢ty metod pro pracovniky v socidlnich sluzbach
(MSCEIT, EWR-1, LMX-7 a BFI-2) a ¢ty metod pro vedouci Giseku vyuzitych k posouzeni
pracovni vykonnosti zaméstnancii (Skéla pracovni facilitace, Skala pracovni dedikace,
LMX-7 a nadmi vytvoteny dotaznik SQSS). Vyzkumny soubor tvoii 141 pracovnikii
Vv socialnich sluzbach domovt pro seniory. Dle vysledkl studie neni mozné predikovat
vybrané typy pracovni vykonnosti na zdkladé emocni inteligence pracovnikl. Rovnéz se
nam nepodafilo predikovat vybrané tyty pracovni vykonnosti pracovnikd prostiednictvim
vztahové vazby nad ramec kvality vztahu mezi nimi a vedoucimi a nad ramec osobnostnich
ryst Velké Pétky. Z nami nalezenych vysledki neni mozZné signifikantné predikovat
sniZzenou pracovni vykonnost dle vysoké tendence k vztahové tizkostnosti ¢i vyhybavosti.
I pfes nemoznost predikce pracovni vykonnosti vztahovou vazbou a emocni inteligenci,
povazujeme tuto studii za vyznamny startovni bod k dal$im vyzkumtim, které by mohly blize

objasnit diilezitost emoc¢ni inteligence a vztahové vazby u pracovnikiti domovti pro seniory.
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Abstract: The diploma thesis deals with contextual performance, emotional intelligence and
the attachment of workers in the social services of retirement homes. To expand knowledge
about job performance, its own method was created for the empirical part of the thesis,
determining the job performance required directly by retirement homes. The theoretical part
describes emotional intelligence, attachment and contextual performance in the form of
interpersonal facilitation and job dedication. The empirical part of the thesis aims to explore
the possibilities of predicting job performance based on knowledge of emotional intelligence
and attachment of workers in social services. Four methods for social service workers
(MSCEIT, EWR-I, LMX-7 and BFI-2) and four methods for department heads used to assess
the employee job performance were used to diagnose the set variables (Job Facilitation
Scale, Job Dedication Scale, LMX-7 and the SQSS questionnaire created by us). The
research group consists of 141 workers in the social services. According to the results of the
study, it is not possible to predict selected types of job performance based on the emotional
intelligence of employees. We also failed to predict selected types of employee job
performance through their attachment beyond the quality of the relationship between them
and managers and beyond personality traits in terms of the Big Five. From the results we
found, it is not possible to significantly predict reduced contextual performance and job
performance in terms of SQSS according to the high tendency to attachment anxiety and
attachment avoidance. Despite the impossibility of predicting job performance by
attachment and emotional intelligence in the data obtained by us, we consider this study to
be an important starting point for the implementation of other similar studies that would help

clarify the importance of emotional intelligence and attachment in retirement home workers.

Key words: emotional intelligence, attachment theory, job performance, interpersonal

facilitation, job dedication
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Piiloha ¢&. 1: Skala pracovni dedikace
SKALA PRACOVNI DEDIKACE

S jakou pravdépodobnosti Vas podrizeny zaméstnanec:
1 = s nizkou pravdépodobnosti; 5 = s vysokou pravdépodobnosti

1 Vénuje Cas navic tomu, aby dokoncil svou praci 1
veas.

2 | Vénuje zvlastni pozornost dilezitym detailiim. 1

3 |Pracuje tvrdéji, nez je nutné. 1

4 | Z4d4 o naro¢né pracovni tkoly. 1

5 |Pracuje na osobni disciplin€ a sebeovladani. 1

5 Ptebird iniciativu k vyfeSeni pracovniho 1
problému.

7 Vytrva v ptekonavani prekazek, aby dokoncil 1
zadany ukol.

8 |S nadSenim plni obtiZné pracovni tikoly. 1




Ptiloha ¢. 2: Dotaznik SQSS

DOTAZNIK OPERACIONALIZOVANYCH STANDARDU KVALITY
SOCIALNICH SLUZEB (SQSS)

1 = nesouhlasim; 2 = spisSe nesouhlasim,; 3 = ani souhlasim, ani nesouhlasim;
4 = spise nesouhlasim; 5 = souhlasim

1 |Reaguje na zpétnou vazbu ptimétenc. 1 2 3 4

5 \{yuzwa nabidek pro vzdé€lavani nad povinny 1 9 3 4
ramec.

3 |Klienti domova pro seniory jej hodnoti pozitivné. | 1 2 3 4

4 | Ptizpasobuje svij ptistup odliSnostem klienta. 1 2 3 4

5 Aktivn€ plni individudlni plan klienta domova 1 9 3 4
pro seniory.

5 Zajima se o pftilezitosti pro sebevzdélavani nad 1 9 3 4
povinny ramec.

7 |Je-li to tfeba, zastoupi kolegu bez obtizi. 1 2 3 4
Z vlastni iniciativy se zajima o novinky v oblasti

8 . . . 1 2 3 4
svého plsobeni.
Podporuje klienty domova pro seniory v

9 L , 1 w1 1 2 3 4
kontaktech s pfirozenym socialnim prostiedim.

10 Zajemci o socialni sluzbu hodnoti informace 1 9 3 4
poskytnuté od zaméstnance jako kvalitni.

11 Reagu,Je pohotové v nouzovych a havarijnich 1 9 3 4
situacich.

12 Snazi se prlche}z?t s novymi podnéty pro zlepSeni 1 9 3 4
chodu pracoviste.

13 |Dodrzuje stanovené vnitini predpisy. 1 2 3 4
Zajemci o socidlni sluzbu hodnoti komunikaci se

14 y . e 1 2 3 4
zaméstnancem jako pozitivni.

15 Ke klientiim domova pro seniory pfistupuje s 1 9 3 4
respektem.




Piiloha ¢. 3: LMX-7 pro vedouci pracovniky

DOTAZNIK LMX-7 VERZE PRO VEDOUCI PRACOVNIKY

1. Ma Vas podiizeny zpétnou vazbu k tomu, jak jej berete a jak jste spokojen/a s jeho/jeji praci?

I:l Vzéacné
[ ] Prilezitostng
[] Nekdy
|:| Docela casto
|:| Velmi casto
2. Jak dobte chapete problémy a potieby svého podiizeného?

[[] vibec
|:| Trochu
|:| Stiedné

|:| Pomeérné dost

|:| Velice

3. Jak dobie rozpoznate potencial svého nasledovnika?

I:l Viibec
[[] Trochu
[[] Stredne
|:| Pfevazné ano

|:| Plng

4. Jaka je pravdépodobnost, ze byste vyuzil/a svij vliv k tomu, abyste pomohl/a podiizenému
vyreSit problémy v jeho/jeji praci? (posuzujte Vasi pripravenost pomoci, ne silu Vaseho
formalniho postaveni)

[] Zadna
[[] Mala

|:| Stredni
|:| Vysoka

|:| Velmi vysoka

5. Jaka je pravdépodobnost, Ze byste na vlastni naklady vytahl/a svého podtizeného z potizi? (opét
posuzujte Vasi pripravenost pomaoci, ne silu Vaseho formalniho postaveni)

I:l Velmi vysoka



6. Veérim svému podfizenému tak moc, ze by branil/a a ospravedInil/a mé rozhodnuti, pokud bych
nebyl/a pfitomen/ptitomna?
|:| Siln€ nesouhlasim
|:| Nesouhlasim
|:| Tak napil
|:| Souhlasim
|:| Siln¢ souhlasim

7. Jak byste charakterizoval/a sviij pracovni vztah se svym/svou podiizenym/podiizenou?

|:| Siln¢ neefektivni

[ ] Podprimérmé efektivni
|:| Primérné efektivni
|:| Nadprimérné efektivni
|:| Vysoce efektivni



Priloha ¢. 4: Ukazka testovaciho systému pro pracovniky v socialnich sluzbach

VITEJTE V TETO
STUDII!

DOBRY DEN! PRAVE JSTE SE STALI SOUCASTI VYZKUMU,
DIKY NEMUZ MUZETE ZiSKAT PRISTUP K ZAJIMAVYM
INFORMACIM ZE SVETA PSYCHOLOGIE!

CO VAS CEKA??

Poprosime Vas o vyplnéni série 4 dotaznik, trvajici odlisnou
dobu:
(1. - cca 3 - 5 min., 2. - cca 35- 40 min,, 3. - cca 1- 3 min,,

4.-cca5-10 min.)

Po vyplnéni kazdého dotazniku se Vam otevie nabidka s odkazy

na zajimavé ¢lanky ¢i videa.
PiQ 70 R
Pokud vyplnite vSechny dotazniky, ziskate na konci pristup ke
viem predchozim zajimavostem a navic nékolik bonusovych
odkaza! PLUS individudlni zpravu o Vasich rozvojovych

charakteristikach!

Dékujeme Vam, Ze nam pomdahate celou studii realizovat!
Vasi Gcasti v tomto vyzkumu vyznamné prispivate k ziskani
cennych informaci, které mohou pomoci pfi tvorbé efektivnich
rozvojovych programi pro zaméstnance domovi pro seniory,
a také mohou zlepsit proces vybéru novych zaméstnanci!

Dobry den, na nasledujicich radcich Vas prosime o vyplnéni zakladnich demografickych
charakteristik o Vasi osobé. Spolu s tim Vas zadame o radné vyplnéni ID respondenta = tj.
kodu, ktery Vam byl pridélen od Vaseho vedouciho zaméstnance, abychom mohli data sparovat
a analyzovat.

Podotykame, Ze ucast v tomto vyzkumu je zcela dobrovolna a je zaloZzena pouze na Vasi ochoté
vyzkum absolvovat a dokon¢it! Rovnéz pripominame, Ze veskeré poskytnuté udaje ztistanou
anonymni a budou vyuzity pouze pro ucely této studie.

Dékujeme!

Pridélené ID respondenta si uchovejte - v pripadé Vaseho zajmu o individualni zpravu s rozvojovymi
charakteristikami jej predate Vasemu vedoucimu pracovnikovi vymeénou za zapeceténou obalku s vysledky.
Timto systémem Vam zaruCujeme ochranu a anonymitu Vasich dat.

ID respondenta - pridéleny kod (kod zacina vzdy pismeny DPS...) *

[

Rod *

O Zensky
O Muzsky
‘.J O Jiny




SKVELE! NYNi JE PRED VAMI PREDPOSLEDN I
DOTAZNIK S POUHYMI 7 VYROKY!

POSTUPUJETE VYBORNE! MATE ZA SEBOU NEJDELSI A NEINAROCNEJSI
DOTAZNIK, ZA KTERY SE VAM ODEMYKAJI DALSI ODKAZY - 1 CLANEK A
1 VIDEO.
Po precteni ¢lanku ¢i prehrati videa staci kliknout na tlacitko "dalsi stranka” a budete
pokracovat ve vyzkumu.
Dékujeme za VA4s cas a aktivni vypliovani!

Pripominame, Ze po vyplnéni yvSech dotaznikl, Vas na konci ¢ekd kompletni nabidka
vsech zajimavosti spolu s bonusovymi odkazy! PLUS moZnost zazadat o své
individualni vysledky!

1. AUTOGENNI TRENINK (délka videa: 22 minut 09 sekund)
Video prinasi namluveny navod, jak na autogenni trénink, jednu z nejznaméjsich a vysoce uc¢innych
relaxacnich technik pro zklidnéni téla i mysli.

Relaxaci je dobré provadét v tichém a ni¢im neruseném prostredi.

Pokud momentdlné nemuzete video spustit, staci pokracovat vyplnovanim dotaznikii a na konci vyzkumu
ziskate odkaz na toto i dalsi videa, ktera si poté muzete dle Vaseho uvazeni prehrat.

! I
ZDE SI, PROSIME, PRIPRAVTE VASE PRIDELENE ID RESPONDENTA (. piidéleny kod).
Vitejte u odkazu, kterym se dostanete do druhého dotazniku! Jedna se o moderni a tézko dostupnou
metodu, diky které muzete poznat profil Vasich rozvojovych charakteristik osobnosti! Abychom Vam v
pripadé Vaseho zajmu mohli predat Vase individualni vysledky, potfebujeme kompletné vyplnény dotaznik
dle uvedenych instrukci. Vyplnéni tohoto dotazniku obvykle zabere priblizné 35 - 40 minut.
Po rozkliknuti odkazu se Vam zobrazi nové okno s jiz vyplnénym sériovym ¢islem a heslem (s témito
udaji nijak nemanipulujte), kliknéte na tlacitko "prihlasit se” a do kolonky jméno a prijmeni zadejte Vase
pridélené ID respondenta (stejny kod, ktery jste zadaval /a ihned u vstupu do této testové baterie). Poté
jiz budete pokradovat dle instrukei v dotazniku. POZOR! Po ukonceni dotazniku je nutné

se vratit do tohoto okna, spravné zodpovédét kontrolni otazku (abychom si
ovérili, Ze byl tento dotaznik vyplnén) a dale pokracovat ve vyzkumu.

Dékujeme za vyplnéni!

ZDE KLIKNOUT - ODKAZ PRO VSTUP DO DOTAZNIKU

Pripominame, Ze Vami vypInéné tdaje jsou zcela anonymni a budou vyuzity pouze ke zpracovani vysledka této studie.

Predchozi strana

VYZKUM JE ZA VAMI! NYNI, PROSIME, KLIKNETE NA TLACITKO
"DOKONCIT PRUZKUM', ABY MOHLA BYT VASE DATA
ZAZNAMENANA.

Predchozi strana Dokon¢it prizkum




Piiloha €. 5: Ukazka testovaciho systému pro vedouci Gseku

DOBRY DEN! PRAVE JSTE SE STALI SOUCASTI .
NEMUZ MUZETE ZISKAT PRISTUP K ZAJIMAVYM INFORMACI
ZE SVETA PSYCHOLOGIE!

Poprosime Véas o vyplnéni série 4 dotazniki, v nichZ budete
posuzovat VaSeho podfizeného zaméstnance. Vyplnéni techto
dotaznikt trva odliSnou dobu: i R

(1.-cca3 -5 min., 2. -cca 3-5min., 3.-cca 1 min., a7t
4.-cca1lmin.)

na zajimavé ¢lanky ¢i videa. s:\g N —‘.:“;4

POZOR'! oy
Pokud vyplnite viechny dotazniky, ziskdte na konei pfistup ke
viem pFedchozim zajimavostem a navic nékolik bonusovych
odkazu!

Dobry den, na nasledujicich radcich Vas prosime o vyplnéni zakladnich demografickych
charakteristik o Vasi osobé. Spolu s tim Vas Zadame o adné vyplnéni ID respondenta = tj.
kodu, ktery jste pridélil/a VaSemu podfizenému zaméstnanci, kterého budete v této testové
baterii posuzovat, abychom mohli data sparovat a analyzovat.

Podotykame, Ze cast v tomto vyzkumu je zcela dobrovolna a je zaloZena pouze na Vasi ochoté
vyzkum absolvovat a dokon¢it! RovnéZ pripominame, Ze veskeré poskytnuté idaje zistanou
anonymni a budou vyuzZity pouze pro ucely této studie.

Dékujeme!

Do této kolonky, prosim, vypliite ID posuzovaného zaméstnance (pfidéleny kod) - tento daj nam poslouzi
ke sparovani dat pro naslednou analyzu.
ID posuzovaného zaméstnance *

Rod *
QO Zensky
O Muzsky
Q Jiny

Vék *

i [



MATE ZA SEBOU PREDPOSLEDNI DOTAZNIK, ZA KTERY SE VAM
DALS{ ODKAZY - 1 CLANEK A 1 VIDEO. SKVELA PRACE! :

Po pFecteni ¢lanku ¢i prehrati videa staci kliknout na tlacitko 'd@l is ‘énka a budete
pokracovat ve v¥zkumu. \
Dékujeme za Vas ¢as a aktivni vypliovani!

1. SHRNUT KNIHY 7 NAVYKU SKUTECNE EFEKTIVNICH LIDf (7 minut 59 sekund)

Pokud nemate na ¢teni ¢as ¢i chut, staci si prehrat toto kratké video, které v prehlednych ilustracich
shrnuje zakladnich 7 navyka ze zminéné knihy.

Pokud momentalné nemiizete video spustit, staci pokracovat vyplnovanim dotaznikit a na konci vyzkumu
ziskate odkaz na toto i dalsi videa, ktera si poté muzete dle Vaseho uvazeni prehrat.

Nyni Vas ¢eka druhy dotaznik, ktery byl vytvoren specialné pro tuto studii! Obsahuje 15 polozek, které se
opiraji o Standardy kvality socialnich sluzeb (SQSS). V tomto dotazniku Vas opét poprosime o posouzeni
Vaseho podrizeného zamést v oblastech pracovniho chovani. Vyplnéni obvykle zabere 3 - 5 minut.

Dékujeme za vyplnéni!

Pripominame, Ze Vami vypinéné tidaje jsou zcela anonymni a budou vyuZity pouze ke zpracovani vysledki této studie. Vas podrizeny zaméstnanec tedy v zidném
piipadé neuvidi, jakym zpisobem jste odpovidal /a.
1. Reaguje na zpétnou vazbu pfimérené. *
O 1 - nesouhlasim
O 2 - spiSe nesouhlasim
O 3 - ani nesouhlasim ani souhlasim
O 4 - spiSe souhlasim
O 5 - souhlasim

2. Vyuziva nabidek pro vzdélavani nad povinny ramec. *

BEHEM VYZKUMU ELLLS_ NEKOLIK
ZAJIMAVOSTI' b ?\
Dékujeme Vam za kompletni vyplnén'i (ﬁi‘tqznih

t

V nasledujicim odkazu naleznete tabulku vSech ziskanych zajimavosti, které se Vam podarilo odemknout v
pribéhu vypliiovani dotaznikii. NAVIC zde naleznete tabulku 6 bonusovych odkazii na dalsi informace a
videa ze svéta psychologie!

Aby pro Vas byl pristup k ziskanym informacim, co nejiednodussi, mazZete si dany dokument ulozit do svého
zatizeni a kdykoli se k odkaziim vratit!

TABULKA VSECH ODKAZU NA ZISKANE ZAJ{ STI + BO, VE ODKAZY




