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UvoD

Dospély ¢lovek béhem svého Zivota v praci stravi velké mnozstvi ¢asu a pokud nepocitdime
vikendy a dobu stravenou spankem, je to vétSina ¢asu. VIiv prace na lidskou existenci je
tedy nevyhnutelny. Jelikoz prace je vyznamnou soucasti zivota vétSiny lidi, kazdy si vici
ni nebo piresnéji vici jejim aspektim (napf. pracovnimu prostiedi, spolupracovnikiim,
platu apod.) pfirozené vytvaii postoje. Ty pak piedurcuji chovani a jednani doty¢ného
v uréitém sméru. Nektefi odbornici jsou presvédceni, ze by pracovni postoje mohly byt
pracovni spokojenost, které se v této praci vénujeme, je povazovana za nejvyznamnéjsi
pracovni postoj a zaujima vyznamné postaveni ve vyzkumech v oblasti psychologie prace
a organizace. Pracovni spokojenost ovliviiuje nebo souvisi stadou aspekti jako jsou
naptiklad zdravi, well-being, Zivotni spokojenost, pracovni motivace, fluktuace
zaméstnanci a dalsi. Spokojenost s jednotlivymi aspekty prace mize organizacim
poskytnout cenné informace, nacez mohou pak realizovat patficné zmény vedouci
k optimalizaci jejich fungovani. Napiiklad nizka celkova pracovni spokojenost, resp.
nespokojenost mize u zaméstnance vést az k podani vypovédi. VEasnym odhalenim
zamé&stnancovi nespokojenosti Ize takové situaci predejit. Prostiedkem k ziskani informaci
o pracovni spokojenosti byvaji nejCastéji dotazniky. Je ale tieba vyuzit vhodny néstroj,
ktery by spokojenost zaméstnancii spolehlivé métil. V ¢eském prostiedi se podobné jako
Vv zahrani¢i mizeme setkat s mnozstvim dotaznikti méficich pracovni spokojenost, avsak
ve vétsiné pripadu se jednd napiiklad o takové, které jsou vytvoiené na miru konkrétni
firmé, nejsou dostupné nebo jejich psychometrickd kvalita neni dostate¢na. Mnohym
organizacim tak schazeji vhodné zptisoby, jakymi by spokojenost svych zaméstnanci

spolehlivé zjistovaly.

V této praci se na popsany nedostatek zamétujeme a klademe si za cil ovéfit ¢esky
pteklad jednoho z celosvétové nejpouzivangjsich dotaznikt spokojenosti Job Descriptive
Index (JDI) zjistujiciho spokojenost s péti aspekty prace a dotazniku Job in General (JIG),
ktery méti celkovou pracovni spokojenost a JDI dopliiuje o obecnou rovinu spokojenosti.
Oba dlouhodobé vykazuji vhodné psychometrické vlastnosti a autorsky tym téchto nastroja
je pravidelné aktualizuji a ovéfuji jejich platnost. Ovéfeni ¢eské adaptace dotaznikt JDI
aJIG vramci této prace je prvnim krokem k tomu, aby mohli byt dotazniky pouzivany

v Ceské republice a byl tak pokryty zminény nedostatek a potfeba organizaci.
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1 Pracovni spokojenost

Ve dvacatych letech 20. stoleti se do povédomi zacal vice dostavat koncept spokojenosti
pracovnikd, jak ho zndme dnes. Do té doby se ¢asto zastaval jednoduchy piedpoklad, Ze
pokud je pracovnik dobfe placeny, je zaroven spokojeny a S§tastny. Ke zméné pohledu
nejprve piispél Elton Mayo, ktery upozornil na negativni vlivy prace ve vyrobnich firmach
na oblasti jako emoce, vykon a zdravi pracovniku. Poté se Robert Hoppok vyznamné
zasadil o rozvoj vyzkumu s§tésti u pracovnikti (Landy & Conte, 2013). Oba pociny mély za
nasledek vénovani véts$i pozornosti vyzkumnikl tomu, jak se lidé citi ve svém zamé&stnani
a zda jsou Stastni. Dale zndmé Hawthorské studie (Roethlisberger & Dickson, 1939)
upozornily na dulezitost postoji pracovnikii za tucelem porozuméni jejich chovani.
Vsechny tyto tii prispévky umoznily nasledné vymezeni konceptu pracovni spokojenosti,
jak ho zname dnes. Od té doby, po vice nez jednom stoleti badani, odbornici z praxe
i akademické pudy poukazuji, ze pracovni spokojenost je cenna pii predpovidani zasadnich
vysledkt efektivity organizaci (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; Society for Human
Resource Management, 2015, citovano v Judge et al., 2020), tudiz je dulezitym zdrojem
informaci pro kazdého zaméstnavatele. Vyzkumy a rozsahla literatura zabyvajici se
pracovnimi postoji upozorfiuji ha vyznamné spojeni mezi pracovni spokojenosti a osobni
pohodou (angl. well-being) a na skute¢nost, Ze uspokojujici prace mize byt pro ¢lovéka
zdrojem sebehodnoty a poskytnout mu smysl zivota (Dalal, 2013; Sironi, 2019). Ukazuje
se, ze pracovni spokojenost vyznamné ovliviiuje rozhodnuti, zda pracovnik poda vypovéd
nebo v préaci setrva (Ozkan et al., 2020; Smith et al., 1976, citovano v Gillespie et al., 2016;
Swieder et al., 2011), souvisi s well-beingem i se vztahy na pracovisti (Bowling et al.,
2010; Utriainen & Kyngas, 2009).

Pracovni spokojenost fadime mezi pracovni postoje (Dalal, 2013). Proto se v ramci
prvni kapitoly zamétime nejprve na vymezeni pojmu postoj a az poté se budeme vénovat
definici pracovni spokojenosti, jak na ni nahlizeji dva zékladni pftistupy, vybranym

modelim a teoriim pracovni spokojenosti a souvisejicim konstrukttm.

1.1 Postoje
Postoje jsou vyznamnym konceptem nejen pro psychologii osobnosti nebo socialni
psychologii, jak zminuje Rokeach (1968), ale i pro psychologii pradce a organizace.

Vyjadiuji ,hodnotici vztah® (Nakonecny, 2005) Kriznym objektim (vécem, lidem,



situacim, idedm apod.), ktery je relativné stabilni v ¢ase. Rokeach (1968) definuje postoje
jako pomérné¢ trvalé uspofadani mnozstvi piesvédéeni (hodnoceni) vztahujicich se
K urc¢itému objektu, osobé ¢i situaci, které predurcuje jedince v chovani a jednani uréitym
smérem. Tato presvédéeni se podle Ajzena (2001) pohybuji v dimenzich jako dobry —
Spatny, piijemny — nepiijemny, prospé$ny — Skodlivy. V kontextu této prace se zamétime
na pracovni postoje, které se vztahuji k objektiim, osobam a situacim souvisejicimi se
zamé&stnanim. Nasledujici vymezeni se vztahuje k pojmu postoj obecné, takze plati i pro

pracovni postoje.

Podle klasického pohledu na postoje (Thurstone, 1928; Nakonecny, 1995) lze
vnitini charakteristiky postoje uréit prostiednictvim tii slozek. Jsou to konkrétné slozka
kognitivni (obsahuje mysSlenky, nazory a piesvédCeni viici objektu postoje), afektivni ¢i
emocionalni (sestava z emoci, které se k objektu vazi) a konativni ¢i behavioralni (zahrnuje
sklony k chovani a jednani vaci objektu) (Hewstone & Stroebe, 2006; Vaculik, 2006).
Specificky postoj pak mlze byt zalozeny primarné¢ na jedné ze zminénych slozek
a soucasn¢ obsahovat i ty zbylé (Kundrat, 2017). Dalal (2013) upozornuje, Ze pokud je
chovani povazovano jako jedna ze slozek postoju (behavioralni slozka), nemuze byt
zaroven jejich dusledkem nebo pfi¢inou. Piedpoklad, Ze postoje vedou k chovani, namisto
toho, Ze jsou soucasti postoje jako jedna z jeho slozek, je mezi odborniky spornym
tématem. Mnozstvi vyzkumniki zabyvajicich se postoji zastava klasicky pohled, tedy Ze
postoje zahrnuji behaviordlni slozku. Jinak feceno postoje obsahuji urcité predispozice
reagovat Vv souvislosti s objektem postoju piiznivym nebo nepfiznivym zplisobem
(Fishbein & Ajzen, 1975). Pfesto je vSak zajem o vztah postoj — chovani patrny, a to
zejména v socialni a organiza¢ni psychologii (Ajzen, 2001; Judge et al., 2001; Olson
& Zanna, 1993). Podle Dalala (2013) by bylo dokonce nerozumné postoje a chovani
spojovat. Je patrné, Ze vymezeni vnitini struktury postoje neni jednotné. Pro potieby této
prace se piiklanime k druhému zminénému stanovisku a chapeme postoj jako konstrukt
obsahujici kognitivni a afektivni slozku, pfi¢emz chovani (behavioralni aspekt)

povazujeme za korelat (pfi¢inu nebo dusledek).

Kromé¢ vnitini struktury rozliSujeme nékolik funkci, které postoje v lidském Zzivote
pIni. Z pohledu socialni psychologie mizeme obecné rozlisit pét funkci postoji. Katz
(1960, citovano ve Vyrost et al., 2019, s. 102) popsal prvni dvé funkce: ,poznédvaci —
postoje organizuji zkuSenosti“ a instrumentalni — postoje maximalizuji zisky

a minimalizuji ztraty“. Zbylé tii pozdéji doplnili Eagly a Chaiken (1998, citovano ve



Vyrost et al., 2019, s. 102): ,,funkce vyrazu hodnot — postoje jsou nastroji, kterymi ¢lovek
vyjadiuje, Ze je nositelem jistych hodnot®, pfi¢emz pojem hodnota ptedstavuje ,,Systém
ziskanych dispozic ¢lovéka jednat nebo smétovat k cili v souladu s Zadoucnosti, kterou
uréuji podminky existence“ (Cakirpaloglu, 2004, str. 385); ,.funkce sociélni adjustace —
postoje zprostiedkovavaji vztahy ¢lovéka k jingm lidem; a funkce sebeobranna
(ego-defenzivni) — postoje tim, Ze udrzuji stabilitu sebeobrazu ¢lovéka, jsou prevenci proti
hrozbam z prostiedi, umoziuji snadnéji zvladat konflikty a naro¢né Zivotni situace®. Na
zéklad¢é popsanych funkci lze tedy tvrdit, Ze postoje davaji lidské zkuSenosti urcity tad
a pomahaji chapat vztahy mezi udalostmi a jejich smyslem (poznavaci funkce). Zaroven
tomu, kdo je jejich nositelem, slouzi k jeho ¢i jeji prosperité, jinak feceno pozitivni postoje
jsou spojovany s objekty zprostfedkovavajici odménu a negativni postoje s objekty
souvisejicimi s tresty ¢i né¢im nezadoucim (instrumentalni funkce). Dale postoje umoziiuji
sebevyjadieni (funkce vyrazu hodnot), zprostiedkovavaji vymezeni se vici okoli
a vztahovani se k jinym osobam (funkce socialni adjustace) a poskytuji jakousi ,,mentalni*
ochranu proti riznym hrozbam, resp. chrani lidskou integritu (sebeobranna funkce) (Vyrost
et al., 2019).

Clovek v dospélosti zastava tisice postojii k riznym objekttim, lidem, situacim atd.
Co se tyCe pracovni oblasti, mizeme rozliSit n€kolik (pracovnich) postoji, které patii
K nejéastéji zkoumanym. Radime mezi n& pracovni spokojenost (angl. job satisfaction),
zavazek vuéi organizaci (angl. organizational commitment), pracovni angazovanost (angl.
work engagement) a zapojeni do prace (angl. job involvement). Pravé pracovni
spokojenost, ktera je ustfednim tématem této prace, je povazovana za nejvyznamnéjsi
pracovni postoj a je jednim z nejvice zkoumanych postoji ve vztahu k praci (Judge et al.,
2020). Zna¢ny zajem o tento konstrukt mimo jiné dokazuje mnozstvi vyzkumi, které se
mu vénuji. Jen pii zadani slovniho spojeni ,,job satisfaction do webového vyhledavace
odborné literatury Google Scholar, se v prohlize¢i zobrazi pies dva miliony vysledkd.
Dominantni studium pracovni spokojenosti mize byt podle Dalala (2013) zptisobeno
skuteCnosti, Ze ostatni pracovni postoje jsou V porovnani s pracovni spokojenosti casto
zatizeny koncepénimi problémy, potizemi S jejich méfenim a nékteré pracovni postoje

spolu siln€ souviseji, coz opét komplikuje jejich méteni.

Vyse jsme nabidli vymezeni pojmu postoj, jehoz pochopeni je stéZejni pro

nasledujici ¢ast prace, kde se budeme podrobné vénovat tématu pracovni spokojenosti.



1.2 Predstaveni a vymezeni pracovni spokojenosti

Jak jsme jiz predestieli v piedchazejici podkapitole, pracovni spokojenost fadime mezi
(pracovni) postoje (Dalal, 2013). Stejné jako u vymezeni pojmu postoj, i zde se setkdme
s mnozstvim ruznych definic. Smith(ova) a kolegové (1969, s. 6) ve své definici pracovni
spokojenost reflektujici jeji obvyklé pojeti fady dalsich autort a vymezuji ji jako ,,pocity
nebo afektivni reakce na aspekty situace“. Zaroven piedpokladaji, Ze tyto pocity jsou
spojeny s vnimanym rozporem mezi tim, co je oc¢ekavano jako spravedlivé a adekvatni,
popt. o co doty¢ny usiluje, a tim, co skuteéné zaziva a jaké moznosti v dané situaci ma.
Pracovni spokojenost tedy v sobé zahrnuje na jedné strané afekt (emoce a naladu), jak je
patrné z definice a na strané druhé se poji s uréitym hodnocenim situace. Toto hodnoceni
pak predstavuje kognitivni slozku pracovni spokojenosti. Nabidnuta definice je v souladu
s pfedchozim vymezenim postoje. Nicméné o néco piesnéjsi by byla definice Dalala (2013,
s. 342), ktery tvrdi, Ze ,, pracovni spokojenost je soubor kognitivnich a afektivnich reakci
na pracovni situaci . Jedna se tedy o urcitou reakci na pracovni situaci, ktera s sebou nese
jak afektivni (emocionalni stav), tak kognitivni (hodnoceni, a myslenky vztahujici se
k praci) obsah. Jako piiklad si mizeme predstavit zaméstnance, Ktery pracuje jako
specialista na seniorni pozici. Po zhodnoceni riaznych okolnosti v praci tykajicich
se profesniho rozvoje (napf. nabidka vzdélavani, pravidelna Skoleni, podpora profesniho
rozvoje ze strany vedeni, moznosti povyseni atd.), pocituje nespokojenost s moznostmi
kariérniho rustu (emocionalni stav, afektivni reakce). Oc¢ekaval totiz povySeni na vedouci
pozici, které by bylo vzhledem k jeho zkuSenostem a schopnostem podle néj adekvatni
(kognitivni reakce). Nasledné chovani se pak odviji mimo jiné od zpisobu, jakym
pracovnik ptedpoklada, Ze urcitda forma chovani mu pomlze dosahnout chténého
a uspokojivého vysledku (Smith et al., 1969). Zaméstnanec, kterého uvadime jako ptiklad,
by ve své situaci mohl zvolit rizné zptsoby, jak povySeni dosdhnout. Napiiklad presveédcit
nadfizeného, aby ho povysil s argumenty, Zze ma bohaté zkuSenosti a na vedouci pozici se
hodi, nebo mu naopak pohrozi, ze pokud nebude povysen, poda vypovéd. Pracovni
spokojenost se tedy kromé toho, Ze obsahuje afekt a kognici, také odrazi v lidském

chovani.

Kollarik nabizi (2002) dva zakladni znaky pracovni spokojenosti. Jsou jimi stalost
pohybujici se vrozmezi od maximalni stability po maximalni nestabilitu a intenzita
predstavujici kontinuum od naprosté spokojenosti po naprostou nespokojenost. V ptipadé

stalosti se v literatute setkame s odlisnymi pohledy. Paulik (2001) uvadi, Ze na pracovni
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spokojenost Ize nahlizet bud’ jako na proces a stav ovlivnény povahou aktualniho prozivani
nebo jako na vlastnost, kterd je stabilni. \V ndmi preferovaném pojeti pracovni spokojenosti
jako jednoho z pracovnich postoji se ptiklanime spiSe k druhé varianté. Je vSak vhodné;si
pracovni spokojenost oznadit jako relativné stabilni. Navic pracovni spokojenost mize byt
oproti jinym postojim proménlivéjsi vzhledem k dynamické povaze pracovniho prostiedi
asituaci, které vném vznikaji. | z prvni nabizené definice plyne, Ze je pracovni
spokojenost dynamicky konstrukt, tudiz je tieba predpokladat jeho urcitou proménlivost
v Case (Smith et al., 1969). Lze tedy shrnout, Ze pracovni spokojenost se vyznacuje uréitou

intenzitou a relativni stabilitou.

V piikladu zaméstnance na seniorni pozici, ktery jsme nabidli za ucelem vysvétleni
definice pracovni spokojenosti, jsme se zaméfili na spokojenost s moznostmi profesniho
rozvoje neboli kariérnim ristem. Ten piedstavuje konkrétni aspekt prace. Nastinili jsme
tim jeden z pfistupti, pomoci kterého milzeme na pracovni spokojenost nahlizet,
tj. sohledem na miru obecnosti. V takovém piipadé rozliSujeme obecny (globalni)
a facetovy piistup. Obecnym (globalnim) pfistupem rozumime celkovou pracovni
spokojenost, zatimco facetovy piistup, do kterého spada nami uvedeny piiklad, ptedstavuje
spokojenost s jednotlivymi aspekty prace (napt. spokojenost se spolupracovniky, vedenim,
platem/ mzdou, pfileZitostmi k povyseni, praci samotnou). Krom¢ miry obecnosti se
v odborné literatufe setkame s pfistupy, které akcentuji bud’ kognitivni nebo afektivni
slozku pracovni spokojenosti. Zde je tieba zminit, ze obé slozky jsou pro kompletni
porozuméni a postihnuti pracovni spokojenosti dalezité a blize se jim budeme vénovat dale

v ramci prvni kapitoly (Dalal, 2013).

1.3 Obecny (globalni) versus facetovy pristup k pracovni spokojenosti

Obecny (globalni) a facetovy piistup predstavuji uroven obecnosti, se kterou na pracovni
spokojenost nahliZime. Obecny pfistup akcentuje celkovou ¢i globalni pracovni
spokojenost, tj. spokojenost s praci jako celkem. Zatimco facetovy pristup se zaméfuje na
jedincovy postoje vuéi jednotlivym aspektim prace, zda je s nimi spokojen. V zahrani¢ni
literatufe je pouzivany pojem faceta jako synonymum pojmu aspekt prace. Obzvlast
v souvislosti s facetovym piistupem. Zminéné aspekty prace lIze oznacit také jako faktory,
avSak v této préci budeme pouzivat vyhradné oznaéeni faceta nebo aspekt prace (jako
synonyma). V soucasnosti se mizeme setkat s riznymi facetami. Nejvice pozornosti je ale

podle Bowlinga a kolegt (2018; Bowling & Zelazny, 2022) vénovano péti facetam, které
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zjistuje Job Descriptive Index (JDI; Brodke et al., 2009; Smith et al., 1969). Jsou jimi
spokojenost s praci samotnou (angl. work itself), platem/mzdou (angl. pay), moznostmi
kariérniho rustu (angl. opportunities for promotion), vedenim (angl. supervision)
a spolupracovniky (angl. coworkers), pozdéji upraveno na obecnéj$i pojem ,lidmi
V zaméstnani®. Pravé konceptudlni ramec, ktery JDI nabizi, je pro tuto praci stéZejni a pét
zminénych facet povazujeme stejné jako autofi dotazniku za klicové ve vztahu k pracovni
spokojenosti. Podrobnéji je popiSeme v samostatné kapitole vénované dotazniku Job

Descriptive Index.

Lze rozlisit i dalsi aspekty prace jako napiiklad pracovni prostiedi zahrnujici
podminky prace, kvalitu a adekvatnost zazemi véetné bezpecnosti, dale firemni politiku,
moralku nebo komunikaci v organizaci, pod kterou si lze ptedstavit mnozstvi, kvalitu
a dostatek informaci, které jsou pro vykon prace potieba (Dalal, 2013). Pro ucely nasi
prace se vSak budeme zabyvat vyhradn¢ facetami, jenz vyuziva JDI a které jsou, jak jsme
jiz zminili, obecné nejvice piijimané.

Na celkovou pracovni spokojenost nékteti odbornici nahlizeji jako na soucet nebo
primér skore jednotlivych facet (Scarpello & Campbell, 1983; Schleicher et al., 2015;
Spector, 1985; Weiss et al., 1967). Jini autofi vSak upozornuji na fadu uskali, kterou
s sebou takovy piedpoklad nese (Dalal, 2013; Ironson et al., 1989). Zaprvé neni udrzitelné
méfit vzdy veskeré relevantni facety pro praci kazdého zaméstnance a vyradit vSechny ty,
které relevantni nejsou. Tim vznika riziko opomenuti nékterych facet nebo naopak zahrnuti
nerelevantnich facet. Zadruhé nékteré facety mohou zaviset na Grovni jiné, tj. nékteré
facety se mohou vzajemné ovliviiovat. A zatfeti pii uréovani celkové spokojenosti by
ruzné aspekty prace nemély byt posuzovany vSechny stejnou mérou. Tteti pfipominkou je
zduraznéna potieba zohlednovat relativni dilezitost jednotlivych facet. Ackoliv nedavna
studie Bowlinga a Zelaznyho (2022) podporuje oba piistupy a zpisoby méteni celkové
pracovni spokojenosti, pro ucely nasi prace bereme v potaz zminénd Uskali a preferujeme
predpoklad, ze lep$im zpiusobem, jak nahlizet a zjistovat obecnou (globalni) pracovni
spokojenost, je hodnoceni prace jako celku. Jinymi slovy, pracovnik hodnoti, jak je ve své

praci celkové spokojeny.

1.4 Modely a teorie pracovni spokojenosti

Prichod hnuti mezilidskych vztahd (angl. human relations), pozdéji nazvané lidské zdroje

(angl. human resources), vyzdvihl vyznam postoji na pracovisti (predev§sim pracovni
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spokojenosti) a v navaznosti na né&j vznikla fada modelt a teorii vysvétlujici pracovni
spokojenost. Muzeme je rozdélit do tii skupin: (1) situaéni, které za pii¢inu pracovni
spokojenosti  shledavaji praci samotnou a dalSi aspekty pracovniho prostiedi;
(2) dispoziéni, jez pro vysvétleni pracovni spokojenosti povazuji za klicové individualni
charakteristiky a rozdily jedince; a (3) interaktivni, které povazuji pracovni spokojenost za

vysledek souhry situa¢nich i dispozi¢nich aspekta (Judge et al., 2001).

Rada klasickych teorii pracovni spokojenosti vychazi ze znamych teorii motivace.
Mezi ty patii napiiklad oblibenda Maslowova teorie potreb nebo Vioomova Expektacni
teorie. Ob¢ tadime mezi tzv. jednodimenziondlni (jednofaktorové) teorie. Pracuji
S kontinuem, kter¢ ma dvé polarity, tj. pokud se zvySi jeden bod (v nasem piipadé
spokojenost), druhy se snizi (nespokojenost) a naopak. RozliSujeme také
dvoudimenzionalni (dvoufaktorové) teorie. Ty oproti jednodimenzionalnim teoriim
predpokladaji, ze absence spokojenosti nemusi nutné¢ znamenat nespokojenost, stejné tak
absence nespokojenosti neznamena nutné pfitomnost spokojenosti. Jinymi slovy, kdyz
zaméstnanec neni ve své praci spokojeny, nemusi to nutné¢ znamenat, ze je nespokojeny.
Stejné tak pokud neni nespokojeny, nelze automaticky usuzovat, ze je v praci spokojeny.
Piikladem dvoudimenzionalni teorie je Herzbergova dvoufaktorova teorie, ktera je prvni

teorii spokojenosti, kterou zde popisSeme (Kollarik, 2002; Nakone¢ny, 2005).

Herzbergova dvoufaktorova teorie na pracovni spokojenost nahlizi v souvislosti
s pracovni motivaci. Vyznamnym pfispévkem pro problematiku pracovni spokojenosti
ucinila tim, ze jako prvni definovala faktory sytici spokojenost, tzv. satisfaktory neboli
motivatory a faktory pusobici jako prevence nespokojenosti, tzv. dissatisfaktory,
oznacované také jako hygienické faktory. Satisfaktory (motivatory) ovliviiuji pracovni
motivaci, pomoci nich je uspokojovana potieba seberealizace v praci a vedou k pozitivnim
pracovnim postojiim, zejména k pracovni spokojenosti. Radime mezi né napiiklad praci
samotnou, pracovni Uspéchy, kariérni rast, osobni rozvoj, uznani, odpovédnost. Oproti
pusobi preventivné proti nespokojenosti v praci. Jedna se ptevazné o podminky souvisejici
s praci jako finan¢ni ohodnoceni, benefity, pracovni podminky, vztahy na pracovisti,
Jistota prace, politika organizace a jeji nafizeni. Pro podporu spokojenosti je tieba pusobit
na ob¢ skupiny faktori, tedy upravit organizaci prace, pracovni prostiedi, a organiza¢ni,
resp. personalni politiku tak, aby bylo eliminovano pusobeni dissatisfaktorti a zaroven

podpoteny satisfaktory (Herzberg et al., 1967).
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Ackoliv se Herzbergova dvoufaktorova teorie setkala s pozitivnimi ohlasy a pro
svou srozumitelnost a prakticnost se stala oblibenou (Armstrong & Taylor, 2014), je
zaroven znacné kritizovana. Ukézalo se, Ze nckteré satisfaktory a dissatisfaktory piispivaji
jak ke spokojenosti, tak k nespokojenosti (Carroll, 1973, citovano v Judge et al., 2001)
a teorie vykazuje nizkou predikéni hodnotu a je zalozena na pfili§ malém a specifickém
vyzkumném souboru (Armstrong & Taylor, 2014). Ptesto zde vSak tuto teorii uvadime,
jelikoz piedchazela nasledujicim teoriim a Ize o ni tvrdit, Ze byla ,,prukopnikem® na cesté

za rozliSenim jednotlivych faktori pracovni spokojenosti.

Vroomova Expektacni teorie je oproti té Herzbergove sice primarné teorii motivace,
avSak lze pomoci ni vysvétlit 1 zakonitosti pracovni spokojenosti. Tu chéape jako postoj,
ktery zahrnuje afekt i kognitivni slozku. Ma ur¢itou valenci pohybujici se na kontinuu od
pozitivni po negativni valenci, ktera je ekvivalentem pozitivnich postoji vici préaci
(pracovni spokojenost) a negativnich postoji vuci praci (pracovni nespokojenost) a s nimi
spojené afektivity. Pracovnik zaroven disponuje urcitou mirou aspirace, ktera by se dala
piirovnat k ocekavani, kdy pti vysoké aspiraci ma vysoké naroky na dosazeni pocitu
pracovni spokojenosti a pfi nizké mife aspirace mad naopak tyto ndroky nizsi. Podle
o¢ekavani v kombinaci s pocitovanou pracovni (ne)spokojenosti pak doty¢ny voli urcité
chovani, které vede ke konkrétnim vysledkim. Vybér chovani ovliviiuji jesté dalsi faktory
jako vnéjsi udalosti, osobni preference a presvédceni o mife pravdépodobnosti dosazeni
chténych vysledka (Nakone¢ny, 2005; Vroom, 1964). Vroomovo pojeti postoji pozdéji
ovlivnilo tvorbu Cornellova modelu, ktery rovnéZ pojednava o urcitém ocekavani, které je
soucasti jedincova subjektivnih0 vniméani svéta a o vnéjSich vlivech ptisobici na
spokojenost zaméstnance a nasledné chovani. Model popiSeme pozd&ji v ramci této

kapitoly.

Nyni jiz pfedstavime modely a teorie spadajici do tii skupin, které jsme na zac¢atku
této kapitoly popsali. Jelikoz se lidské postoje vzdy k nééemu vztahuji, hledaly se
v minulosti oblasti, ke kterym by se mohla vztahovat pracovni spokojenost jako jeden
z pracovnich postoju. V tomto ohledu byla klicova Herzbergova snaha vymezit faktory,
resp. aspekty prace, ke kterym by se pracovni spokojenost vztahovala. V tomto usili
pokracovali i dalsi vyzkumnici, nacez vznikl Model pracovnich charakteristik (Job
Characteristic Model; Hackman & Oldham, 1976), ktery zaroven patfi mezi modely
zastavajici situacni stanovisko a rozlisuje pét hlavnich aspektti prace, na nichz pracovni

spokojenost zavisi:
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e identita pracovniho Ukolu (angl. task identity) — mira, do jaké lze vidét svou
praci od zacatku do konce;

e vyznam pracovniho Okolu (angl. task significance) — vnimand vyznamnost
a dilezitost prace, resp. pracovniho tkolu;

e rozmanitost dovednosti (angl. skill variety) — mira, do jaké prace (pracovni
Ukoly) zaméstnancim umoziuje vyuzit své dovednosti a schopnosti;

e autonomie (angl. autonomy) — mira volnosti a kontroly (dohledu), kterou
zaméstnanci maji pii vykonu své prace a plnéni tkoli;

e zpétna vazba (angl. feedback) — do jaké miry poskytuje prace samotna

informace (zpétnou vazbu) o tom, jak dobfe zam&stnanec vykondva svou praci.

Popsané pracovni charakteristiky maji podle autord vliv na pracovni spokojenost
i motivaci. U prvnich téi zminénych aspektti (rozmanitost dovednosti, identita a vyznam
pracovnich ukoli) se pfedpokladd, ze vedou k prozivani smysluplnosti prace. Autonomie
méa Vvést k odpovédnosti za vysledky prace a zpétna vazba k znalosti téchto vysledki
(Hackman & Oldham, 1976). Platnost modelu potvrzuji i jini vyzkumnici (napt. Fried
&Ferris, 1987; Frye, 1996, citovano v Dalal, 2013; Loher et al., 1985), kteti testovali vztah
péti charakteristik prace s pracovni spokojenosti. Autofi modelu predpokladaji, Ze jimi
vymezené charakteristiky vedou k pracovni spokojenosti. Takovy vztah vSak nebyl zcela
potvrzen a je mozny i opacny efekt, tedy ze pracovni spokojenost ma vliv na jednotlivé
pracovni charakteristiky (James & Tetrick, 1986). Na druhou stranu jejich souvislost
s pracovni spokojenosti je patrna. Jedna se totiz 0 charakteristiky jednoho aspektu prace
pracovni spokojenosti a nejvice koreluje s celkovou pracovni spokojenosti (Dalal, 2013;
Saari & Judge, 2004). Lze tedy tvrdit, ze Model pracovnich charakteristik nabizi jakési
roz8iteni nebo podrobn&jsi vymezeni facety prace samotné (angl. nature of the work)
pattici mezi pét hlavnich facet, které jsme si predstavili v kapitole 1.3. Zaroven, jak
zminlujeme vySe, model predstavuje jednu z oblasti, ke kterym se pracovni spokojenost
jako postoj vztahuje.

Vyznamné propojeni charakteristik prace s pracovni spokojenosti podporuji
ivyzkumy zaméfujici se na pracovni design, ktery z modelu pracovnich charakteristik
vychazi (Humphrey et al., 2007; Judge et al., 2010; Loher et al., 1985; Morris &Venkatesh,

2010; Prochazka et al., 2020). Pojmem design prace neboli navrh prace lze popsat jako

obsah a organizace pracovnich ukoll, ¢innosti, vztahli a odpoveédnosti (Morgeson et al.,
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2013). Vyclenénim tohoto odvétvi (designu prace) se koncept charakteristik prace rozsifil
abyly do né&j zahrnuty i charakteristiky znalostni (napf. sloZitost prace, specializace),
socialni (napt. socidlni opora, provazanost prace, spoluprace mimo organizaci)
a kontextualni (napf. ergonomie, fyzické naroky) (Morgeson & Humphrey, 2006;
Morgeson et al., 2013). Vysledky zminénych studii zaméfenych na design prace naznacuji,
ze vhodné nastaveni charakteristik prace, tj. vhodné designovanad prace, muize mit
vyznamny vliv na spokojenost zaméstnanci. Navic, vezmeme-li v potaz vySe uvedeny
predpoklad, ze charakteristiky prace jsou oblastmi, ke kterym se pracovni spokojenost
vztahuje, resp. lidé knim zaujimaji postoje, lze tyto charakteristiky povazovat za
blizké aspektim prace (viz pét aspektd prace popisovanych v kapitole 1.3). Napiiklad
aspekty prace (resp. facety) spolupracovnici a vedeni se jevi jako koncepéné blizké
socialnim charakteristikdm prace. Z toho vyplyva, ze je na misté predpokladat vyznamnou

provazanost charakteristik prace a pracovni spokojenosti.

Zna¢nd pozornost byla v minulosti vénovana Vvysvétleni pracovni spokojenosti
pomoci dispozi¢niho stanoviska, tj. prokazani vztahu individualnich rozdili a determinant
individuality (osobnostni pfedpoklady, vliv dédinosti, interpersondlni vlivy, zrani
osobnosti, zivotni zkuSenosti) S pracovni spokojenosti (Miksik, 2001). Staw se svymi
kolegy (1986; Staw & Ross, 1985) toto stanovisko podpofili, kdyz zjistili vyznamné
korelace mezi pracovni spokojenosti a né¢kterymi individualnimi vlastnostmi. Jiné studie
zjistily souvislost mezi pracovni spokojenosti a tzv. emo¢nimi dispozicemi, konkrétné
tendencemi jedince k pozitivni nebo negativni afektivit¢ (napiiklad Connolly
& Viswesvaran 2000; Bowling et al., 2010; Bouckenooghe et al., 2013). Ptikladem
druhého zjisténi by mohl byt cClovék, ktery ma tendence vnimat udalosti a objekty
pozitivné, coz ovlivni jeho nazirdni na Zivot obecné véetné pracovni oblasti. Nasledkem
toho vniméd svou praci a souvisejici okolnosti pozitivné nehled¢ pftili§ na skutecné
podminky prosttedi a jeho pracovni spokojenosti tim bude pozitivné ovlivnéna. Rovnéz
nékteré o0sobnostni rysy (neuroticismus, extraverze a svédomitost) se ukazuji jako
prediktory pracovni spokojenosti (Judge et al., 2002, Paulik, 2019). Judge s kolegy (2008)
naptiklad odhalili pozitivni korelaci mezi kli¢ovymi sloZkami sebehodnoceni a pracovni

spokojenosti.

Ob¢ situacni 1 dispozi¢ni stanoviska jsou relevantni k pracovni spokojenosti.
Vzajemné se nevylucuji, a proto vznikly interaktivni modely, které zohlediuji proménné

obou téchto pristupl a ukazuji se jako nejvhodné&jsi (Judge et al., 2001; Dalal, 2013). Pro
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ucely na$i prace uvedeme dva nejvlivngj$i interaktivni modely. Prvnim a zaroven
nejvyznamnéj$im je Cornelliiv model pracovich postoju (Hulin et al., 1991; Smith et al.,
1969). Tento model se stal teoretickym zakladem pro fadu studii zabyvajicich se
pracovnimi postoji, a i pro nasi praci bude stézejni. Je totiz soucasti teoretického zakladu
dotazniku Job Descriptive Index (JDI), na ktery se v na$i praci zaméfujeme a ktery je
povazovan za nejvice pouzivany validni ndstroj pro méteni pracovni spokojenosti (Judge et
al., 2001; Brodke et al., 2009). Cornelliv model zdlraziiuje vyznam vstupd a vystupl
pracovnich roli. Vstupy ptedstavuji ur€ité naklady v rdmci pracovni role, jimiz jsou
dovednosti, trénink, Cas, Usili a promarnéné ptilezitosti. Vystupy piedstavuji jinymi slovy
vysledky, mezi kter¢ autofi fadi financni ohodnoceni a benefity, status a pracovni
podminky. Vstupy i vystupy ovliviiuji pracovni spokojenost. AvSak vysledna pracovni
spokojenost zavisi jesté na tzv. referencnim rdamci (March & Simon, 1958, citovano
v Dalal, 2013; Smith et al., 1969), ktery piedstavuje subjektivni vnimani okoli ovlivnéné
minulou zkuSenosti jedince a environmentalnimi a ekonomickymi faktory (napt. mira
nezameéstnanosti, pracovni ptilezitosti atd.). Rdmec pak vytvaii urcity vychozi bod, na
zakladé kterého zaméstnanec hodnoti a vnima aktualni vstupy i vystupy. Nazorné schéma
Cornellova modelu, modifikovaného Dalalem, zobrazuje Obrazek 1. Model diky
referen¢nimu rdmci zohlednuje krom¢ aspektt prace i individualni rozdily pracovnika
pravé skrze onen ramec. Predpoklada, ze dva jedinci s objektivné totoznym zaméstnanim
(napf. totozna pracovni pozice, stejné pracovni podminky, plat, vedouci atd.) mohou

zazivat zcela odliSnou miru pracovni spokojenosti.

Druhym a zaroven poslednim modelem, ktery uvedeme, je Lockeuv (1976) Model
hodnotového vnimani (angl. value-percept model), ktery navrhuje, ze pracovni spokojenost
je vysledkem dosazeni cenénych a dulezitych pracovnich aspekti (facet). Dalal (2013,
S. 345) za ucelem vysvétleni modelu nabizi rovnici podle Lockeova vzoru znazoriiujici

zminéné souvislosti:
,,atisfaction with a job facet = (Want — Have) x Importance®,

kde want ptedstavuje mnozstvi pozadovaného ¢i chténého pracovniho aspektu, have je
mnozstvi pracovniho aspektu, které ma zaméstnanec aktualné dostupné a importance je
dileZitost (hodnota), kterd je danému pracovnimu aspektu jedincem ptisuzovana. Pokud
vznikne rozpor mezi tim, co si zaméstnanec pieje a tim, co mu prace poskytuje, vede to
podle Lockeho k nespokojenosti, avSsak pouze u téch aspekti prace, které jsou pro

doty¢ného subjektivné dulezité. Takto Ize zhodnotit spokojenost s jednotlivymi facetami,

17



kdy mira spokojenosti s nimi zalezi na rozdilu mezi chténym a dostupnym ovlivnénym
navic subjektivni dulezitosti aspektu. Model ve své podstaté casteCné navazuje na
Vroomovu expektacéni teorii, ktera vyzdvihuje vliv ocekavani v kombinaci s pozitivnimi ¢i
negativnimi postoji pfedstavujici pracovni spokojenost ¢i nespokojenost na lidské chovani.
Locke ale chape ocekavani (resp. chtény aspekt) jako prvek, ktery pracovni spokojenost

IS4

spoluutvari, nez aby stalo samostatng.

Obrézek 1: Cornelliiv model (Hulin et al., 1985, citovano v Dalal, 2013, s. 345), vlastni
Uprava.

Vstupy pracovnich roli
- Dovednosti
- Vievik (trénink)
- Cas
- Usili
- Promarnéné piileZitosti

Environmentalni/
Ekonomicke faktory X ¥
- mira lokdln nezaméstnanost Referenéni ramec pro Pracovni
- mira nezaméstnanosti podle hodnoceni vstupti a spokojenost

povolini vystupli
- pofet a charakter dostupnych
pracovnich pifleFitost

Vystupy pracovnich roli
- plat/mzda a benefity
- postaveni (status)
- pracovii podminky

Déle celkova pracovni spokojenost je podle modelu stanovena souctem vsech facet
se zohlednénim jejich relativni dalezitosti pro jednotlivce. Jak jsme jiz zminili diive,
znazornéni celkové pracovni spokojenosti jako sumy jednotlivych facet neni zcela vhodny.
Na druhou stranu Locketv model zohlediiuje relativni vahu jednotlivych facet, ¢imz ale
fesi jen cast problémul pfi odvozeni celkové spokojenosti z dil¢ich faktort. Nékteti autofi
(Jackson & Corr, 2002; Judge et al., 2001) ale upozoriuji na existenci vysoké korelace
mezi tim, co €lovek chce a tim, co povazuje za dilezité, coZ miZe v praxi zpusobovat
obtize pfi rozliSovani téchto dvou pojml a nepiesnosti pfi psychometrickém méfeni.
Navzdory této kritice Rice a kolegové (1991) podpofili Locketv piedpoklad, ze
spokojenost s facetou by méla predpovidat celkovou spokojenost, protoze dulezitost facety
se jiz odrazela v kazdém skore spokojenosti s facetou. My se vSak piiklanime
k ptedpokladu, ze celkovou pracovni spokojenost je nejvhodnéjsi hodnotit zv1ast’, a ne jako

sumu jednotlivych facet.

18



Zminéné modely a teorie pracovni spokojenosti jsou zaméfené predevsim na to, CO
si lidé ve vztahu k praci mysli a nedostateéné se vénuji tomu, jak se citi. Vzhledem ke
skutecnosti, ze akcentuji kognitivni slozku pracovni spokojenosti a mezilidské faktory,
zatimco afektivni slozku zanedbavaji, je potieba tento nedostatek doplnit. Za timto ucelem
zde uvedeme tzv. Teorii afektivnich udalosti (nagl. Affective Events Theory, AET)

vytvotenou Weissem a Cropanzanem (1996).

V souvislosti s pracovni spokojenosti rozlisuji Weiss a Cropanzano (1996) dva
hlavni procesy, které probihaji paralelné: mezilidsky (angl. between-person) a vnitini (angl.
within-person). Na drovni mezilidského procesu se odehravd kognitivni hodnoceni
pracovni situace, kterd se sklada z relativné stabilnich charakteristik (napfiklad ty, které
jsme popsali v ramci Modelu pracovnich charakteristik). Zaroven, jak ndzev napovida,
hodnoceni probihd mezi lidmi, tudiz dochdzi ke srovnavani s ostatnimi zaméstnanci.
Oproti tomu na Grovni vnitiniho procesu, tj. uvnité ¢lovéka je na pracovni prostiedi
a situace nahlizeno z hlediska odd€lenych a casové provazanych udalosti. Napiiklad
zaméstnanec béhem pracovni doby zaZzije nékolik pfijemnych i nepfijemnych udalosti,
Z nichz ne v8echny musi s praci nutné souviset (polije si kavou sviij novy oblek, omylem
smaze dulezity pracovni dokument na pocitaci, nadfizeny ho pochvali za kvalitné
odvedenou praci, obdrzi telefonat ze Skolky ohledné¢ onemocnéni jeho ditéte apod.). Tyto
vice €1 mén¢ bézné udalosti, které jsou kazdy den znaéné proménlivé (avSak spadaji zde
i vyznamné zivotni udalosti, které mohou mit na jednotlivce déle trvajici vliv), ovlivituji
afekt (naladu a emoce) doty¢ného v praci. Mezilidska troven tedy reprezentuje kognici,
ktera je vnimana jako fenomén mezi lidmi a vnitini Groven reprezentuje afekt, tedy
fenomén probihajici uvniti ¢lovéka (Dalal, 2013). Teorie pfipousti i roli dispozic, na které
je nahliZeno jako na medidtory vztahu mezi udalosti a afektem. Jinymi slovy, nekteti lidé
mohou na konkrétni udalost reagovat vice reaktivné nez jini. Dispozice se také promitaji
do individualnich rozdilti v souvislosti s dennim cyklem urovné aktivace, v ramci kterého
muzeme rozlisit jedince aktivnéj$i vice rdno (hovorové ,skiivany*) nebo vecer (hovorové
,s0vy“) (Credé & Dalal, 2002, citovano v Dalal, 2013). Vysledkem dvou zminénych
procesil jsou pak dva soubory chovani: chovani fizené tisudkem a chovani fizené afektem.
Piikladem mize byt situace odchodu z prace. Kognitivni hodnoceni v rdmci mezilidské
urovné pravdépodobnéji povede k chovani vyzadujici planovani jako je hledani jine prace
nebo dobrovolna fluktuace. Zatimco afekt v praci v ramci vnitini Grovné povede k chovani,

které je bezprosttedné ovlivnéné afektem jako jsou naptiklad brzké odchody z prace nebo
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délani delsich pracovnich prestavek. Mezi t€émito dvéma soubory chovani v§ak neni striktni
hranice. Podle AET pracovni spokojenost sestava z kognitivniho hodnoceni i afektivnich
reakci, pticemz tyto dvé slozky se vzajemné ovliviuji (schéma AET pro lepsi predstavu
reprezentuje Obrazek 2).

Obréazek 2: Teorie afektivnich udalosti (Weiss & Cropanzano, 1996, citovano v Dalal, 2013,
s. 349), vlastni Uprava.

MEZILIDSKA UROVEN
Vlastnosti Kognitivni Chovani
pracovniho ¥, hodnoceni fizené
prostiedi prace usudkem
. . 7
Dispozice =
&
2
v v Chovani
Udaélosti v praci o Afekt v praci fizené
Y afektem
VNITRNI UROVEN

Je nutno zdiraznit, ze Teorie afektivnich udalosti (AET) je dopliiujici teorii. Dalal
(2013) ji dokonce oznaCuje spiSe za heuristiku neZ reprezentaci reality. Naptiklad
identifikace kognice jako fenoménu mezi lidmi a afektu jako fenoménu uvniti ¢lovéka neni
zcela vhodny. Na druhou stranu teorie zaujima zésadni roli, kdy pfipomina dualezitost

afektu v kontextu nejen pracovni spokojenosti, ale i prace obecné.

Z uvedenych teorii a modelli povaZzujeme za nejadekvatnéj§i Cornellitv model.
Sohledem na poznatky ostatnich vyznamnych teorii a modell, které jsme v této
podkapitole predstavili, 1ze shrnout nasledujici. Pfedpokladame, Ze pracovni spokojenost je
vysledkem vnimanych aspektd prace, resp. charakteristik prace, ke kterym jedinec zaujima
postoj zahrnujici pozitivni az negativni hodnoceni s ohledem na sva o¢ekavani. Souc¢asné

je ovlivnéna vnéjSimi udalostmi a jedincovym referenénim ramcem, ktery predstavuje jeho
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specifické vnimani svéta. Vysledna spokojenost ma poté vliv na chovani a rozhodovani

doty¢ného.

1.5 Pracovni spokojenost a souvisejici konstrukty

Co ptedchazi pracovni spokojenosti jsme si v rdmci uvedenych teorii a modelt piedstavili.
Nyni se zaméfime na vliv pracovni spokojenosti na chovani a s jakymi fenomény souvisi.
Zkoumani dusledk pracovni spokojenosti bylo pfedmétem mnoha vyzkumt v minulosti
atento zajem o odhaleni souvislosti je stale aktualni. Porozuméni dusledkim
a souvislostem pracovni spokojenosti je totiz komplikovanéjsi, nez se mize zdat a neni
jednoduché je odhalit. Nékteré souvislosti pracovni spokojenosti s jinymi konstrukty se
ukazaly jako neurcité a to piesto, Ze se jejich vzajemné propojeni jevilo jako pomérné
logické a jasné (napt. vztah mezi spokojenosti a vykonem) (Judge et al., 2001). Na druhou
stranu se setkame s fadou konstruktd, u kterych vyzkumy dlouhodobé prokazuji pomérné
jasnou souvislost s pracovni spokojenosti (napf. well-being, zivotni spokojenost). V této
podkapitole nabidneme bliz§i pohled na vybrané konstrukty souvisejici s pracovni
spokojenosti a s nimi spojenym chovanim (fluktuace, pracovni vykon, pracovni motivace,
plat/ mzda, well-being atd.). Nejdiive popiseme tzv. Withdrawal Model (Hanisch & Hulin,
1990), ktery poslouzi jako uvedeni do problematiky dusledki pracovni spokojenosti

a zaroven nabidne objasnéni vlivu pracovni (ne)spokojenosti na nezadouci chovani v praci.

Hanisch a Hulin (1990; Hulin, 1991) tvrdi, ze lidé se v praci chovaji adaptivné
a pokud shledaji svou praci ¢i pracovni tkoly jako neuspokojivé, maji tendence se jim
vyhnout, resp. stahnout se z neptiznivé situace. Toto stazeni se (angl. withdrawal) mutize
mit dvoji charakter. Bud’ se jedna o stazeni se ze zaméstnani (angl. job withdrawal), které
zahrnuje fluktuaci pracovnikti a dal$i chovani spojené s podanim vypovédi (napt. aktivni
hledani nové prace a rozesilani zivotopisu) nebo jde o docasné staZeni se z prace (angl.
work withdrawal) zahrnujici napiiklad pozdni ptichody do prace a brzké odchody z ni,
dobrovolna absence v préci atd. Autofi takové chovani, pfedev§im fluktuaci, vysvétluji
jako duisledek pracovni nespokojenosti. Jak jsme jiz zminili v kapitole 1.4, podle Teorie
afektivnich udalosti (AET) je stazeni se ze zaméstnani (napfi. fluktuace, hledani jiné prace)
disledkem pfedev§im kognitivniho hodnoceni prace (kognitivni slozky pracovni
spokojenosti), zatimco stazeni se z prace (napt. pozdni prichody do prace, pracovni pauzy

navic) je spise disledkem afektu v préaci. Zaroven ob¢ slozky se vzajemné ovliviiuji, proto
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i dané soubory chovani jsou spiSe prostupné, nez aby byly striktné odd¢leny. V praxi to

znamena, ze pracovnik miize vykazovat chovani prvniho i druhého charakteru soucasné.

Model se setkal s kritikou, ktera upozoriiuje na pomérné slaby vztah mezi pracovni
spokojenosti a specifickym stahujicim se chovanim v préci (Harrison, 2002 in Dalal,
2013). Navic jednotlivé formy zminéného chovani (fluktuace, absence v praci, pozdni
ptrichody) predstavuji pFili§ specifické konstrukty oproti obecnému konstruktu pracovni
spokojenosti, proto je pii korelaci téchto dvou fenoménti potfeba stahujici se chovani
zkoumat jako obecny konstrukt (nebo dva konstrukty: stazeni se ze zam&stnani a stazeni se
z préce). Presto vsak je ziejmé, Ze pracovni spokojenost vyznamné souvisi se stahujicim se
chovanim véetné podani vypovédi (Judge et al., 2020; Ozkan et al., 2020; Smith et al.,
1976, citovano v Gillespie et al., 2016; Swider et al., 2011), ale k jeho plnému vysvétleni
neni dostacujici (Dalal, 2013). Pelly (2023) napiiklad navrhuje odhalovat chovani
sméfujici k podani vypovédi kromé zjistovani pracovni spokojenosti také pomoci

informaci o angazovanosti pracovnikt a jejich afektu (nalady a emoci).

Nespokojeny pracovnik se tedy pravdépodobnéji uchyli k chovani sméfujicimu
K podani vypovédi. Sledovani a ovliviiovani miry fluktuace jSou pro organizace dulezité.
Mozna jesté cenngjsi jsou ale informace o tom, jak podpofit a zvySovat vykon
zam&stnanci. Znamé Hawthornské studie (Roethlisberger & Dickson, 1939) zahdjily
intenzivni zkoumani vztahu postoji s pracovni vykonnosti, kdyz vyzkumnici prokazali, ze
postoje jsou dulezité pro porozuméni lidského chovani v organizaci. Snaha ovéfit vztah
mezi spokojenosti a pracovni vykonnosti se vSak setkala s pomérnym netspéchem.
Vysledky fady studii a metaanalyz vykazuji pouze slabou korelaci mezi t¢mito dvéma
konstrukty (napt. laffaldano & Muchinsky, 1985; Judge et al., 2001). Pokud bychom se
chtéli blize podivat na tyto piekvapivé slabé vztahy, Judge s kolegy (2001) nabizi sedm
modeld demonstrujici mozné vztahy pracovni spokojenosti a pracovni vykonnosti, které

vytvoftili na zakladé rozsahlé metaanalyzy studii zabyvajicich se timto vztahem:

1. Model: | Pracovni spokojenost »  Pracovni vykonnost
2. Model: | Pracovni spokojenost | Pracovni vykonnost
3 Model: | Pracovni spokojenost |« - Pracovni vykonnost
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4. Model: | Pracovni spokojenost Pracovni vykonnost

\x/

5. Model: | Pracovni spokojenost |« Y » Pracovni vykonnost
X
6. Model: Pracovni spokojenost Pracovni vykonnost
i i Pracovni vykonnost
7 Model: Pracovni spokojenost y
Emoce > Vykon

Prvni model pracuje s ptedpokladem, Ze pracovni spokojenost vede k pracovni
vykonnosti, druhy model naopak ukazuje piesné opacny efekt, ze pracovni spokojenost je
dusledkem pracovni vykonnosti. Tieti model pak popisuje tento vztah jako vzajemny.
Ctvrty model pracuje s hypotézou, Ze vztah je fale$ny (jeho existence je pouze zdanlivé)
a pracovni spokojenost a vykonnost ovliviiuje jina proménna (X). Paty model predpoklada,
7e vztah je moderovany jinou proménnou (X). Sesty model zobrazuje piipad, kdy mezi
konstrukty neni zadny vztah. Posledni model piedstavuje verzi, kdy je vztah mezi pracovni
vykonnosti a pracovni spokojenosti nepiimy skrze jiné konstrukty (v uvedené rovnici

nabizi vztah emoci a vykonu).

vvvvvv

proménnych (Judge et al, 2001). Ne¢které jeho aspekty jsou fizeny dovednostmi ¢i
schopnostmi a jiné vice motiva¢nimi procesy, které zahrnuji i pracovni postoje (Borman
& Motowidlo, 1997; Dalal, 2013). Na zakladé takového piedpokladu se realité ptiblizuje
spiSe model Ctyfi, pét a sedm, které jsme popsali vySe. Prikladem patého modelu by mohlo
byt zjisténi Lockeho a Lathama (2002), ze u vysoce vykonného pracovnika, ktery je za
praci finanéné nebo nefinanéné odménén (jind proménnd X) ma toto odménéni

V navaznosti na podany vykon za nasledek jeho spokojenost.
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Jak jsme jiz predestieli, jednou z proménnych nebo spiSe konstruktem, kterym
s pracovni vykonnosti Uzce souvisi, je (pracovni) motivace (napt. Campbell et al., 1993,
citovano v Schmidt et al., 2013). Obecné lze motivaci popsat jako vnitini hnaci silu
ovlivilgjici jedincovo chovani. Presnéji feceno predstavuje zaklad pro smér chovani (Cemu
se jedinec vénuje), jeho intenzitu (mnozstvi Gsili investovaného do ¢innosti) a trvani
chovani (jak dlouho je ¢innosti vénovana pozornost) (napt. Kanfer et al., 2017; Schmidt et
al., 2013). Pracovni motivace, tj. motivace v kontextu préce, resp. organizace je jednim
z klicovych témat, kterému je v organizacnim prostfedi vénovana zna¢na pozornost.
V soucasnosti se setkame s mnozstvim riznych teorii motivaci. Sebe-determinaéni teorie
(SDT; Deci & Ryan, 1985) je jednou z téch nejvyznamnéjSich. Mnoho klasickych teorii
motivace se zaméfovalo piedev§im na celkové mnoZstvi motivace v souvislosti
s predpovidanim raznych vysledki véetné chovani. Sebe-determinacni teorie (SDT) vSak
2008). Muzeme tak rozlisit dvé hlavni formy motivace. Tou prvni je autonomni, ktera je
kvalitnéj$i a vyznacuje se celkovym smyslem pro volbu, ochotu a svobodu v jednani.
V pracovnim kontextu se zaméstnanci s autonomni motivaci vénuji Cinnosti, protoze je
zajimava. Druhou je rizend motivace, ktera je spojena s vnitfnim nebo vnéjSim natlakem,
resp. podnécovanim nacez jedinci pak uskutecnuji chovani kvili témto zdrojim kontroly
(Deci et al., 2017; Deci & Ryan, 2000; Deci & Ryan, 2008). V odborné literatuie se Casto
setkame s rozdélenim na intrinsickou (vniténi) a extrinsickou (vnéjsi) motivaci. V pojeti
SDT predstavuje intrinsickd motivace typ autonomni motivace. Vyznacuje se spontannim
prozivanim zajmu o cinnost, pozitku z ni a tim, ze Cinnost sama o sob¢ je jakousi
"odménou". Oproti tomu extrinsicky motivované je jakékoliv instrumentalni chovani,
tj. chovani smétujici k dosazeni né&jakého vysledku (hmotného ¢i nehmotného).
V pracovnim prostfedi pak mize extrinsickd motivace nabyvat rtizné miry autonomie
a kontroly. Zaroveni vnimana mira autonomie a kontroly ovliviiuje kvalitu motivace
(extrinsické i intrinsické). Krom¢ jiz zminéného, SDT popisuje i cile, ke kterym
motivované chovani sméfuje. Jsou jimi uspokojeni potieby autonomie, vztahu

a kompetence (Deci et al., 2017; Deci & Ryan, 2000).

SDT uvadi, ze vykonnost pracovnikll je ovlivnéna zminénymi formami i typy
motivace a tento pfedpoklad potvrzuje i mnozstvi studii (Deci et al., 2017; Kanfer et al.,
2017). Je vyzdvihovéna piedev$im autonomni motivace, kdy pii vytvofeni takovych

podminek na pracovisti, kde se zaméstnanci citi byt podporovani ve své autonomii, ma
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mimo jiné potencial zvySovat spokojenost i well-being zaméstnanci a vede k vedlejSim

vyhodam podporujicich efektivitu organizace (Deci et al., 2017).

V souvislosti s extrinsickou motivaci a uspokojovanim potieb skrze vnéjsi Cinitele
zkoumalo mnozstvi studii puisobeni finan¢niho odménovani, které je povazovano za
vyznamny motivaéni faktor (Armstrong, 2007). V prvni poloviné minulého stoleti se
predpokladalo, ze se zaméstnanci zajimaji predevsim o sviij plat/mzdu a pokud je
adekvatni nebo vyssi, jsou stastni a spokojeni (Landy & Conte, 2013). Vyznam penéz pro
Clovéka je nepopiratelny, protoze mu zajistuje preziti (hlavné skrze obzivu), bezpeci
i ur¢ité postaveni. Nicméné pokud jde o vztah platu/mzdy s pracovni spokojenosti, realita
je slozitéjsi nez ocekavani, ze adekvatni nebo vysoky finanéni ptijem ¢ini kazdého
zaméstnance spokojenym. Ukazuje se, Ze finan¢ni ohodnoceni neni pro pracovni
spokojenost zdaleka tak dulezité, jak se pfedpokladalo. Judge a kolegové (2010) provedli
ohledné tohoto vztahu rozsahlou metaanalyzu, jejiz vysledky ukazuji, ze vyse platu/mzdy
sice pozitivné koreluje s celkovou pracovni spokojenosti (p = 0,15) a spokojenosti
s platem/mzdou (p =0,23), ale tyto korelace jsou slabé. Vysledky této metaanalyzy
potvrzuji piedpoklad Ironsona a kolegt (1989, citovano v Dalal, 2013), ktefi rovnéz ve své
studii zjistili, ze finan¢ni ohodnoceni neni pii determinovani celkové pracovni spokojenosti
dulezité. Vyse platu/mzdy je sice vyznamnym faktorem pii ndboru, a zaujeti
potencionalnich zaméstnanctu (Dalal, 2013). V dané situaci je totiz jednou z maéla
informaci, kterou ma uchaze¢ o praci k dispozici. Po nastupu na pracovni pozici se ale diky
jinym faktorGm (napf. kvalita vedeni, prace samotna) vyznam financniho ohodnoceni
snizuje (Dalal, 2013). Navic se ukazuje, Ze mira dulezitosti finanéni odmény a jeji
potenciondlni vliv na pracovni spokojenost z4visi na fad€¢ dalSich faktorti. Napiiklad jeji
vyznamnost je vyssi, (1) pokud je mzda/plat zalozena na vykonu, nez kdyZ tomu tak neni,
(2) pokud jsou rozdily v odménovani pracovnik velké nez malé, (3) kdyz je plat/mzda
podprimérna, nez kdyz je nadprimérna (Dalal, 2013; Rynes et al., 2004). Zajimavou
spojitost odhalili vyzkumnici napiiklad mezi pracovni spokojenosti a neodpovidajicim
platem/mzdou v disledku nevhodné pracovni pozice (Kim & Choi, 2018). Zjistili, Ze
finanéni podhodnoceni zaméstnancii vzhledem k jejich osobnim kvalitim (vzdélani,
schopnosti, dovednosti apod.) vyznamné negativné ovlivnilo jejich spokojenost
s platem/mzdou i celkovou pracovni spokojenost. Pokud tedy zaméstnanec neni tim
»spravnym ¢lovékem na spravném misté™ (anglicky tzv. mismatch), ukazuje se, ze toto

umisténi pracovnika na nevhodnou pracovni pozici mize mit negativni vliv na jeho
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finanéni ohodnoceni i pracovni spokojenost (Allen & Van der Velden, 2001; Vieira, 2005).
Podobny negativni efekt na pracovni spokojenost miize mit neadekvatni finanéni odména
vzhledem k objemu préce (Chaudhry et al., 2022). Existuje-li tedy vyznamny vztah mezi
platem/mzdou a pracovni spokojenosti, je spiSe nepfimy nebo zprostiedkovany a souvisi

s dalsimi proménnymi.

Naopak mnoha studiemi zdokumentovany piimy a vyznamny vztah nalezneme
mezi pracovni spokojenosti a osobni (dusevni) pohodou (angl. well-being) (Bowling et al.,
2010; Faragher et al., 2005; Sironi, 2019; Warr, 1999). Tato vnimana pohoda, v ¢eské
odborné literatufe Casto oznaCovana svym anglickym nazvem well-being (déle jen
well-being), predstavuje ptiznivy dusevni stav, ktery je dilezitou slozkou zdravi jedince
a reflektuje kvalitu jeho zivota (Slezackova, 2012; Warr, 1999). Jedna se o komplexni
konstrukt a byva spojovan také s pocity Stésti a stavem blazenosti (Slezackova, 2012).
Pojem subjektivni well-being svym vyznamem zahrnuje Zivotni spokojenost, Stésti,
pritomnost pozitivniho afektu (nalady a emoci) a nepfitomnost negativniho afektu
(Bowling et al., 2010; Diener et al., 1999). Lze také rozlisit well-being v praci, ktery
piedstavuje uzsi pojeti obecneho konceptu well-beingu (Sironi, 2019; Warr, 1999).
Bowling s kolegy (2010) ve své rozsahlé a uznavané metaanalyze korelovali zminéné
subdimenze well-beingu s pracovni spokojenosti. Potvrdili do té doby rozsifenou hypotézu
(Judge et al., 2001), Ze pracovni spokojenost pozitivné koreluje s well-beingem. Zaroven
prokazali souvislost pracovni spokojenosti s negativnim i pozitivnim afektem a pozitivni
korelaci s zivotni spokojenosti, ktera je i podle jinych vyzkumnikti vyznamné a pozitivné
spjata s pracovni spokojenosti (Unanue et al., 2017). Dale zjistili silngjsi vztah well-beingu
s celkovou pracovni spokojenosti oproti vztahu s jednotlivymi facetami pracovni
spokojenosti. Tuto skuteCnost lze vysvétlit tim, ze jednotlivé facety ptedstavuji ptilis
specifické konstrukty v porovnani s well-beingem, coZz odporuje princip kompatibility,
ktery je potieba pii zjistovani vztahti mezi proménnymi dodrzet (Fishbein & Ajzen, 1974).
Kromé vyznamnych metaanalyz i novéjsi vyzkumy prokazuji pozitivni vztah pracovni
spokojenosti se subjektivnim well-beingem (napi. Cannas et al., 2019; Ewen et al., 2021)
a také s well-beingem v praci (napi. Kosec et al., 2022). Lze tedy tvrdit, Ze pracovni

spokojenost vyznamné a pozitivné ovliviiuje well-being pracovnikd.

S tématem well-beingu se poji stres, ktery ho muze vyznamné negativné ovlivnit
(Faragher et al., 2005). Nadmérny stres v praci se i u pracovni spokojenosti ukazuje jako

faktor, ktery ji negativné ovliviiuje (napf. Ewen et al, 2021). Vyzkumy dlouhodobé
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potvrzuji negativni vliv pracovniho stresu na celkovou pracovni spokojenost i spokojenost
s jednotlivymi aspekty prace (Ewen et al., 2021; Gillespie et al., 2016; Smith et al, 1969;
Smith & Stanton, 1998).

Nelze také opomenout vyznam mezilidskych vztaht v organizaci. Dobré vztahy
obecné vedou ke zdravi a Stésti, jak dokazuje témér stoletd harvardskéd studie (Harward
Second Generation Study, n.d.). Piilezitost utvafet mezilidské vztahy na pracovisti je
jednim z hlavnich faktora podilejicich se na well-beingu (Warr, 1999) a skrze vytvafeni
a udrzovani smysluplnych a hlubokych mezilidskych vztaht v osobnim i pracovnim Zivoté
Clovek uspokojuje své psychologické potieby (Deci & Ryan, 2000). Jak jsme jiz zminili
diive, vztahy na pracovisti nalezi mezi hygienické faktory, které podle Herzberga a kolegt
(1967) plisobi jako prevence proti nespokojenosti. To znamend, Ze pokud Elovek postrada
na pracovisti (pozitivni) mezilidské vztahy mize to vést k nespokojenosti. Ukazuje se, ze
piiznivé mezilidské vztahy neptisobi pouze jako prevence proti nespokojenosti, ale i jako
prvek podporujici pracovni spokojenost (Castillo & Cano, 2004). Obzvlast u pomahajicich
profesi, kde lidsky faktor zastava vyznamnou roli, mohou byt piiznivé vztahy na pracovisti
klic¢ové pro to, aby ¢loveék zazival pracovni spokojenost (Utriainen & Kyngas, 2009).
Castéji je ale nepiima korelace mezilidskych vztaht s pracovni spokojenosti potvrzovana
vramci obecnéjSiho konstruktu. Mezilidské vztahy spadaji napiiklad do obecnéjsiho
konstruktu jako je organiza¢ni klima, které s pracovni spokojenosti pozitivné koreluje
(Armstrong & Taylor, 2014; Pritchard & Karasick, 1973; Schyns eta al., 2009; Smith
& Schields, 2013).

V této kapitole jsme si piedstavili nékolik vyznamnych konstruktd, resp. fenomént
souvisejicich s pracovni spokojenosti a nastinili jsme jejich dopady na chovani
zaméstnanci. Z uvedenych informaci je patrné, ze pracovni spokojenost je opravdu
vyznamnym tématem nejen v oblasti psychologie prace a organizace, ale souvisi i s Sir§imi
oblastmi jako je lidské zdravi. Cilem této prace vSak neni popsat vSechny souvislosti
pracovni spokojenosti. Proto zde uvadime jen nékteré a zbylé ¢asti prace jsou vénované jiz

hlavnimu tématu nasi prace, kterym je méfeni pracovni spokojenosti.
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2 Meéreni pracovni spokojenosti

Jakékoliv metoda métici konkrétni konstrukt vyzaduje dodrzeni urlitych parametrd, aby
nastroj méfeni vykazoval adekvatni vlastnosti. Jednim z dtlezitych pozadavki, ktery byva
mnohdy podhodnocen nebo zanedban, je pevné teoretické ukotveni. Je potieba, aby
metoda byla podloZena relevantni teoretickou koncepci, kterd by napomahala v interpretaci
vysledkti a tim zaroveni podporovala dosaZzeni vy$si validity (Urbanek et al., 2011).
| ztohoto divodu vénujeme v této praci pomérnou ¢ast pravé teoretickému vymezeni

pracovni spokojenosti.

V ptipad¢ zjistovani pracovni spokojenosti se setkdvdme se snahou odhalit pomoci
vhodnych nastroju jeji zakonitosti a souvislosti s riznymi situacemi a chovanim. Pracovni
prostiedi zahrnuje Sirokou skalu situaci, velkou variabilitu lidi a pracovnich pozic. Proto je
podle Smith(ové) a kolegi (1969) tieba, aby byla naptiklad verbalni troven metody
dostatecné nizkd, pouzity jazyk srozumitelny pro jakéhokoliv pracovnika a polozky
relevantni idealné pro vsSechny potencialni pracovni situace. Metoda by méla byt
standardizovand za ucelem zajisténi adekvatnich psychometrickych vlastnosti, shodné
administraci a nasledné interpretaci vysledkt, a aby bylo umoznéno srovnani s populaci.
S touto podminkou se vaze relevantni teoreticky zaklad, ktery zmifiujeme jiz v Uvodu této
kapitoly. Tento zaklad by mimo jiné mé¢l poskytovat srozumitelné a intuitivni vysvétleni
toho, co spokojenost znamena. Dale, vzhledem k tomu, Ze pracovni spokojenost se vaze
K riznym aspektim prace (napf. spokojenost s praci samotnou, s platem/mzdou), méla by
metoda mezi témito aspekty (facetami) rozliSovat, aby napfiklad pocity a postoje vici
platu/mzdé¢ nebyly slu¢ovany stémi vGac¢i nadiizenému. Vhodny nastroj méfeni
spokojenosti by mél byt vyuzitelny pro Sirokou $kalu osob z riznych zaméstnani a riznych

podminek, mél by byt kratky a vyzadovat nizké ndklady na Cas a penize.

V minulosti mnoho nastroji méfeni zjist'ujicich pracovni spokojenost stézi
splinovalo aspont vétsinu vySe zminénych pozadavkl, coz vedlo odborniky z oblasti
psychologie préce a organizace (Smith et al., 1969) k vytvoteni takového nastroje, ktery by
je naplnoval. Takto wvznikl, jeden z nejvyznamngjSich nastroji méfici pracovni
spokojenost, Job Descriptive Index (JDI; Brodke et al., 2009; Smith et al., 1969). Jeho
predstaveni a podrobnému popisu se budeme veénovat samostatné v Kkapitole 3 a ve

vyzkumné ¢asti prace.
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Kromé jiz zminénych spiSe obecnych pravidel existuje nékolik zpasobu, jak
muzeme k méfeni pracovni spokojenosti pfistupovat. Prvni zohlediiuje miru obecnosti, se
kterou je mozné pracovni spokojenost méfit. Jak jsme jiz popsali v prvni kapitole, rozlisuje
dva ptistupy vzhledem k mife obecnosti: globalni a facetovy. Nastroje métici celkovou
(globélni) pracovni spokojenost mohou byt dale dvojiho typu. Bud’ zjist'uji pfimo to, jak je
zaméstnanec celkové v praci spokojeny nebo zjist'uji spokojenost s jednotlivymi facetami
nasledné je vypocitana celkova pracovni spokojenost jako suma skort facet (napf.
Scarpello & Campbell, 1983; Schleicher et al., 2015; Spector, 1985). Vzhledem k tskali,
které druhy typ obnasi a které jsme popsali v kapitole 1.3, miuzeme fict, Ze vhodn&jsi je
prvni typ. Tedy ze méfime to, jak je zaméstnanec ve své praci celkové spokojeny.
Piikladem nastroje prvniho typu je kratky Job in General (JIG; Ironson et al., 1989), ktery
je zaroven ekvivalentem na facety orientovaného dotazniku Job Descriptive Index (JDI)
(Dalal, 2013).

Nastroje zjistujici spokojenost s jednotlivymi facetami neboli aspekty prace jsou
hojné vyuzivany. Nejvice pozornosti je vénovano péti facetam, které zjistuje dotaznik JDI.
Jsou jimi spokojenost s: naplni prace ¢i praci samotnou, platem/mzdou, moznostmi
kariérniho rastu, vedenim a lidmi v zaméstnani (Bowling et al., 2018; Bowling & Zelazny,
2022; Brodke et al., 2009). Na podobné facety se zaméfuji rovnéz Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ; Weiss et al., 1967) a Job Satisfaction Survey (JSS; Spector, 1985),
coz jsou spolu sJDI celosvétové nejpouzivanéijSi nastroje pro méfeni pracovni
spokojenosti. Miizeme se setkat i s nastroji méficimi dalsi facety jako napiiklad
spokojenost s pracovni bezpe¢nosti (Probst, 2003, citovano v Dalal, 2013) nebo
s komunikaci v organizaci (Dalal, 2013). Nicméné pét zminénych facet povazujeme podle
navrhu Smith(ové) a jejich kolegi (1969) za klicové a nejvice univerzalni. Neni navic
zadouci méfit piilis mnoho aspekti prace, aby doba administrace nebyla piilis dlouha a je
dulezité postihnout piedevsim ty aspekty, které budou nejlépe odhalovat rozdily mezi

pracovniky ¢i skupinami pracovniki (Smith et al., 1969; Urbanek et al., 2011).

Pro komplexné&jsi porozuméni pracovni spokojenosti zaméstnancl jsou obé Grovné
obecnosti diilezité, proto byvaji obvykle néstroje meéfici obecnou pracovni spokojenost
dopInéné témi, které zjistuji spokojenost s jednotlivymi facetami a naopak (Dalal, 2013).
Takovym piikladem je i nami vybrany dotaznik JDI ptedstavujici nastroj méfici
spokojenost s jednotlivymi aspekty prace, kterd je podle anglického originalu doplnéna

dotaznikem JIG zjistujicim celkovou pracovni spokojenost. Pokud ptedpokladame, Zze
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postoje predvidaji chovani, nelze jednoznacné fict, které z téchto dvou méfeni je vSeobecné
,lepsi“. Vyskytne-li se naptiklad nezddouci chovani zaméstnance vici spolupracovnikiim,
potiebujeme zjistit spiSe jeho spokojenost se spolupracovniky, pfi¢emz pokud se takto
zaméstnanec chova v praci vSeobecné, je na misté zjistit celkovou spokojenost v praci.
Nejen z téchto diavodi je proto vhodné zjistovat jak celkovou pracovni spokojenost, tak

spokojenost s jednotlivymi aspekty préce.

Vezmeme-li v potaz predpoklad, Ze nékteré facety jsou vice dilezité nez ostatni,
vyvstane nam otazka, zda lze urcit konkrétni facetu, jenz by byla nejvyznamnéjsi pii
determinovani celkové pracovni spokojenosti. Saari a Judge (2004) na zakladé analyzy
mnozstvi vyzkumu napti¢ nékolika let navrhuji jako nevyznamnéjsi v tomto ohledu préaci
samotnou, resp. napln prace (nag. nature of the work itself). Skalli a kolektiv (2008) tento
pfedpoklad caste¢né potvrzuji, kdyZ ve své mezinarodni studii zjistili, Ze spokojenost
Stypem prace se ukazal jako nejvyznamnéj$i prediktor celkové spokojenosti, a to
Z kratkodobého 1 dlouhodobého hlediska. Nicméné piesto plati jiz zminéné stanovisko, ze
pro celistvy nahled na pracovni spokojenost je vhodnéjsi zjistovat celkovou pracovni

spokojenost zvlast a neodvozovat ji z jednotlivych aspektu prace.

Dalsi zplisob métfeni se odviji od toho, jakd slozka pracovni spokojenosti je
akcentovana. To znamena, jestli je méfeni orientovano na kognitivni hodnoceni prace nebo
na emoce (afekt) viaci zaméstndni. Mnoho tradi¢nich nastroju méficich pracovni
spokojenost vcetné téch celosvétové nejpouzivanéjSich, jsou zaméfeny na kognitivni
hodnoceni prace a afektivni slozku zanedbavaji. Jsou to konkrétné Job Descriptive Index
(JDI; Brodke et al., 2009; Smith et al., 1969) Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ;
Weiss et al., 1967), Job Satisfaction Survey (JSS; Spector, 1985) a Index of Organizational
Reactions (IOR; Dunham & Smith, 1979). Tyto nastroje jsou si konceptualné blizké
a hodnoti spokojenost s podobnymi charakteristikami préace, resp. aspekty prace (Dunham
et al. In Dalal, 2013). Zohlednuji také individudlni rozdily a maji adekvatni
psychometrické vlastnosti na rozdil od mnoZstvi ndstroji vytvofenych na miru
organizacim, které byvaji nedostatené rozvinuté a jejich psychometrické vlastnosti

nevyhovujici.

Zjistovani afektu (emoci a nalady) v zaméstndnim se setkalo se znaéné mensi

popularitou a bylo vyrazné opomijeno. Pravdépodobnou pficinou této nepopularity mohou

zalozenych na kognitivnim hodnoceni prace. Jak popisuje diive zminénd Teorie
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afektivnich reakci (AET; Weiss & Cropanzano, 1996), afekt je ovlivnény mnoZzstvim
proménlivych udélosti v praci (napi. pochvala od nadfizeného, politi pracovni desky
kavou), z nichz nékteré¢ se zaméstnanim nesouviseji, a i presto do pracovniho prostoru
zasahuji (napf. zaméstnanec ma telefonat ze Skolky ohledné onemocnéni jeho ditéte). Tyto
udalosti vyvolavaji afektivni reakce a jsou tézko piedvidatelné. Vzhledem k dynamické
povaze afektu a proménlivému pracovnimu prostiedi nelze afekt v praci zjistovat pomoci
jednorazového Setfeni (Beal & Weiss, 2003). Je ho potieba zjistovat opakované v riznych
casech (n€kolikrat denné po dobu nékolika tydnll). Hovotfime o tzv. vzorkovani zkuSenosti
(angl. ,,experience sampling® nebo ,,ecological momentary assessment®), které spociva
pravé v kratkém (2 az 3minutovém) zaznamenavanim afektu v prabéhu dne (Beal
& Weiss, 2003; Hektner et al., 2007, citovano v Dalal, 2013). V dne$ni dobé je toto
zaznamenavani Casto provadéno pomoci riznych aplikaci jako je napiiklad ,,Experience
Sampling Program® (Barrett & Barrett, 2001, citovano v Beal & Weiss, 2003), které je
mozné nainstalovat a pouzivat v chytrych telefonech a dalSich zatizenich. Vzorkovani
zkusenosti nabizi zkoumani chovani v praci v realném case a diky nému lze rozeznat
dalezité stavy a vzorce chovani pracovniki, které jsou proménlivé v Case a jsou ovlivnény

dynamickou povahou afektu (Beal & Weiss, 2003).

Vyse v této kapitole jsme popsali obecné principy méfeni v kontextu pracovni
spokojenosti. V nasledujicich ¢astech nabidneme nejdiive stru¢ny popis vyznamnych
zahraniCnich ndstrojii méficich pracovni spokojenost a poté se zamétime na ty, které jsou

dostupné v ¢eském prostiedi.

2.1 Nastroje méieni pracovni spokojenosti ve svété

V této Casti blize popisSeme vyznamné zahrani¢ni a mezinarodni nastroje zjist'ujici pracovni
spokojenost krom¢ dotazniki Job Descriptive Index a Job in General, kterym budeme

vénovat samostatné dale v této préci.

Jiz v dfive jsme v textu zminili n€kolik nejvyznamnéjsich a nejvice pouzivanych
nastroji. Kromé JDI je to predev§im Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ; Weiss
et al., 1967), dale se pomérné hojné vyuziva Job Satisfaction Survey (JSS; Spector, 1985)
a Index of Organizational Reactions (IOR; Dunham & Smith, 1979). Zminime zde i Job
Diagnostic Survey (JDS; Hackman & Oldham, 1975), pomoci kterého lze rovnéz zjistit
cenné a relevantni informace vztahujici se k pracovni spokojenosti. Déle v textu stru¢né

popiseme vyjmenované nastroje v chronologické posloupnosti.

31



Dotaznik MSQ (Weiss et al., 1967) se zaméfuje na spokojenost s dvaceti aspekty
prace, které reflektuji profesni potfeby respondenta. Lze pouzit delsi 100 polozkovou
a kratsi 20 polozkovou verzi dotazniku. Ze skorti dvaceti facet lze nasledné vypocitat
celkovou pracovni spokojenost jako sumu skoért. Na zakladé faktorové analyzy autofi
rozliSuji dva faktory piredstavujici vnéjsi (angl. extrinsic) a wvnitini (angl. intrinsic)
spokojenost. Prvni faktor zahrnuje aspekty jako jsou vedeni, organiza¢ni politika a jeji
praktiky, pracovni podminkami a bezpe¢nosti, zatimco druhy zahrnuje naptiklad kreativitu,

socialni status, nezavislost, uspéch, zodpovédnost a moralni hodnoty.

Hackman a Oldham (1975) navrhli Job Diagnostic Survey (JDS), aby zhodnotil
povahu prace a pracovnich ukoli a pomohl pochopit reakce zaméstnanct na né. Vychazi
ze svého teoretického Modelu pracovnich charakteristik. Model piedpoklada, Ze povaha
pracovnich tkoli vede k nékolika dulezitym vysledkiim vcetné motivace zaméstnanct
a pracovni spokojenosti. Model a jednotlivé charakteristiky prace jsme si piedstavili jiz
v kapitole 1.4, kde zaroven zminujeme piedpoklad, ze lze charakteristiky prace piirovnat
k aspektiim prace, ke kterym se pracovni spokojenost vztahuje. JDS sice neméfi piimo
pracovni spokojenost, nicméné ma potencial ji piedvidat (napt. Judge et al., 2010; Loher et
al., 1985; Steyn & Vawda, 2014). Zjistuje totiz informace o praci samotné, anglicky
,hature of work®, ktera je, dalo by se fict, nejvyznamnéjSim aspektem prace ve vztahu
k pracovni spokojenosti. Zaroven dotaznik obsahuje i n€kolik polozek zjist'ujicich piimo

obecnou, resp. celkovou pracovni spokojenost.

Dotaznik Index of Organizational Reactions (IOR; Dunham & Smith, 1979)
hodnoti spokojenost zaméstnanci S jejich praci a organizaci. Konkrétné hodnoti
spokojenost s vedenim, finanénim ohodnocenim, druhem prace, fyzickymi podminkami,
mnozstvim prace, identifikaci spole€nosti, spolupracovniky a kariérni budoucnosti.

Vyjmenované pracovni aspekty tvoii jednotlivé subskaly dotazniku obsahujicim celkem

42 polozek.

Spectortv dotaznik pracovni spokojenosti JSS (1985) je stejné jako MSQ facetovy
nastroj, tj. zjistuje spokojenost s jednotlivymi aspekty préce. Je tvotfeny 36 polozkami,
které hodnoti postoje zaméstnancii k deviti aspektim prace. Téchto devét aspektl tvori
jednotlivé subskaly nastroje a lze rozlisit skupinu subskal zamétujicich se na odmény
(plat/mzda, povyseni, okrajové benefity a podminéné odmeény, resp. odmeény zalozené na
vykonu), subskaly zjistujici socialni aspekty prace (spolupracovnici, vedeni), subskalu

prace jako takova, resp. napln prace a subskaly zaméfené na pracovni kontext (provozni
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postupy zahrnujici pozadovana pravidla a postupy, komunikace). Kazda faceta obsahuje
¢tyfi polozky, které se hodnoti na Sestibodové skale Likertova typu (od ,rozhodné
nesouhlasim“ po ,rozhodn¢ souhlasim®). Puvodni JSS m& znacné limity
v psychometrickych vlastnostech, kdy nékteré subskaly vykazuji nedostate¢nou vnitini
konzistenci (o <0,7) a faktorova struktura vykazuje prekryv faktor, anglicky
tzv. cross-loading, tj. nékteré polozky nalezi vice nez jednomu faktoru (facet¢). Z tohoto
divodu Spector vytvoril revidovanou verzi nastroje, ktera vykazuje adekvatni
psychometrické vlastnosti. Nova verze je vsak oproti té ptivodni, ktera byla zdarma a volné

dostupnd, nabizena komer¢né, tj. je k dispozici pouze za poplatek (Spector, 2022).

Mimo zminéné nastroje méfeni pracovni spokojenosti, které spadaji pod
dotaznikové Setfeni, se miZeme setkat jeSté s dalSimi zpisoby zjiStovani pracovni
spokojenosti jako je rozhovor nebo metoda vzorkovani zkuSenosti (angl. experience
sampling) zjist'ujici afektivni slozku pracovni spokojenosti, kterou popisujeme diive v této
kapitole. Ty zde nebudeme blize rozebirat, jelikoz naSim cilem neni popsat co nejvice
metod, které zjiStuji pracovni spokojenost. Povazujeme vSak za dilezité upozornit na
existenci téchto metod a moznost jejich vyuziti. Obzvlast' v piipadé zjiStovani afektivni
sloZzky pracovni spokojenosti, které je v dneSni dobé vénovana vyrazné veEtsi pozornost,

nez tomu bylo v minulosti (Dalal, 2013; Judge et al., 2020).

2.2 Nastroje méfeni pracovni spokojenosti v CR

V piipadé méfeni pracovni spokojenosti vV tuzemsku, je vybér vhodnych nastroji znaéné
omezeny. Tento nedostatek je kliCovym tématem v piipadé zaméru naSi prace a v této

kapitole se na n&j zamétime blize.

Na zacatek je tieba zminit, Zze v ¢eském prostiedi pravdépodobné existuji oveétené
nastroje vykazujici adekvatni psychometrické vlastnosti. Ty vSak casto byvaji ve
vlastnictvi soukromych firem ¢i agentur, které si chrani své tzv. ,know-how* a informace
o metodach nezvefejiuji. Stézi lze tedy posoudit psychometrické vlastnosti a adekvatnost
téchto nastroji. Navic mnoho znich byva c¢asto upraveno pro potieby konkrétnich
organizaci ¢i firem, tj. jsou jim takzvané ,,$ité na miru®. Ceny takovych nastroji (zpravidla

dotazniki), je pomérné vysoka (v fadech tisici korun pro nizsi desitku respondenti).

Pii hledani dostupnéjsich nastroju se setkame casto s takovymi, které vykazuji

neadekvatni psychometrické vlastnosti, poptipadé jsou zastaralé. Takovym piikladem je
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napiiklad Cesky pteklad originalni verze dotazniku JSS, ktery sice je dostupny v ¢eském
jazyce, ale ma nedostateéné psychometrické vlastnosti. Jeho revidovana verze je dostupna
pouze za poplatek a vanglickém jazyce (Spector, 2022). Jinou moznosti, je vyuZziti
dotazniku pro 3etfeni spokojenosti zaméstnanct od Ministerstva vnitra CR (MVCR, 2019).
Tento dotaznik vznikl v roce 2019 v ramci projektu ,,Podpora profesionalizace a kvality
statni sluzby a statni spravy“. Na svych webovych strankach Ministerstvo vnitra poskytuje
interni pfedpis pro realizaci Setfeni spokojenosti zaméstnanci, jehoz soucasti je prave
zminény dotaznik. Nikde na internetu ani oficialnich webovych strankach ministerstva
v8ak nejsou k dispozici dikazy o validité dotazniku. Navic jiz po pfecteni jednotlivych
polozek dotazniku a zvolenych forem odpovédi, je patrnd urCitd nesourodost a nejasnost
nebo dokonce dvousecnost nékterych polozek. Tento nastroj tedy také povazujeme za

nevhodny.

Neni novou informaci, ze v Ceské republice schazi dostupny nastroj k méfeni
pracovni spokojenosti, ktery by mél adekvatni psychometrické vlastnosti. Nedavno proto
vznikl Multifacetovy dotaznik pracovni spokojenosti (Nohel, 2022; Prochazka et al., 2022).
Jiz z ndzvu je patrné, Ze se jedna o nastroj zastavajici facetovy pifistup. Vznikl na zakladé
analyzy vyznamnych zahrani¢nich dotaznikli pracovni spokojenosti (MSQ, JDI, JSS
a dalsi; podrobnéjsi popis nastroje viz kapitola 5.1.3). Vzhledem k tomu, Ze se jedna
0 nov¢ vznikly nastroj, je potieba dalsi oveéfeni psychometrickych vlastnosti, replikace

vysledk, testovani na vétSim vzorku a tvorba norem.

Jako slibné feSeni zminéného nedostatku se jevi pteklad zahrani¢niho nastroje.
Tento pocin byva Casty predevsim v piipad¢ takovych nastroju, které na zakladé mnozstvi
studii dlouhodobé vykazuji adekvatni vlastnosti a jsou aktualni. Pro pteklad do jiného
jazyka nez je originalni verze je také dulezita nezavislost nastroje na kulturnim prostiedi,
ktera znacné zjednodusuje pieklad. Jako nejvhodnéjSim ,.kandidatem™ pro pieklad se jevi
dotaznik Job Descriptive Index (JDI), ktery je povazovan za nejpopularnéjsi a nejvic
pouzivany nastroj k méteni pracovni spokojenosti (Judge et al., 2001; Stanton et al., 2002).
Zaroven spliluje potfebné parametry, které zmintujeme vysSe, coZ nas vedlo k zvoleni pravé
JDI jako vhodného néstroje méticitho pracovni spokojenost pro adaptaci do ceského

prostiedi.
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3 Job Descriptive Index (JDI)

V této kapitole se budeme vénovat pievazné historii dotazniku dotaznik Job Descriptive
Index (JDI) a jeho wvyvoji. Podrobny popis charakteristik dotazniku a jeho
psychometrickych vlastnosti nabizime ve vyzkumné ¢asti v kapitole 5.1.1.

3.1 Historie a vyvoj JDI

Job Descriptive Index (JDI; Brodke et al., 2009; Smith et al., 1969) je dotaznik métici miru
spokojenosti zaméstnanct s péti aspekty prace (neboli facetami). Originalni verze JDI byla
publikovana v roce 1969 kolektivem vyzkumnika v ¢ele s Patricii Cain Smith (Smith et al.,
1969) v ramci studie zaméfené na pracovni spokojenost a odchod do dichodu. Jejimu
vydani pfedchazelo zna¢né Gsili a pomeérné dlouhy proces, kdy byl dotaznik vyvijen (napf.
Locke et al., 1964).

Originalni verze JDI (Smith et al., 1969) rozliSuje pét aspektt prace (facet). Jejich
vybéru predchazela pecliva analyza literatury a jinych dostupnych a relevantnich nastroji
meéfticich pracovni spokojenost. Zaroven béhem vyvoje prvotni (originalni) verze JDI byly
faktory opakované zjistovany pomoci faktorové analyzy. Béhem procesu Vvyvoje
obsahoval dotaznik nejdiive c¢tyii facety, resp. faktory reprezentované jednotlivymi
Skalami: prace samotna, plat/mzda a moznosti povySeni, vedeni a spolupracovnici.
Faktorovéa analyza vSak vyznamné indikovala, Ze plat/mzda a moznosti povySeni je poticba
rozliSit jako dva samostatné faktory. JDI tedy v kone¢né podobé obsahuje Skaly prace
samotna, plat/mzda a moznosti povyseni, vedeni a spolupracovnici. Autofi si byli védomi,
7ze pouze téchto pét aspektd nepostihuje obecny konstrukt pracovni spokojenosti
kompletné. Nicméné predpokladaji, ze pravé jimi vybrané aspekty jsou nejvice
vypovidajici v ohledu rozdili mezi pracovniky. Navic, jak zmifiujeme v kapitole 3, aby
délka administrace nastroje byla piijatelnd a aby dotaznik zaroven obsahoval dostatek
polozek, neni Zddouci méftit ptili§ mnoho faktord.

Pii samotném konstruovani JDI bylo tfeba eliminovat rtizna uskali, ktera s sebou
nese méfeni postojii. Napiiklad bylo potieba zohlednit, Ze pracovni spokojenost jako postoj
je zalozena na subjektivnim referenénim ramci, ktery je ovlivnény fadou proménnych (viz

kapitola 1.4). Smith(ova) a kolegové (1969; Smith & Kendall, 1963, citovano v Smith et

al., 1969) na zaklad¢ analyzy literatury a doporuceni odbornikd predpokladaji, ze méteni
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atributu jako postoj je ptesnéjsi, pokud jsou pokyny k hodnoceni explicitné ukotveny,
tj. kdyz nastroj obsahuje hodnotici polozky ohledné jedincova zaméstnani. Diky tomu lze
totiz 1épe reagovat na variabilitu a kontext riznych zaméstnani, ke Kterym se pracovni
spokojenost vztahuje. Ztéchto diavodu autoii JDI zvolili podobu polozek ve formé
ptidavnych jmen nebo kratkych frazi, které maji zminény hodnotici charakter a popisuji
dany aspekt prace. Soubor polozek prvotné sestavili na zakladé obsahu jinych nastroja
méficich pracovni spokojenost, pficemz béhem procesu vyvoje JDI byl soubor upravovan
(podrobnéji vybér poloZzek popisujeme dale v textu).

Co se ty¢e vyznamu jednotlivych poloZek, nabizi se otdzka, které z polozek
vypovidaji o pracovni spokojenosti a které naopak o nespokojenosti. Napiiklad hodnoceni
prace jako ,,jednoduché® (angl. simple) mize byt pro nékoho zadouci a prispivat k jeho
spokojenosti a pro jiného ¢loveéka naopak nezadouci, protoZe by jej uspokojovala radéji
sloZita prace. Hodnoceni polozek je totiz ovlivnéno referenénim ramcem kazdého jedince.
Aby autofi zjistili valenci polozek, ktera by byla obecné platna, pouzili nasledujici postup.
Respondenti hodnotili krom¢ své aktualni prace také nejlep$i a nejhorS$i zaméstnani
0 jakém by mohli uvazovat (8lo tedy o realistickou pfedstavu). Byli pozadani, aby
hodnotili, zda se jednotlivé polozky vztahuji k zminénym tfem variantdm zaméstnani
pomoci odpoveédi ,,Ano*, ,,?* (,,nemohu se rozhodnout*) nebo ,,Ne*“. Timto krokem ziskali
autofi triadu dat poskytujici informace o tzv. psychologické vzdalenosti mezi aktualni praci
a nejlepsSi/nejhorsi praci. Predpokladali, Zze pravé tato vzdalenost je urcujicim faktorem
spokojenosti. Dale urcovali smér tohoto hodnoceni pomoci dyadického skorovani,
konkrétn¢ skorovani ,,nahoru® a ,,doli*“. Pokud respondent popsal svou aktualni i nejleps$i
praci jako jednoduchou, pak polozka ,jednoducha“ ma smér nahoru, tj. vypovida
0 spokojenosti. Podobné tak pii shodé v hodnoceni aktualni a nejhorsi prace dané slovo
vypovida naopak o nespokojenosti a ma smér dol. Bylo navrzeno i tzv. pfimé skérovani,
pro které byly z&kladem (kotvicim bodem) odpovédi vztahujici se k aktualnimu
zaméstnani. Polozka byla skorovana pozitivng, pokud byla ¢astéji schvalovana v aktudlnim
a zaroven V nejlepSim zaméstnani (smér nahoru) nez v aktualnim a nejhor$im zaméstnani
(smér doli). Stejny princip byl pouzZit u urovani negativniho skdérovani polozek. Tato
posledni metoda skorovani poskytla vétsi citlivost na shodu v referenénich ramcich
pracovniki pfi hodnoceni jejich zaméstnani a po provedeni analyzy (napt. distribuce
skori) byla stanovena kone¢na podoba skorovani (podrobnéji viz kapitola 0) (Smith et al.,
1969).
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Vyvoj originalni verze JDI (Smith et al., 1969) zahrnoval mnoZstvi pfedvyzkumu
avyzkuma. Nejprve byly vramci pilotnich studii ziskdny konstruktivni komentafe
respondentl z riznych profesi, na jejichz zaklad¢é probéhly upravy polozek (z pivodnich
30 az 40 polozek na jednu skalu byly nékteré vylouceny a jiné piidany) a formatu nastroje.
Poté na zakladé dat ze tii velkych studii autofi (1) vyradili polozky, které neumoziiovaly
rozliSeni valence polozky; (2) analyzovali polozky na péti nezavislych skupinach
respondentli, ve kterych byla vzdy polovina spokojenych a polovina nespokojenych
pracovnikii a Vv této fazi ptridali kategorii odpovedi ,,?“ ke kategoriim ,,Ano* a ,Ne*;
(3) overili vnitini konzistenci polozek; (4) ovéfili validitu na zakladé jinych nastroji
méficich pracovni spokojenost; (5) na zaklad¢ korelaci mezi polozkami navzajem v rdmci
prislusného aspektu prace stanovili konecny pocet polozek pro kazdou skalu (9 nebo
18 polozek). Celkovy pocet 72 polozek byl v kone¢né fazi ovéfen pomoci faktorové
analyzy v ramci ¢tvrté studie. Vysledky podpofily predpoklad, ze pracovni spokojenost je
v riznych situacich disledkem reakci na specifické aspekty prace. Zarovenn podpofily

existenci péti faktort a jejich prijatelné rozliseni mezi sebou.

Od zvetejnéni dotazniku JDI v poloving Sedesatych let minulého stoleti pivodni
autofi (Smith et al., 1969) spolu s dalsimi vyzkumniky z Bowling Green State University
(BGSU, n.d.) kontinualné usiluji o rozvoj JDI. V pozdéjsi praci zaméfené na JDI
Smith(ova) a kol. (1974) potvrdili faktorovou strukturu dotazniku na rasové riznorodém
vzorku a jiny vyzkum (Johnson et al., 1982, citovano v Stanton et al., 2002) potvrdil
adekvatnost zvoleného formatu odpovédi, ktery se ukazal, ze je obstojny v porovnani
s hojné¢ pouzivanym formatem Likertova typu. Pfesnéji feCeno, reliabilita, stabilita ani
validita nebyly signifikantné rozdilna pro JDI skaly s formu odpovédi Likertova typu
versus typu ,.ano-ne-?“. Smith(ova) s kolegy pak v roce 1985 (1987, citovano v Smith
& Stanton, 1998) modernizovali obsah polozek JDI v ramci prvni revize. Dalsi revize

dotazniku probéehly v roce 1997 a nejnovéjsi v roce 2009.

Prvni revize obnasela nahrazeni 11 polozek ze ¢tyi facet (kromé $kaly Moznosti
kariérniho rastu), ¢imz bylo dosazeno lepsich psychometrickych vlastnosti nastroje (Smith
et al., 1987, citovano v Smith & Stanton, 1998). Konkrétné celkova korelace poloZzek byla
vys$i a Skaly obou verzi byly témét perfektné korelovany (v rozmezi 0,96 az 0,99).
Soucasné byl v ramci prvni revize pfidan doplitkovy dotaznik, resp. skala Job in General
(JIG; Ironson et al., 1989) zjist'ujici celkovou pracovni spokojenost. Pfi implementaci byla

tato Skala korelovana s jednotlivymi Skalami JDI z davodu zjisténi jejich odliSnosti.
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Vysledky prokézaly jejich odlisnost, tj. ze jednotlivé skaly méti kazda jiny faktor, pficemz
v souladu s oc¢ekavanim skala prace samotna (napln prace) dosahovala nejvyssich hodnot
koeficientu korelace. Obohaceni JDI o JIG bylo vyznamnym pocinem pro rozvoj dotazniku
a jeho vyuzitelnost. Kromé zjistovani spokojenosti s jednotlivymi aspekty préce jsou
cenne i informace o celkové pracovni spokojenosti, jelikoz dohromady poskytuji
komplexnéj$i ndhled na dany konstrukt. Zaroven, jak jsme zminili dfive, neni vypocet
celkové pracovni spokojenosti jako sumy jednotlivych facet vhodny (viz kapitola 1.3).
Nicméné facetové méfeni zistdva dominantnim prvkem dotazniku, jelikoZ je specifictéjsi
atim poskytuje vice informaci (Ironson et al., 1989). Pii spravném skoérovani pomoci
normativnich dat lze navic provést smysluplna srovnani napfi¢ aspekty prace (Guidroz et
al., 2009, citovano v Gillespie et al., 2016), coz potencialné ¢ini ,,facetové méfeni* pro
individudlni a organizani zmény a rozvoj lepSim a praktictéjSim ndstrojem, nez je méteni
celkové pracovni spokojenosti. Ze minénych divodi je JDI doporucovan administrovat

spolu s JIG (Balzer et al., 1997) tudiz ostatni revize jiz vzdy zahrnuji oba dotazniky.

Piinosy dalSich revizi nastroje spocivaly pfedevS§im v revizi a roz$ifeni norem,
pii¢emz paralelné byla v pribéhu let v fad¢ studii ovéfovana i validita a reliabilita nastroje
a vysledky poukazuji na uspokojivé hodnoty téchto ukazatela (Dalal, 2013; Judge
& Kammeyer-Mueller, 2012; Judge et al., 2001; Kinicki et al., 2002). Nejnovéjsi revize
nabizi kromé obecnych narodnich norem (pro Spojené staty) také skupinové normy pro
organizacni Uroven, manazersky nebo nemanazersky status, délku setrvani v zaméstnani,

vek, typ organizace a vzdélani.

Pracovisté predstavuje dynamické a neustale se vyvijejici prostfedi, ve kterém si
lidé utvéreji pracovni postoje. Kromé toho mohou byt polozky Skaly v pribéhu casu
Vv disledku rtiznych faktort interpretovany odliSné. Naptiklad poloZzka ,,na nohach* skaly
napln prace v plivodni verzi JDI musela byt nahrazena v disledku ubytku primyslovych
pracovnich prostiedi (Smith et al., 1969; Balzer et al., 1997). Casté revize a opakované
ovéfovani psychometrickych vlastnosti ndstroje jsou tudiz dilezitym ptfedpokladem
zachovani platnosti vSech $kal dotazniku. Pod zastitou BGSU vyzkumné skupina JDI
(angl. The JDI Research Group) dlouhodobé realizuje vyzkum na podporu nastroje, usiluje
0 jeho rozvoj a normovani (BGSU, n.d.). Toto velké usili, adekvatni psychometrické
vlastnosti a také jeho dostupnost ¢ini z JDI hodnotny néstroj k méfeni pracovni

spokojenosti pro jakoukoliv organizaci.
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3.2 JDI jako vhodny nastroj k zjist’ovani pracovni spokojenosti

Job Descriptive Index (JDI) je jednim z celosvétové nejvice pouzivanym nastrojem
k mé&teni pracovni spokojenosti a v minulosti byl vyuzit v mnoha zahrani¢nich studiich
(Dalal, 2013). Diky popularité JDI Ize dohledat mnozstvi vyzkum, které dotaznik vyuzily.
Navic soustavna prace na jeho rozvoji ze strany vyzkumného tymu JDI z Bowling Green
State University v ur¢ité mife zarucCuje aktudlnost nastroje a udrzeni jeho ,kvality*
i v budoucnosti (BGSU, n.d.; Smith & Stanton, 1998). V této kapitole uvedeme nékteré
oblasti ¢i konstrukty, jez byly zkoumany ve vztahu k pracovni spokojenosti mérené
zminénymi nastroji (JDI a JIG). Zaroven ptedstavime né€kolik vyznamnych studii, které se
zabyvaly predevsim validaci dotazniku JDI v¢etné téch, které zahrnovaly i dotaznik JIG.
Na zavér se zam&fime na soucasné vyzkumy s totoznym cilem jako ma ten nas, tj. vénujici

se prekladu a validaci JDI a JIG.

Studie za ucelem revize JDI (pozdé&ji i JIG) jsme predstavili v minulé kapitole.
V rdmci nich i dalSich studii vyzkumny tym JDI v pribéhu let zkoumal vztahy pracovni
spokojenosti s jinymi konstrukty. Vysledky studii realizovanych zminénym tymem (napf.
Gillespie et al., 2016; Stanton et al., 2002), ale i jiné vyzkumy (napt. Ozkan et al., 2020;
Swieder et al., 2011) poukazuji na korelace mezi pracovni spokojenosti a zamérem podat
vypovéd’. Konkrétné nizkd mira pracovni spokojenosti se ukazuje jako prediktor zdméru
podani vypovédi a realizace tohoto zaméru. Podobné ale slabsi vztahy odhalil tym JDI,
kdyz opakované zkoumal pracovni stres ve vztahu k pracovni spokojenosti pomoci
dotazniku Stress in General (SIG; Smith, 1994, citovano v Smith & Stanton, 1998).
V piipadé tohoto vztahu byly rovnéz zjistény signifikantni negativni korelace (Smith
& Stanton, 1998). Aktuélni manual JDI a JIG obsahuje informace o obou zminénych
korelacich (Brodke et al., 2009) a tyto vztahy mohou byt vyuZzity ptiovérovani validity
dotazniki (podrobné tyto korelace zobrazuje Tab. 3 ve vyzkumné ¢asti prace). Dale byla
pracovni spokojenost zkoumana ve vztahu kvnimané duvéryhodnosti a integrité
managementu méfené pomoci nastroje Trust of Management (TOM; Parra, 1995, citovano
v Gillespie et al., 2016). V tomto pfipad¢ nejsilnéjsi a statisticky vyznamné vyssi korelaci

oproti ostatnim facetdm vykazovala skala (faceta) vedeni (Gillespie et al., 2016).

Lze fict, Ze vySe zminéné konstrukty zkoumané ve vztahu K pracovni spokojenosti
méfené pomoci JDI a JIG, jsou nejvyznamnéjsi, co se ty¢e oveéfovani psychometrickych
vlastnosti. Kromé téchto vztaht, které byly zkoumany piimo vyzkumnym tymem JDI

(i jinymi vyzkumniky), byly hodnoty pracovni spokojenosti métené dotaznikem JDI
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korelovany i sdalsimi konstrukty. Vyznamnym zdrojem vtomto ohledu je rozsahla
metaanalyza Kinickiho a kol. (2002), ve které autofi analyzovali 152 studii vyuzivajici
prvni nebo druhou revidovanou verzi JDI. Zjisténé vztahy (pramérné korelace) rozdéluji
do tfi kategorii: pfedchidci pracovni spokojenosti, jeji korelaty a dusledky. V ramci
kategorie ptredchiidct (prekurzord) pracovni spokojenosti pozitivné a signifikantné
korelovaly napiiklad charakteristiky prace (pifedevS§im V piipadé skaly napln prace; vice
o vztahu viz kapitola 1.4), skupinové charakteristiky (napf. procesy ve skupiné jako
koheze, kvalita komunikace a klima) a urcité aspekty tykajici se stylu vedeni (napf.
chovani pfi odménovani, vyména mezi vedoucim a zaméstnancem tzv. leader-member
exchange), které vyznamné pozitivné korelovaly s facetou vedeni. V kategorii korelatl
s facetami JDI vyznamné pozitivné Koreloval zavazek vuc¢i organizaci a subjektivné
vhimany well-being a vyznamné negativné s facetami korelovaly symptomy S$patného
zdravotniho stavu a pocitovaného pracovniho stresu. Mezi vztahy zafazené do posledni
kategorie, tj. diasledky pracovni spokojenosti, byly zaznamenany vyznamné pozitivni
korelace s motivaci a signifikantni negativni korelace se stazenim se ze zaméstnani a prace,
které je prekurzorem podani vypovédi. Slaby, ale vyznamny vztah byl také zaznamenan

s pracovni vykonnosti. Podrobnéji vétSinu zminénych vztahii popisujeme v kapitole 1.5.

Kromé vztah mezi spokojenosti s aspekty prace métenymi JDI a jinymi konstrukty
zjistovali Kinicki a kolegové (2002) také psychometrické vlastnosti v té dobé nejnovéjsi
revize dotazniku JDI (revize z roku 1997). Provedli celkem 79 korelaci studii. Vysledky
ukazaly adekvatni vnitini konzistenci, kdy primérné hodnoty reliability dosahovaly hodnot
0,88, 0,87, 0,88, 0,89, a 0,86 pro napln prace, finan¢ni ohodnoceni, moznosti kariérniho
rustu, vedeni a spolupracovniky. V ptipad¢ test-retestové reliability byly hodnoty vyrazné
niz$i (pramérné o 0,21; podrobny piehled hodnot zobrazuje Tab. 1). Tyto zjisténé hodnoty
jsou vsouladu s teoretickou konceptualizaci, na které je dotaznik =zalozeny. Ta
predpoklada, ze spokojenost je dynamicky konstrukt, ktery se v reakci na pracovni situaci
Vv ur€ité mife méni (Smith et al., 1969). Dale metaanalytické korelace péti faktora (Skal)
JDI mezi sebou se pohybovaly v pruimérnych hodnotach od 0,23 po 0,51 (p <0,001). Tyto
vysledky jsou dukazem, ze kazda Skala méfi odlisny faktor a potvrzuje piedpoklad
pétifaktorového modelu pro dotaznik JDI. Konstruktovou validitu vyzkumnici ovéfovali
pomoci jedné z metod strukturniho modelovani tzv. multitrait-multimethod matrix
(MTMM) za vyuziti dotaznika Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ; Weiss et al.,
1967) a Index of Organizational Reactions (IOR; Dunham & Smith, 1979). Analyza
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ukazala, ze JDI vykazuje sice statisticky vyznamnou konvergentni a diskrimina¢ni validitu,
ale korelace nebyly natolik vysoké, aby bylo vylouc¢eno riziko vzniku vyznamnych
nahodnych a systematickych chyb u JDI. Nicméné je tieba upozornit, ze dotazniky MSQ
a IOR jsou vuci JDI castecné nesourodé, jelikoz zahrnuji i jiné faktory (facety), coz mohlo
vysledky ovlivnit (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Navic je tieba brat v potaz
skuteCnost, Zze se jedna o metaanlyzu obsahujici riznorodd data zarazend do analyzy na

zaklad¢ urcitych kritérii, coz s sebou nese riziko zkresleni vysledkd.

Tab. 1: Reliabilita §kal JDI (metaanalyticka studie; Kinicki et al., 2002)

Vnitini konzistence (reliabilita) Test-retest
Skala K M SD Rozsah K M SD Rozsah
Napln prace 59 81 A1 .28-.95* 13 .67 .01 .49-.88
Plat/mzda 31 .80 .05 .69-.88 8 .65 .01 .60-.71
Moznosti kariérniho ristu 27 .84 .05 .70-.92 10 .63 14 .29-.82
Vedeni 54 .84 .06 .66-.95 10 .56 13 .35-71
Spolupracovnici 40 .85 .05 .68-.93 9 .59 10 46-.78

Pozn.: K = pocet studii. * hodnota 0,28 byla atypické pouze v jedné studii (druha nejniz$i hodnota byla 0,69).

Pii adaptaci nastroje do jiného jazyka je dilezité zohlednovat kulturni rozdily.
Obzvlast’ v ptipadé méfeni postojl, které se mohou mezikulturné vyznamné lisit (Ryan et
al., 1999). Dotaznik JDI (i JIG) se v tomto ohledu ukazuje jako do jisté miry rezistentni,
coz dokazuje napiiklad vyzkum Wanga a Russela (2005). Ti zkoumali spokojenost
pracovnikd z vyrazné odli$nych kultur a prostiedi, kdyz zjistovali ekvivalenci méfeni JDI
(revize z roku 1997) pro cCinské a americké pracovniky. Zjistili, ze linearni vztah mezi
pozorovanymi proménnymi a latentnimi faktory byl stejny pro JDI napii¢ obéma kulturami
(u ¢inskych 1 americkych pracovnikll). Navic konstruktova validita a reliabilita dotazniku
byly u obou skupin totozné. Nicméné predpoklad vhodnosti adaptace zminénych dotaznikti
do ruznych prostiedi nevylucuje nutnost dostatecné prozkoumat vliv demografickych
faktorli na vysledné skéry métfeni. Vlivu demografickych faktorii na JDI a JIG (nejnovéjsi
revizi) se budeme podrobnéji vénovat ve vyzkumné Casti prace v kapitole popisujici

metody méteni.

Doposud bylo uskuteénéno mnozstvi studii za ucelem piekladu JDI (a JIG) do
ciziho jazyka. Adaptaci nejnovéjsi revize realizovali vyzkumnici napfiklad v Recku
(Tasios & Giannouli, 2017) nebo Portugalsku (Lopes et al., 2017). Ob¢ studie vyuzily

metody zpétného piekladu a potvrdily platnost Sesti faktorového modelu (JDI tvofeny
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5 faktory a JIG jako faktor Sesty). Studie na fecké populaci vykazovala vysokou miru
vnitini konzistence $kal (v rozmezi 0,950 az 0,952) a pii porovnani vhodnosti Sesti
faktorového modelu (5 faktorti JDI a faktor tvotfeny JIG) oproti pétifaktorovému modelu
(pouze faktory JDI) zjistili, Ze oba vysvétluji téméf stejné procento spole¢ného rozptylu
(42.57 % a 40.75 %), pfi¢emZ prvni varianta se na zakladé vysledki ukazala jako vhodné&jsi.
Vysledky druhé studie na ptislusnicich portugalské armady ukazuji dobry fit pro Sesti
faktorovy model, avsak studie netestuje pétifaktorovy model pro JDI a jednofaktorovy
model pro JIG zvlast. Tudiz nelze usoudit, zda je pravé tento model nejvhodné€jsi nebo je
tomu podobné jako v prvni zminéné studii. Mira vnitini konzistence $kal v pfipadé
portugalské studie byla piijatelna (v rozmezi 0,76 az 0,92) a u $kaly spokojenosti
s platem/mzdou se zvysila z 0,76 na 0,83 pii vyfazeni 0smé polozky skaly (v origindlnim
znéni ,,enough to live on®). Nizkeé hodnoty u zminéné polozky pfi zjistovani korelaci mezi
polozkami jednotlivych Skal zaznamenali 1 autofi studie zaméfené na preklad JDI a JIG do
arabského jazyka (Abubakar & Musa, 2015). Pieklad této polozky tudiz mize byt
potencialné problematicky, resp. jeji vyznam se muze v kontextu prostiedi jiné zemé

a kultury lisit.

Touto kapitolou jsme blize predstavili ndmi ovéfovany nastroj. Nastinili jsme
i zpusoby ovéfovani psychometrickych vlastnosti dotazniki, které byly vyuzity v minulych
studiich, ale i potencialni tskali pii adaptaci nastroji do ciziho jazyka. V nasledujici ¢asti
prace se budeme dale vénovat dotaznikim JDI a JIG, avSak jiz v kontextu nami

realizovaneho vyzkumu zaméteného na adaptaci nastroju do ¢eského prostiedi.
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4 Vyzkumny problém a cile

Dospély ¢loveék béhem svého Zivota v praci stravi velké mnozstvi ¢asu. Prace je nepopiratelné
vyznamnou soucasti zivota vétSiny lidi a ti si vaci ni jako celku i vaci jejim aspektim
ptirozené¢ vytvari postoje. Ty ndsledné ptedurcuji chovani doty¢ného v uritém sméru.
Pracovni spokojenost je povazovana za nejvyznamnéj$i z postoji ve vztahu k préaci ¢i Kk
pracovnimu prostiedi (Dalal, 2013). Jak uvadime v teoretické casti prace, pracovni
spokojenost ovliviiuje nebo souvisi s fadou dilezitych oblasti jako jsou zdravi obecné, well-
being, Zivotni spokojenost, pracovni motivace, fluktuace zaméstnancli a jiné. Je proto
dulezité, aby organizace zjistovaly pracovni spokojenost svych zaméstnancid a mohli
V navaznosti na zjisténou miru (ne)spokojenosti reagovat. Je vSak zapotiebi pouzit adekvatni
nastroj méteni, ktery by poskytnul relevantni data. KliCovym ptfedpokladem pro ziskani
informaci o pracovni spokojenosti je vyuziti adekvatniho nastroje méfeni. Bohuzel v Ceské

republice jsou zpusoby, jak pracovni spokojenost spolehliveé zjistovat, znacné¢ omezené.

Vyzkumnym problémem je absence vhodného nastroje v ¢eském prostiedi, ktery by
méfil pracovni spokojenost. Takového, ktery by byl dostupny, aktualni, ovéfeny a zaroven
disponoval piijatelnymi psychometrickymi vlastnostmi. Existujici nastroje jsou ve vétSiné
piipadech bud’ nedostupné, ptili§ specifické pro ur¢itou oblast, vytvofené na miru konkrétni

organizaci nebo nemaji adekvatni psychometricke vlastnosti.

Dotazniky Job Descriptive Index (JDI; Smith et al., 1969) méfici spokojenost s péti
aspekty prace a Job in General (JIG; Ironson et al., 1989) zjistujici celkovou pracovni
spokojenost jsou celosvétové jedny z nejpouzivanéjSich nastroji pro méfeni pracovni
spokojenosti ne-li nejpouzivangjsimi (Brodke et al., 2009; Stanton et al., 2002). Dotaznik JDI
byva zaroven oznaovan za nejoblibengjsi (Dalal, 2013), jeho vyvoj probihal nékolik
desetileti a tym z Bowling Green State University, ktery spravuje JDI i JIG, soustavné pracuje
na jejich ovéfovani a aktudlnosti. Oba zminéné dotazniky lze pouzZit samostatné, avsSak
autorsky tym doporucuje jejich kombinaci, diky které lze ziskat komplexnéjsi informace
0 pracovni spokojenosti. Napiiklad pokud je zaméstnancova celkova spokojenost velmi nizka,
tj. neni spokojeny, mize se u néj vyskytnout riziko podani vypovédi. Na zakladé informaci
o celkové pracovni spokojenosti vsak jiz nezjistime, s kterymi konkrétnimi aspekty prace
dotyény neni spokojeny. Tuto informaci pak dokaze zjistit JDI jako facetovy nastroj zjist'ujici
spokojenost s péti aspekty prace: naplni prace, platem/mzdou, moznostmi kariérniho ristu,

vedenim a lidmi v zaméstnani. Je tedy zadouci pouZzivat oba dotazniky soucasné, ale i jejich
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samostatné pouziti mize mit své vyhody. Dalsimi kvalitami JDI a JIG jsou jejich nizké
naroky na verbalni uroven respondentti, obsahuji jednoduché, stru¢né polozky a lze je vyuziti
v odlisnych kontextech a pracovnich prostfedi. Soucasn¢ jednoduchost administrace
i vyhodnocovani a adekvéatni psychometrické vlastnosti z dotaznikti ¢ini nejvhodnéjsi nastroje

pro vyse popsanou potiebu.

Cilem této diplomové prace je adaptace JDI a JIG do ceského prostiedi a tim
zprostiedkovat nastroje k zjistovani pracovni spokojenosti, které lze uplatnit v praxi
i vyzkumu. Prvotni pifeklad dotazniki do ceského jazyka byl jiz realizovan studentkou

Priyankou Choudhary. Na jeji praci navazujeme a klademe si nasledujici cile:

e Dokoncit rozpracovany preklad JDI a JIG do ¢eského jazyka.

e Ovefrit psychometrické vlastnosti ceské adaptace JDI a JIG.
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5 Metodologicky ramec vyzkumu

Pro ucely této diplomové prace je uplatnén kvantitativni design vyzkumu. Konkrétné se jedna
o korela¢ni studii, v ramci které jsou pro ovéfovani validity dotazniki Job Descriptive Index
(JDI) a dopliikového dotazniku Job in General (JIG) vyuzity dotazniky Work Design
Questionaire (WDQ) a Multifacetovy dotaznik pracovni spokojenosti. Nasledujici ¢ast této

kapitoly je zaméfena na piedstaveni a popis vybranych metod.

Soucasti vytvofené dotaznikové baterie jsou sociodemografické udaje (rod, vék
nejvyssi ukoncené vzdélani, profese, zafazeni profese, oblast, resp. sektor vykonu zaméstnani,
délka vykonu zaméstnani, realna tydenni pracovni doba, vedouci ¢i nevedouci pozice a kraj
vykonu zaméstnani) a navod na vytvofeni individudlniho identifikaéniho kodu respondenta

z diavodt sparovani dat.

5.1 Metody ziskavani dat

5.1.1 Dotaznik Job Descriptive Index (JDI) a Job in General (JIG)

Job Descriptive Index (JDI; Brodke et al., 2009; Smith et al., 1969) je dotaznik méfici
spokojenost s péti aspekty prace (facetami). Ucastnici jsou pozadani, aby piemysleli
o0 konkrétnich aspektech své prace a hodnotili svou spokojenost s nimi. Jednd se
0 sebeposuzovaci dotaznik skladajici se z péti facet, kterymi jsou spokojenost s: praci
samotnou neboli ndplni prace, platem/mzdou, moZznostmi kariérniho rastu, vedenim a lidmi
v zaméstnani. Dotaznik Job in General (JIG; Ironson et al., 1989) je ekvivalentnim nastrojem
kJDI pro méfeni celkové pracovni spokojenosti a je administrovan spolu s JDI jako

doplikové méteni. V Tab. 2 nabizime struény popis facet JDI a dotazniku JIG.

JDI je rozdéleny do péti Skal reprezentujicich zminénych pét facet, resp. faktora, které
se skladaji z9 nebo 18 ptidavnych jmen nebo kratkych frazi popisujicich dané pracovni
aspekty. Celkem obsahuje 72 polozek. Dotaznik JIG pfedstavuje Sestou skalu métici celkovou
pracovni spokojenost a je tvofeny 18 polozkami. Respondenti na polozky odpovidaji formou
nucené volby, kdy vybiraji ,,Ano®, ,,Ne* nebo ,,?*“ v reakci na kazdé slovo nebo kratkou frazi.
Odpovéd’ ,,Ano* znamend, ze piidavné jméno nebo fraze popisuje pracovni situaci, ,,Ne*
znamend, ze piidavné jméno nebo fraze pracovni situaci nepopisuje, a ,,?* znamena, Ze se
respondent nemiize rozhodnout. Skaly se snadno administruji, pozaduji pouze nizkou tiroven

cteni (polozky jsou bud’ jednoslovné nebo tvofeny kratkou frazi), maji jednoduchy format
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(odpovédi jsou ve formé ,,Ano“, ,Ne“ nebo ,,7) a ptfestoze obsahuji celkem 72 polozek
(v ptipadé JDI), vyplnéni vyZaduje pouze kratkou ¢asovou dotaci diky Gisporné formé polozek

(Brodke et al., 2009).

Tab. 2: JDI facety, JIG a jejich ukazkové polozky (Brodke et al., 2009)

JDI facety a JIG popis facet a JIG a ukazka polozek a*

Je oznacovana také jako ,prace samotnd“ nebo ,prace jako takova“.
Predstavuje spokojenost s ¢innostmi, které v ramci své prace doty¢ny déla, s
Naplit prace tkoly, které dostava, s objemem a obtiznosti prace. 0,90

- Fascinujici
- Nabizi vyzvy

Spokojenost s platem/mzdou, zda je prace ohodnocena adekvatné ve srovnani s
jinymi lidmi vykonavajicimi podobnou praci a vzhledem ke kvalit¢ odvedené
Plat/mzda prace. 0,88
- Spravedlivy/a

- Méné, nez si zaslouzim

Spokojenost s moznostmi kariérniho ristu, zda jsou $ance na povySeni vysoké
Moznosti ¢i nizké apod. 0.91
kariérniho ristu - Dobré prilezitosti ke kariérnimu riistu

- K povyseni dochazi jen zridka

Spokojenost se zpiisobem vedeni nadtizeného (supervizora).

Vedeni - Oceni dobre odvedenou prdaci 0,92

- Ma své oblibence

Spokojenost s lidmi, se kterymi dotyény b&zné ptijde béhem vykonu své prace
do styku.
Lidé v zamé&stnani ) . 0,92
- Napomocni
- Hloupi

Spokojenost se zaméstnanim obecné. Jaka je celkové prace po vétsinu ¢asu.

Prace obecné (JIG) -  Skvelé 0,92
- Ztrata casu

Pozn.: *korelace signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,01 (2-tailed)

Vyhodou 8$kal je moznost srovnavat zjisténé skore s hodnotami z rozsahlého
reprezentativniho vzorku ze Spojenych stati. Tyto ndrodni normy umoZiuji organizacim
porovnavat skoére svych zaméstnanct s ostatnimi pracovniky ze stejného typu organizace,
stejného veku, pohlavi atd. Nejedna se vSak o globalni normy a v piipadé ¢eské adaptace je
tieba vytvofit normy pro ¢eskou populaci. I kdyZz se ukazuje, ze rozdily v normach mezi
zemémi by nemély byt velké, je tieba tyto rozdily v ptipad¢ JDI a JIG blize prozkoumat
(Balzer et al., 1997; Gillespie et al., 2016). Dale Stanton a kolegové (2002) zdaraziuji tii
hlavni kvality JDI a JIG, kterymi jsou validita, psychometrické kvality a uzivatelské funkce.

Ackoliv metoda obsahuje pomérné velky pocet polozek, zvySuje se tim na druhou stranu
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vnitini konzistence jednotlivych $kal, coz je zddouci ukazatel podporujici reliabilitu metody

(Urbéanek et al., 2011).

Administrace a skérovani JDI a JIG

Administrace JDI véetné¢ JIG muze byt provadéna individualné i skupinové, formou
tuzka-papir nebo elektronicky (distribuce prostiednictvim emailu ¢i specializovanych online
platforem). V ptipadé volby online formy pro administrovani autofi doporucuji peclivé
promyslet navrh podoby $kal a vénovat zvySenou pozornost procesu administrace (Brodke et
al., 2009). Cas uréeny pro vypliiovani dotazniki neni nijak omezen. Primérna doba
vypliovani neni v manualu uvedena (Brodke et al., 2009), ale odhadujeme ji pfiblizné na

10 az 15 minut.

V ramci numerického kédovani polozek JDI a JIG je doporuceno pouzivat pro ,,Ano*
kod 3, pro ,Ne“ kod 0 a pro ,,? kod 1. U polozek, které maji negativni konotaci (napf.
,»hudny*“ nebo ,hloupy*) je nutné provézt pied vypocCitdnim konecnych hodnot reverzni
skdrovani. V opa¢ném piipadé, tj. pokud by se tento krok neuéinil, by vysledna skore nebyla
validni. Celkové skore se vypocitava pro kazdou skalu zvlast’ jako suma skoru jejich polozek.
Cim vy$si je hodnota skore, tim vy$si je Groveni spokojenosti s jednotlivymi aspekty préace
a praci obecné (v ptipade JIG). Dvé facety (,,plat/mzda* a ,,moznosti kariérniho rtstu*) maji
pouze 9 polozek oproti ostatnim facetdm a JIG, u kterych se vysledné skore vypocitava po
seCteni 18 polozek. Proto se u deviti polozkovych $kal skore nasobi dvéma, aby bylo
dosazeno shodného rozmezi hodnot s ostatnimi Skalami. Vysledna skdre pro jednotlivé Skaly

se tedy pohybuji v rozmezi 0 az 54.

Vyzkumny tym JDI pro snazsi skorovani a zpracovani dat nabizi na vyzadani soubor
se syntaxemi, ktery umozni rychlé ptekdédovani skort. Tento syntaxovy soubor je
kompatibilni se statistickym programem SPSS a jeho vyuZiti je vyhodné jak pro urychleni
procesu zpracovani dat, tak pro eliminovani potencialnich chyb pfedev§im v piipadé

reverzniho skérovani.

Psychometrické kvality JDI a JIG

Reliabilitu lze zkoumat v pojeti vnitini konzistence, kdy predpokladdme, Ze pokud dotaznik
zjiStuje urcity aspekt, bude kazda polozka méfit to stejné, co vSechny ostatni, tzn. budou mezi
nimi dostate¢né vysoké korelace (Urbanek et al., 2011). Extrémné vysoka vnitini konzistence

ale neni zadouci, protoze muze znamenat existenci nadbyte¢nych polozek, tj. polozky jsou
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téméf identické, a negativné ovlivnit validitu a pouzitelnost dotazniku pro vysvétleni
souvisejicich jevi. Podobné i vysoka konzistence v ¢ase neni zadouci. Pracovni i Zivotni
situace se v prub&éhu ¢asu méni a s nimi i do jisté miry pracovni postoje, proto je zadouci
pouziti nastroje méfeni, ktery by zmény dokazal zachytit a reflektovat (Smith et al., 1969;
Urbéanek et al., 2011). Za uspokojivé jsou povazovany hodnoty vnitini konzistence vyssi nez
0,70 (Denglerovd & Urbanek, 2012). Hodnoty JIG a vSech facety kromé platu/mzdy
(00 =0,88) jsou vyssi nez 0,90 (jednotlivé hodnoty jsou zobrazeny v Tab. 2), coz vypovida
0 vysokeé a adekvatni mife vnitini konzistence obou dotaznikti (Brodke et al., 2009; Gillespie
et al., 2016).

Teoretické pozadi dotazniku JDI piedpoklada existenci 5 faktorti a jednoho faktoru
pro JIG (Ironson et al.,, 1989; Smith et al., 1969). Autofi nedavné normaliza¢ni studie
(Gillespie et al., 2016) pouzili pro ovéfeni faktorové struktury JDI a JIG konfirmacni
faktorovou analyzu (CFA) podle kritérii Hu a Bentlera (1999) pro hodnoceni fitu modelu.
Vysledky poukazuji na dobry fit modelu (¥2(2,474) = 11982, CFl = 0,96, RMSEA = 0,06,
SRMR = 0,05) a prokazuji signifikantn¢ lepsi fit pétifaktorového modelu oproti
jednodimenzionalniho modelu, ¢imz poskytuji dikaz o diskrimina¢ni validit¢ facet JDI.
Provedené korelace napti¢ facetami JDI a JIG, kromé jedné nedosahovaly vyssi hodnoty nez
0,50 (p < 0,001). Pouze u facety pracovni napli a JIG byla zaznamenana korelace r = 0,69.
Vyssi hodnota korelace zminénych $kal vSak byla ocekavana, jelikoz celkova pracovni
spokojenost je nejvice korelovana pravé s facetou napli prace (Dalal, 2013; Saari & Judge,
2004). Tyto vysledky prokazuji, ze se facety od sebe vzajemné a od JIG lisi a potvrzuji
vhodnost pétifaktorové struktury JDI.

Statisticky vyznamné korelace (p < 0,01) dotaznik( s dvéma nastroji métici celkovou
pracovni spokojenost, konkrétné jednopolozkovou Skalou celkové pracovni spokojenosti
(Highhouse and Becker, 1993, citovano v Gillespie et al., 2016) a Skalou ,,Faces* (Kunin,
1955, citovano v Smith et al., 1969), poskytuji dikaz o konvergentni (soubé&zné) validité
dotaznikt. Dale nejvétsi korelace se zminénymi nastroji byly zaznamenany u facety ndpln
prace. Tato ocekavana korelace (vice o vztahu facety napli prace a celkové pracovni
spokojenosti v kapitolach 1.4 a 3.1) vypovida o diskrimina¢ni validité¢ JDI. Jak jsme jiz
zminovali v kapitole 3.2, konstruktova validita dotaznikd byla ovéfovana pomoci dotazniku
Stress in General (SIG; Smith, 1994, citovano v Smith & Stanton, 1998) a nastrojem
zjistujicim zamér podani vypovédi, tzv. Intentions to Quit (Crossley et al., 2002, citovano

v Gillespie et al., 2016). V souladu s ocekavanymi vztahy, byl dotaznik JIG siln&jSim
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prediktorem zdméru podani vypovédi (r = 0,61) nez facety JDI (primérna hodnota r = 0,38).
Soucasné byly potvrzeny i ptedpokladané negativni korelace JDI a JIG se SIG a stiedné velké
negativni korelace s dotaznikem Intention to Quit. Tyto vysledky jsou diikazem konstruktové
validity. VSechny zminéné korelace byly na hladin¢ vyznamnosti p < 0,01 (Gillespie et al.,
2016). Podrobngjsi ptehled hodnot korelaci nabizime v nésledujici tabulce:

Tab. 3: Koeficienty validity (Pearsonova korelace)

Jednopolozkova skala

JDI facety a JIG Zan,ler po G}at Pocit ovany stres celkové pracovni Skala ,,Faces*

vypoved Vv praci ! .

spokojenosti

Népli prace - 0,45 -0,07 0,63 0,63
Plat/mzda -0,36 -0,18 0,42 0,47
Moznosti -0,36 -0,10 0,42 0,48
kariérniho rustu
Vedeni -0,42 -0,33 0,49 0,56
Lidé v zaméstnani -0,33 -0,28 0,44 0,51
Prace obecné
(JIG) -0,61 -0,30 0,79 0,81

Pozn.: zdroj Brodke a kol. (2009), Gillespie a kol. (2016)

Normy a sociodemografické vlivy

Kvalitni normativni data pro JDI a JIG zajistujici jejich adekvatni psychometrické kvality
byla vytvofena jiz pfi vzniku metody (Smith et al., 1969) a s kazdou revizi byly aktualizovany
a rozSiteny. Po posledni revizi (Brodke et al., 2009) realizovali Gillespie a kolegové (2016)
rozsahlou studii za ucelem vytvoteni komplexnich narodnich norem (pro Spojeneé staty). Do
té doby existovaly pouze skupinové normy pro délku setrvani v zaméstnani, manazersky
status, vek, pracovni Groven a typ organizace (napf. statni, soukromy nebo neziskovy sektor,
zivnostnik). Studie zahrnovala vyzkumny soubor (n = 1485) reprezentujici pracujici populaci
Spojenych statli. Vzorek tvofili lidé starSi 18 let pracujici 35 a vice hodin tydné. Primérny
vek byl 39 let, vétSina respondentit byli bélosi (80 %, Afroameriani 12 %, Asiati 6 %, jiné
3 %), zen bylo méné (42 %) nez muzil. V ramci Urovné vzdélani 11 % respondentt dokoncilo
sttedni Skolu (s maturitou nebo bez), 68 % studovalo na vysoké Skole nebo dosahlo
vysokoskolského titulu a 21 % absolvovalo studium zakon¢ené zavére¢nou praci nebo ziskalo
pokrocilé tituly. Odhadovany median piijmu domécnosti byl 65 357 USD. Studie vedla
k aktualizaci ptvodnich skupinovych norem a nové také pro Groven vzd€lani. Piekvapivé
pohlavi nebylo pro vytvoreni skupinové normy vhodné. Autoti JDI i jini odbornici (Judge et

al., 2001; Kinicki et al., 2002; Smith et al., 1969) vsak poukazuji na to, ze zabyvat se rozdily
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ve spokojenosti mezi pohlavimi je na misté, pfestoze nejsou dostupné normy pro tuto

skupinu.

U skupin, pro které byly vytvofeny normy, byly zjistény nasledujici vlivy na pracovni
spokojenost. V piipadé doby, po kterou zaméstnanec pracuje pro svého zaméstnavatele (angl.
tenure) se setkdme s tzv. honeymoon-hangover effect, coz je efekt typicky naristem pracovni
spokojenosti pfi nastupu do nové prace vystfidanym jejim naslednym poklesem na urcéitou
stabilnéj$i troven (Boswell et al., 2005). Tento efekt ovliviuji pfedev§im dvé skute¢nosti.
Zaprvé zaméstnavatelé maji tendence pii nastupu nového zaméstnance zobrazovat své
organizace a pracovni mista v nadmérné pozitivnim svétle, coz muze podpofit tvorbu
pozitivnéjSich poc¢ate¢nich postoji véetné pracovni spokojenosti (Ashforth, 2001, citovano
v Boswell et al., 2005). Zadruhé nastupu do nové prace mize predchazet dobrovolny odchod
z piedchoziho zaméstnani, kterému piedchazela nizka mira pracovni spokojenosti (resp.
nespokojenost) a tento stav ma potencial rovnéz zvySovat miru pracovni spokojenosti béhem
pocate¢niho obdobi v nové praci (Boswell et al., 2005). Zminény nardst oznacuji Boswell
a kolegové (2005) za ,libdnkovy efekt (angl. honeymoon efect), ktery po néjaké dobé
opadne, nastane ,vystfizlivéni“ (angl. hangover) a pracovni spokojenost poklesne na
pomyslnou zakladni, stabilngjsi troven. S pfibyvajicimi lety, kdy pracovnik setrvava
U zaméstnavatele, Casto roste potteba kariérniho rustu zahrnujici postup z fadové pozice na
vedouci (manaZerskou) pozici. Status vedouciho pracovnika tak mize mit rovnéz vliv na
pracovni spokojenost (Smith et al., 1969). Vyzkumy dale poukazuji na potencionalni vliv
veku na pracovni spokojenost, kdy mizeme pozorovat vys$§i miru pracovni spokojenosti
u starSich zamé&stnanci oproti t€ém mladSim (napi. Lee & Wilbur, 1985). Nicméné vyssi vék je
Casto doprovazen dalsimi proménnymi jako narlstajici délka setrvani v zaméstnani
ovlivitujici finanéni ohodnoceni (zpravidla dochazi k postupnému navySovani) apod., tudiz
nelze povazovat za pfili§ stabilni prediktor pracovni spokojenosti (Bedeian et al., 1992;
Spector, 2022). Vzdeélani vyzkumnici (Gilespie et al., 2016) v ramci norem rozd¢lili do tii
kategorii: (1) dosazené sttedoskolské vzdélani, (2) dosaZzené nebo probihajici vysokoskolské
vzdélani a (3) absolvovani postgradualniho vzdélani v zaméstnani (tzv. graduate work) nebo
dosazeni pokrocilé urovné vzdélani (doktorské a vyssi). Potvrdili predpokladanou korelaci
mezi vzdélanim a finan¢ni piijmem domacnosti (r = 0,36, p < 0,05). S podporou vysledkt
dal§ich studii se ukazuje, Ze vzdé¢lani je relevantnim proménnou ovliviiujici pracovni
spokojenost a ma totozny vliv na normy jako finan¢ni pfijem (Smith et al,, 1969; Kim
& Choi, 2018).
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Nekteti vyzkumnici upozoriiuji na mozny vliv dalSich demografickych faktorti na
vysledna data. Naptiklad rasa nebo druh pracovniho tvazku (hlavni pracovni pomér, zkraceny
uvazek, prace na dohodu (napt. Campione, 2014; Pelly, 2023). Tyto vlivy vSak nebyly zcela
prokazany. Navic v pfipad¢ vlivu rasy u robustni normativni studie Gillespieho a kolegt
(2016) nebyl prokdzany signifikantni vliv rasy na vysledky méfeni dotazniky JDI a JIG. Je
vSak na misté peclivé zvazit, jaké demografické udaje v rdmci méfeni chceme zjistovat

a dobf'e zmapovat jejich potencialni vliv na data.

5.1.2 Work Design Questionnaire (WDQ)

Dotaznik designu prace (WDQ) vytvofeny autory Morgesonem a Humphreyem (2006) méti
21 charakteristik prace. Vychazi z Hackmanova a Oldhamova (1976) modelu charakteristik
prace (viz kapitola 1.4), ktery autofi WDQ piepracovali a rozli§ili tfi hlavni kategorie
charakteristik prace: motivacni, socialni a kontextualni. Motivacni charakteristiky vypovidaji
o uréitém obohaceni prace, tj. Ze je prace motivujici a uspokojujici. Cim vyssi je uroven
téchto charakteristik, tim vy$$i mizeme predpokladat motivovanost a spokojenost jedince.
Prvni kategorie se zaroven déli na dvé subkategorie, kterymi jsou znalostni charakteristiky
a charakteristiky pracovnich ukola (ty zahrnuji iaspekt autonomie). Druhou kategorii jsou
socialni charakteristiky tykajici se SirSiho socidlniho prostfedi, tj interakci uvnitt i vné
organizace. Odrazi socidlni vztahy pracovniku, jejich spolupraci, komunikaci a provazanost
pracovnich ¢innosti. Posledni, kontextualni charakteristiky piedstavuji pracovni prostiedi

a podminky, ve kterych je prace vykonavana.

Dotaznik obsahuje 77 polozek, které jsou rozdéleny do 21 subskal. Jednad se tedy
0 21faktorovy model, ktery se ukazal jako nejvhodnéj$i oproti moznému 18faktorovému
modelu (slucuje 3 subskaly zaméfené na autonomii do jednoho faktoru a provazanost prace
zjistovanou 2 subskalami také do jednoho faktoru) (Morgeson & Humphrey, 2006;
Prochazka, 2020). Vycet jednotlivych subskal je zobrazen v Ptiloze 3.

Vysledky konfirma¢ni faktorové analyzy vypovidaji o adekvatni validité nastroje
a vhodny fit pro 21faktorovy model (¥2 (2618) = 5027, CFI = 0,91, RMSEA = 0,04). Dale
vnitini konzistence originalniho dotazniku ¢ini pramémé o = 0,87, pfi¢emz u jednotlivych
subskal kromé ergonomie neklesa pod hodnotu 0,70 (Morgesonem & Humphreyem, 2006).
Ceska adaptace WDQ vytvofena Prochazkou (2020) potvrzuje vhodnost 21faktorového
modelu a rovnéz vykazuje pfijatelnou validitu (CFI = 0,89, RMSEA = 0,046). Hodnoty

vnitini konzistence subskal se pohybuji v rozmezi 0,76 az 0,96, coz vypovida o jejich
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spolehlivosti az vysoké spolehlivosti méfeni. Pouze subskala socialni opory dosahuje nizsi

hodnoty reliability (0,64).

Souvislost WDQ s JDI a JIG

Z reSerSe odborné literatury predstavené v teoretické Casti této prace vyplyva, Zze existuje
vztah mezi pracovni spokojenosti a designem prace. PiedevS§im mezi celkovou pracovni
spokojenosti a motiva¢nimi charakteristikami prace, které v dotazniku WDQ odpovidaji
dvanacti subskalam (tfi subskaly autonomie, riznorodost ukolt, dileZitost pracovnich ukoli,
identita pracovnich ukoli a zpétnd vazba z pracovni pozice, slozitost prace, zpracovani
informaci, feSeni problému, riznorodost dovednosti a specializace), byl opakované potvrzen
vyznamny pozitivni vztah (napi. Humphrey et al., 2007; Fried & Ferris, 1987; Loher et al.,
1985; Morgeson & Humphrey, 2006; Morgeson et al., 2013). Podrobnéjsi znazornéni vztaha
mezi subSkalami WDQ a pracovni spokojenosti zobrazuje tabulka korelaci v Ptiloze
4 pievzata z metaanalyzy Humphreye a kolegti (2007). Zvlast vyznamny se jevi pozitivni
vztah autonomie a pracovni spokojenosti, ktery prokazuji nejen zminéné studie zaméfujici se
na design prace, ale i dalsi odborna literatura zaméfena na vztah autonomie a pracovni
spokojenosti (napt. Spector, 1986). Dale vysledky studii Morgesona a Humphreyho (2006)
a Prochazky (2020) poukazuji i na signifikantni pozitivni vztah mezi celkovou pracovni
spokojenosti subskalou socidlni opory (WDQ). Tento vztah je pochopitelny, jelikoz jak
uvadime v kapitole 1.4, vztahy na pracovisti vyznamné souviseji se spokojenosti zaméstnanct
(napt. Bowling et al., 2010). Obzvlast u pomahajicich profesi jsou vztahy na pracovisti
a socialni opora dulezité (napt. Utriainen & Kyngas, 2009). Na zakladé¢ literatury a vySe
popsanych vztaht lze piedpokladat pritomnost pozitivni korelace subskal autonomie
a subskaly socidlni opory mé&fenymi WDQ se Skélou celkové pracovni spokojenosti métené

JIG.

5.1.3  Multifacetovy dotaznik pracovni spokojenosti

Multifacetovy dotaznik pracovni spokojenosti (dale budeme pouzivat neoficialni zkraceny
nazev dotazniku ,,MDPS*) je nové vzniklym nastrojem pro méfeni pracovni spokojenosti
vytvofenym Prochazkou a kolektivem (2022). Stejné jako JDI se jedna o facetovy nastroj,
ktery rozliSuje celkem osm 8$kal, z nichz sedm zjis§tuje spokojenost s jednotlivymi aspekty
prace a osma celkovou pracovni spokojenost. Autofi rozliSuji spokojenost s: naplni prace

(pracovni ukoly a ¢innosti, které jedinec vykonava v prib&éhu pracovniho dne), podminkami
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pro vykon prace (pracovni prostiedi a zazemi, které jedinci umoziiuji vykonavat praci
efektivné a v bezpe¢ném a piijemném prostiedi), financnim ohodnocenim (ohodnoceni préace
jedince pro organizaci, podminky a zpisob finan¢niho odméfovani), vedenim (ptistup
ptfimych i nepfimych nadfizenych, jejich zplsob vedeni, vztah s nadifizenymi),
spolupracovniky (kolegové, se kterymi jedinec ptichdzi béhem pracovniho dne do kontaktu,
vztahy s kolegy, atmosféra mezi spolupracovniky), moznostmi profesniho riistu (moznosti
déle v organizaci profesné rust a sméfovat knaplnéni kariérnich cili) a komunikaci
v organizaci (mnozstvi, kvalita a v€asnost informaci, které jedinec potfebuje pro svou praci

a pro své dlouhodobé fungovani v ramci organizace).

Dotaznik obsahuje ¢tyfi polozky pro kazdou $kalu, tj. celkem 32 polozek, pficemz
kazda ze skal je doplnéna otevienou otazkou zjistujici konkrétni diivody miry spokojenosti
s konkrétnim aspektem prace a celkové spokojenosti. Respondent vyjadiuje sviij (ne)souhlas
s jednotlivymi polozkami (napt. ,Jsem spokojen/a stim, jaky objem prace musim
zvladnout.“) na sedmi bodové skale Likertova typu od 1 (zcela nesouhlasim) po 7 (zcela

souhlasim). Zadné ze $kal neobsahuje reverzni polozky (Prochazka et al., 2022).

Doposud byla provedena pilotni studie spolu se tfemi prizkumy ve vybranych
podnicich, které ovétovaly psychometrické kvality ndastroje. Jednotlivé Skaly dotazniku
dosahuji vysoké vnitini (faktorové) konzistence (o > 0,90). Vysledky faktorové analyzy
vykazuji ptijatelné hodnoty faktorové validity (CFI = 0,943, RMSEA = 0,061) a prediktivni
konstruktové validity (se zdvazkem k organizaci; CFl = 0,944, RMSEA = 0,061). Lze tedy
fict, Ze nastroj vykazuje dobré psychometrické charakteristiky. Avsak je tfeba upozornit na
skutecnost, Ze se jedna o pilotni vyzkum a je tfeba na tyto vysledky nahlizet s rozvahou

(Prochazka et al., 2022).
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6 Prehled stanovenych hypotéz

Pro vétsi srozumitelnost a ptrehlednost popisujeme hypotézy, které jsme si stanovili, v této
¢asti prace. Ta navazuje na predstaveni pouzitych metod, ¢imz je umoznéno lepsi porozuméni
stanovenym hypotézdm. Na zaklad¢ reSerSe odborné literatury jsme pro naplnéni cilt

vyzkumu stanovili nékolik hypotéz, které popisujeme uvadime dale v této kapitole.

6.1 Operacionalizované hypotézy

Originalni verze dotazniku JDI a JIG ptedpoklada pétifaktorovy model, ktery je vhodnéjsi nez
jednofaktorovy model a pro JIG piedpoklada jednofaktorovy model (Brodke et al., 2009;
Gillespie et al., 2016). Za ucelem ovéfeni piedpokladané struktury dotazniku si klademe tyto

hypotézy:

e VOI1: Odpovida faktorova struktura ceské adaptace dotaznikii JDI a JIG faktorové
struktufe originalnich dotaznikt JDI a JIG?
e H1la: Pro c¢eskou adaptaci JDI je vhodny pétifaktorovy model, stejné jako
u originalu.
e H1b: Pro ceskou adaptaci JIG je vhodny jednofaktorovy model, stejné jako

u originalu.

Déle k ovéfeni konstruktové (soubézné) validity byl zvolen dotaznik MDPS, ktery zjistuje
totozné faktory jako JDI a JIG. Na zakladé¢ reSerse literatury predpokladame, ze skéla naplné
prace (JDI) odpovida $Skale spokojenosti s naplni prace (MDPS) (tj. méti stejny rys, resp.
konstrukt), skala plat/mzda (JDI) odpovida Skale spokojenosti S finan¢nim ohodnocenim
(MDPS), skala moznosti kariérniho rustu (JDI) odpovida skale spokojenosti S moznostmi
profesniho ristu (MDPS), Skala vedeni (JDI) odpovida Skale spokojenosti s wvedenim
(MDPS), skala lidé v zaméstnani (JDI) odpovida Skale spokojenosti se spolupracovniky
(MDPS) a ze celkova pracovni spokojenost méfend JIG odpovidd celkové pracovni
spokojenosti méfené MDPS. Pro ovéfeni predpokladanych vztahli stanovujeme nésledujici

hypotézy:

e VO2: Mohou skaly MDPS poskytnout dalsi dikazy o validité dotaznika JDI a JIG?
e H2a: Skala napIng prace (JDI) statisticky signifikantné pozitivné koreluje se $kalou

spokojenosti s naplini prace (MDPS).
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e H2b: Skéla plat/mzda (JDI) statisticky signifikantn& pozitivné koreluje se $kélou
spokojenosti s finanénim ohodnocenim (MDPS).

e H2c: Skéala moznosti kariérniho ristu (JDI) statisticky signifikantné pozitivné koreluje
se Skalou spokojenosti s moznostmi profesniho rastu (MDPS).

e H2d: Skéala vedeni (JDI) statisticky signifikantné pozitivné koreluje se $kalou
spokojenosti s vedenim (MDPS).

e H2e: Skala lidé v zaméstnani (JDI) statisticky signifikantné pozitivné koreluje se
Skalou spokojenost se spolupracovniky (MDPS).

o H2f: Skéla JIG statisticky signifikantné pozitivné koreluje se $kalou celkové pracovni
spokojenosti (MDPS).

Z reSerSe odborné literatury piedstavené v teoretické Casti této prace a kapitole 5.1.2 vyplyva,
7e existuje vztah mezi pracovni spokojenosti a ur€itymi aspekty designu prace, resp.
charakteristikami prace (Judge et al., 2010; Loher et al., 1985; Morgeson & Humphrey, 2006;
Morgeson et al.,, 2013). Z dosavadniho poznani vyplyva, ze jedny z nevyznamnéjSich
charakteristik souvisejicich s (celkovou) pracovni spokojenosti jsou autonomie a socialni
opora. Studie pouzivajici WDQ (napi. Humphrey et al., 2007; Morgeson & Humphrey, 2006;
Prochdzka et al., 2020) potvrzuji stiedné silné signifikantni (pozitivni) vztahy mezi
zminénymi charakteristikami (subskalami autonomie a subskalou socialni opory). Otestovani
pfitomnosti zminénych vztahi nam poslouzi k ovéfeni (vnitini) konstruktové validity
dotazniku JIG meéficiho celkovou pracovni spokojenost. Za timto ucelem formulujeme

nasledujici hypotezy:

e VO3: Mohou subskaly WDQ poskytnout dalsi diikazy o validité dotazniku JIG?

e H3a: Subskéla autonomie pii organizovani prace (WDQ) statisticky signifikantné
pozitivné koreluje se skéalou celkové pracovni spokojenosti (JIG).

e H3b: Subskala autonomie rozhodovani (WDQ) statisticky signifikantné pozitivné
koreluje se Skalou celkové pracovni spokojenosti (JIG).

e H3c: Subskala autonomie pii pouziti pracovnich metod (WDQ) statisticky
signifikantné pozitivné koreluje se Skéalou celkové pracovni spokojenosti (JIG).

e H3d: Subskala sociélni opora (WDQ) statisticky signifikantné pozitivné koreluje se

Skéalou celkové pracovni spokojenosti (JIG).
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7 Sbér dat a vyzkumny soubor

7.1 Vyzkumny soubor

Cilovou populaci, na kterou je na§ vyzkum zaméfeny, tvoii zaméstnanci Ceské republiky
pracujici v poméhajicich profesich. Podle slovniku Americké psychologické asociace (APA)
definujeme pomahajici profese (angl. helping professions) jako ,povolani, kterd poskytuji
zdravotni a vzdélavaci sluzby jednotliveim a skupinam, vcetné povolani v oboru psychologie,
psychiatrie, poradenstvi, 1ékafstvi, oSetfovatelstvi, socidlni prace, fyzikalni a pracovni terapie,
uditelstvi a vzdélavani“. Cesky statisticky ufad (CSU) ani registr povolani vyskytujicich se na
Ceském trhu prace tzv. Narodni soustava povolani (NSP) v rdmci svych databazi a statistik
bohuzel nevyclenuji pomahajici profese do samostatné kategorie. Nicméné podle toho, jak
tuto skupinu definujeme, spada podle klasifikace ekonomickych ¢innosti (CZ-NACE) do
dvou sekci, jimiz jsou Zdravotni a socidlni péce a Vzdélavani. Pro obé sekce je typicka
pfevaha zastoupeni Zen oproti muzi, kterd v roce 2021 cinila pies 80 % pro zdravotni
a socialni pé&i a pres 77 % pro vzdélavani (Cesky statisticky ufad, 2022). Piedpokladame tedy

vyraznou pievahu zen nad muzi i v naSem vyzkumném vzorku.

Vzhledem k tomu, Ze sbér dat probihal z velké ¢asti béhem letnich mésict (polovina
cervna az konec zafi), kdy profese jako pedagogiCti pracovnici tvofici vétSinu sekce
Vzdélavani maji dvoumési¢ni dovolenou, zaméfili jsme se pfedev§im na ostatni pomahajici
profese. Respondenti byli vybirani nepravdépodobnostnimi metodami, konkrétné
samovybérem a vybérem pomoci snéhové koule. Soucasti samovybéru byl také zamérny
vybér pies instituce, kdy byly osloveny Pedagogicko-psychologické poradny, Specialni
poradenska centra, Krizova centra a poboc¢ky Ceského Cerveného Kiize a Charity na celém
tizemi Ceské republiky. Kontaktovana byla viechna pracovi§té zminénych instituci, které na

internetu vetejné zptistupnily emailové adresy (obecné nebo na konkrétni zaméstnance).

Vyzkumu se zc¢astnilo celkem 341 respondentd, z nichz zakladni kritéria pro zafazeni
do vyzkumu (zaméstnanci star$i 18 let pracujici minimalné 35 hodin tydné, lidé pracujici
v poméhajicich profesich) spliovalo pouze 246. Z divodu efektivity vyuziti dat jsme se
rozhodli do vyzkumného souboru zahrnout i respondenty pracujici 20-34 hodin tydné.
V opacném piipadé bychom totiz ptisli 0 63 respondenti, tj. vice néz 18 % dat. Kromé vyse
zminénych kritérii doporuéenych autory JDI a JIG (Brodke et al., 2009; Smith et al., 1969)

jsme zvolili dopliujici kritérium, na jehoz zaklad¢ jsme vytadili respondenty ve zkusebni
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dobé¢, tj. zaméstnanci na nevedouci pozici pracujici 3 a méné¢ mésicii a vedouci pracovnici
pracujici 6 a méné mésici. Tento krok jsme uéinili z divodu tzv. libAnkového efektu (viz
kapitola 5.1.1). Po stanoveni dopliujiciho kritéria bylo dodate¢né vyfazeno 9 respondent.
Pouze jeden respondent byl vyfazen z diivodi nevalidniho vyplnéni dotazniki. Konecny
pocet respondenti, kteti vyplnili prvni dotaznik (JDI véetné JIG), ¢ital 299, pficemz zaroven
druhy dotaznik (WDQ) vyplnilo 227 respondenti a vSechny tii dotazniky vyplnilo
219 respondentti. Ubytek respondentd je akceptovatelny vzhledem ke zvolenym statistickym

postupiim a neni nutné, aby respondenti, kteti nevyplnili vS§echny dotazniky, byli vyfazeni.

7.1.1  Specifikace vyzkumného souboru

Celkovy vyzkumny soubor zahrnuty do statistickych analyz ¢ini 299 pracovniki
v pomahajicich profesich, z toho 269 zen (90 %) a 30 muzu (10 %) v praimérném véku 41,88
let (min = 20 let, max = 72 let, SD = 10,84). Nejpocetné&;jsi zastoupeni maji ve vyzkumném
souboru profese sociélni pracovnik/ pracovnice (n = 87, 29,1 %), psycholog/psycholozka
(n=69; 23,1 %), specialni pedagog/pedagozka (n = 56, 18,7 %) a pracovnik /pracovnice
v socialnich sluzbach (n = 23, 7,7 %). Profesnimu zastoupeni odpovida také pievazujici
vysokoskolské vzdélani respondenti (n = 255, 85,3 %), které je pro vykon téchto profesi

nutné.

Pocty respondentti podle kraji byly pomérné vyrovnané. Nejvice 0sob uvedlo, ze
vykonava svou profesi ve Zlinském kraji (n = 56, 18,7 %) a v Hlavnim mésté Praha (n = 40,
13,4 %) a nejméné v Karlovarskem kraji (n=5, 1,7 %) a Kralovehradeckém kraji (n = 9,
3 %).

Préci na vedouci pozici uvedlo 71 respondenti (23,7 %), zbyli respondenti pracovali
na nevedoucich ¢i nemanazerskych pozicich. Primérna redlna pracovni doba respondentti
byla 39,07 hodin tydng, pfi¢emz téméf polovina respondentit (n = 144, 48,2 %) uvedla, ze
pracuji pfesné 40 hodin tydné a 66,89 % uvedlo, Ze pracuji v rozmezi 35 az 45 hodin tydné.
Délka pracovniho poméru, jinymi slovy délka setrvani na aktualni pracovni pozici byla
Vv praméru 117,5 mésict (min = 5 mésicu, max = 504 mésict, SD = 108,66). Podrobné&ji

charakteristiky vyzkumného souboru popisuje nasledujici tabulka.
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Tab. 4: Deskriptivni charakteristika vyzkumného souboru

Proménné Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost [%0]
Vek
<20 2 0,7
21-29 57 19,1
30-39 63 21,1
40-49 97 32,4
50-59 71 23,7
60-69 8 2,7
>70 1 0,3
Profese
Lékar / 1ékarka 2 0,7
Zdravotni sestra / zdravotni bratr 17 5,7
Fyzioterapeut / fyzioterapeutka 3 1,0
Psychiatr / psychiatricka 1 0,3
Psycholog / psycholozka 69 23,1
Pracovnik / pracovnice v socialnich 23 7,7
Sacialni pracovnik / pracovnice 87 29,1
Specialni pedagog / pedagozka 56 18,7
Krizovy intervent / krizova interventka 9 3,0
Jini pedagogicti pracovnici 10 3,3
Jiné 22 7,4
Nejvyssi dosazené vzdélani
SS bez maturity 1 0,3
SS s maturitou 26 8,7
VOS (vyssi odborna $kola) 16 54
VS (Bc.) 52 17,4
VS (Mgr., Ing.) 185 61,9
VS (Ph.D., MUDr. a vys§i) 18 6,0
Jiné 1 0,3
Kraj vykonu profese
Hlavni mésto Praha 40 13,4
JihoCesky kraj 13 4,3
Jihomoravsky kraj 24 8,0
Karlovarsky kraj 5 1,7
Kraj Vysocina 10 3,3
Kralovéhradecky kraj 9 3,0
Liberecky kraj 14 4,7
Moravskoslezsky kraj 35 11,7
Olomoucky kraj 29 9,7
Pardubicky kraj 22 7,4
Plzeiisky kraj 14 4,7
Stredocesky kraj 12 4,0
Ustecky kraj 16 5,4
Zlinsky kraj 56 18,7
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7.2 Sbér dat a prabéh vyzkumu

Vzhledem k zaméfeni, resp. Gc¢elu naseho vyzkumu jsme zvolili kvantitativni design a jako

formu jsme pouzili dotaznikové Setteni.

Proces ptekladu dotaznikd JDI a JIG byl realizovan studentkou Pryianky Choudhary,
na kterou jsme pak navézali s findlnimi Upravami ¢eské adaptace nastroju. Studentka nejprve
oslovila vyzkumny tym JDI za ucelem poskytnuti dotaznikd a schvaleni jejich vyuziti za
vyzkumnymi ucely. Po ziskdni nejnovéjsi revize dotaznikli (z roku 2009), ptislusného
manudlu a po svoleni vyzkumného tymu K pouziti nastroje zahdjila proces piekladu
dotaznik. Za timto ucelem byla vyuzita metoda zpétnych transakci. Jako prvni byla
provedena transakce do ceStiny Ctyfmi na sob& nezavislymi piekladateli a vybrana
nejvhodnéj$i verze. Nasledné dva (bilingvni) ptekladatelé uskutecnili zpétny pieklad do
anglitiny, byly porovnany a konzultovany odliSnosti v ptekladu nasledované tpravami
dotazniki (ptfiklad piekladu z anglického do ceského jazyka viz ptiloha 5). V této fazi
ptekladu jsme nastroj prevzali. Z diivodi, ze pieklad obsahoval instrukce odpovidajici formé
administrace tuzka-papir provedli jsme drobné Upravy znéni instrukci tak, aby odpovidaly
online administraci. Konkrétn¢ se jednalo o zménu pokynu , Napiste* na ,,Vyberte®. Nasledné
pro ovéfeni srozumitelnosti Ceské adaptace dotaznikli pro respondenty (predevSim uvodnich
instrukci k jednotlivym skalam) byl pieklad administrovan 7 respondenty za ucelem ziskéani
zpétné vazby. Na zaklad¢ zpétnych vazeb a opétovné konzultace s odborniky byly provedeny
finalni Gpravy (napf. zména nazvu skaly Plat na Plat/mzda; nahrazeni oznaceni ,,dohled* vice
neutralnim vyrazem ,,vedeni* u Gvodni instrukce $kaly vedeni). Znéni polozek bylo upraveno
pouze ve dvou piipadech (zména polozky ,Dobré ptilezitosti ke kariérovému ristu® na
,Dobré pftilezitosti ke kariérnimu ristu® soufasné se zménou nazvu piislusné Skaly
Z Moznosti kariérového rustu na Moznosti kariérniho ristu; zména sklonovani polozky
,Spatné planovani na ,,Spatné planujici“ u $kaly Vedeni) a u skaly Plat/mzda bylo nutné na
zaklad¢ ptidani oznaceni ,,mzda“ doplnit Zensky rod u nékterych polozek (napt. polozka

»Spravedlivy* byla upravena na “Spravedlivy/a®).

Oslovovani respondentti probihalo online formou. V prvni fazi byla nabidka ucasti ve
vyzkumu sdilena pies socialni sité (Facebook, LinkedIn) a skrze sdileni, které tyto platformy
umoziuji. Ve druhé fazi byly prostiednictvim emailu osloveny vybrané instituce nebo piimo
zaméstnanci danych instituci (jednalo se o Pedagogicko-psychologické poradny, Specialni
poradenska centra, Krizova centra a pobocky Ceského Cerveného Kiize a Charity na Gizemi

Ceské republiky, na které bylo mozné dohledat emailové kontakty). Timto zpiisobem bylo
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osloveno pfiblizné 2000 lidi. V posledni fazi byla opét sdilena nabidka ucasti ve vyzkumu
pfes zminéné socidlni site.

Vyzkum probihal v obdobi 6. ¢ervna 2023 az 1. fijna 2023 rovnéz online formou ptes
MindMap Diagnostic Methods (MMDM). MMDM je software ve formé online aplikace,
uréeny k vyvoji, administraci a vyhodnoceni psychodiagnostickych metod (zejména
testovych). Spravuji ho vyhradné odbornici pod zastitou Univerzity Palackého v Olomouci,
diky ¢emuz byla zajisténa vysokd mira ochrany ziskanych dat v porovnani s vefejné
dostupnymi platformami pro sbér dat. Kromé této vyhody systém také umoziiuje pribézné
ukladani dat, coz zaru¢uje vyrazné mensi ztraty dat. Jednotlivé dotazniky bylo nutné sparovat,
avSak zaroven bylo nutné zachovat anonymitu respondentli. Za timto u¢elem byli na zacatku
administrace respondenti pozadani k vytvoteni vlastniho unikatniho kodu, ktery se skladal ze
sedmi znakd (prvnich dvou pismen jejich kiestniho jména, prvnich dvou pismen kiestniho

jména jejich matky a poslednich tfi ¢islic jejich telefonniho ¢isla).

Administrace vSech tii dotaznikli vyzaduje investici pomérné¢ velkého mnoZstvi ¢asu
(vice nez 40 minut). Proto byly ke sniZeni ,mortality béhem vyzkumu vyuzity prvky
gamifikace. Ta byla uskute¢néna pomoci vytvoteni dvou plakati a souhrnného edukativniho
textu, které byly respondentim prezentovany postupné po vyplnéni kazdého dotazniku.
Plakaty obsahovaly (1) praktickou informaci z oblasti psychologie, (2) vtip, a (3) motiva¢ni
text odkazujici na to, co se dozvi na dal§im plakatu a v zavére¢ném shrnuti (v souhrnném

edukativnim textu). Ukazku gamifikace nabizime v Ptiloze 6.
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8 Etické aspekty vyzkumu

Vyzkum byl proveden v souladu s etickymi zadsadami Ethical principles of psychologists and
code of conduct (American Psychological Association, 2017) a pravnimi normami CR.
Respondenti byli pfed zahajenim administrace vV uvodnim textu informovani o ucelu, cilech
studie, jejich autorech a zaStitujici organizace (tj. Katedra psychologie UPOL), prib&hu
a ptiblizné délce administrace, dobrovolnosti ucasti a moznostech odstoupeni. Souhlas
S ucasti a zpracovanim dat udélili pokraCovanim na nasledujici Casti testové baterie. VSichni

ucastnici vyzkumu byli star$i 18 let, tudiz souhlas zakonného zastupce nebylo nutné ziskavat.

Aby byla zachovéna anonymita respondentl, byli pozddani o vytvofeni vlastniho
unikatniho kdédu (popis viz ptedchozi kapitola), ktery slouzil pro sparovani dat jednotlivych
dotaznikh vramci MMDM. Zaroven koéd bylo mozné vyuzit pro piipady, kdyby se
respondenti rozhodli zrusit svou tcast ve vyzkumu, kdy staéilo nahlasit ptislusny kod
s zadosti o vyfazeni. Tak mohli u€init pomoci emailového kontaktu na autorku, ktery jim byl
poskytnut v avodni instrukci i po vyplnéni vSech tfi dotazniki. Na autorku se mohli

respondenti obratit také v pripadé jakychkoliv dotazi v souvislosti s vyzkumem.

Respondenti obdrzeli po vyplnéni kazdého dotazniku odménu v podobé letdku
obsahujiciho uzitecné tipy a techniky (z oblasti psychologie) do zivota a vtipu. Po vyplnéni
vSech dotaznikli ucastnici obdrzeli souhrn téchto informaci spolu s dalSimi praktickymi

informacemi a odkazy na zdroje a videa.
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9 Préace s daty a vysledky vyzkumu

Data jsme z aplikace MMDM ziskali ve formé excel souboru. Prvotni Upravy (pojmenovani
polozek, reverzni skérovani polozek, zména kddovani polozek JDI a JIG apod.), ocisténi dat
(napf. vyfazeni tzv. straight line odpovédi neboli nevalidnich odpovédi; vyfazeni jinych
profesi, nez jsou pomahajici) a vypocet hrubych skért metod pro jednotlivé $kaly pomoci
souctu prislusnych skort polozek jsme provedli v programu Microsoft Excel 2016. Postup pii
upravé a kodovani dat byl provedeny v souladu s instrukcemi manualu dotazniki. Reverzni
polozky byly oznageny ptiponou ,, r*“ (vycet poloZzek viz ptiloha 7). Pro analyzu dat jsme
vyuzili programy IBM SPSS 25 a Jamovi (verze 2.3.28).

Jako prvni jsme zjistovali rozdéleni dat, tj. testovali jsme normalitu ziskanych dat.
Normalitu jsme posuzovali pomoci Q-Q grafii v kombinaci s histogramy pro jednotlivé skaly
JDI a pro JIG. Vysledky poukazuji na absenci normalniho rozdéleni dat, resp. data
nepfipominaji normalni rozdéleni. Ani po transformaci pozorované proménné pomoci
piirozené¢ho logaritmu jsme u zadné Skaly neobdrzeli normalni rozdéleni. Ackoliv se stiedni
hodnoty kumuluji kolem normalu, pozorujeme zaroven velkou deviaci ziskanych dat od
piredpokladané deviacni kiivky normalniho rozdé€leni a pritomnost mnozstvi odlehlych hodnot
(tzv. outliers). Histogramy jednotlivych skal v komparaci s piislusnymi Q-Q grafy ve vétsiné
piipadi poukazuji na Poissonovu distribuci nebo kombinaci Poissonovy a Gamma distribuce
dat. Absenci normalniho rozdéleni dat potvrzuji i Kolmogorav-Smirnoviv a Shapiro-Wilkav
test, které u vSech s$kal vysly statisticky vysoce signifikantni (p < 0,001). Velmi podobné
rozdéleni dat pozorujeme i v piipadé subskal dotazniku MDPS a WDQ, u kterych tvar
histogtamti v kombinaci s Q-Q grafy pro jednotlivé subskaly nepiipominaly normalni
rozdéleni a byly pfitomny znaéné odchylky od predpokladanych deviacnich kiivek
normalniho rozdéleni. Zjisténé rozdéleni dat zohlediujeme pti dalsi praci sdaty a pro

nasledujici analyzu volime pouziti neparametrickych metod.

9.1 Reliabilita nastroji

Pro ovéfeni reliability nastroji jsme pouZili ukazatel vnitini konzistence. Zvolili jsme
McDonaldtv koeficient omega, ktery odhaduje procento rozptylu zptsobeného faktory pro
vsechny polozky dohromady a na rozdil od ¢astéji pouzivaného Crobachova koeficientu alfa
neni zatiZzeny pfedpokladem tau ekvivalence, tj. pfedpokladem, Ze vSechny polozky maji

stejné faktorové naboje (Hayes & Coutts, 2020). Doporucena hodnota koeficientu alfa
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iomega je 0,7 a vyssi, pfiCemz zaroven plati, Ze s nartistajicim poctem polozek zpravidla
hodnota koeficientu roste. Vypocet koeficientu omega program SPSS neumoziuje, proto jsme
I vtomto pfipadé vyuzili k analyze program Jamovi. Vysledky vnitini konzistence

jednotlivych skl prezentuje nésledujici tabulka.

Tab. 5: Vnitfni konzistence jednotlivych §kal JDI a dotazniku JIG

JDI facety a JIG McDonaldova ®
Napln prace 0,844
Plat/mzda 0,894
Moznosti kariérniho rustu 0,848
Vedeni 0,926
Lidé v zaméstnani 0,922
Prace obecné (JIG)* 0,880

Pozn.: *modifikovany model

Vsechny pozorované hodnoty lze shledat jako uspokojivé a oba dotazniky za reliabilni
Z hlediska vnitini konzistence. Soucasn¢ uvadime i hodnoty vnitini konzistence pro zbylé
dotazniky. Skaly MDPS také prokazaly adekvatni vnitini konzistenci (o = 0,87 az 0,96).
V piipadé WDQ vSechny subskaly kromé subskal ergonomie (w =0,69) a pracovni
podminky (o = 0,65), jejichz hodnoty se pohybovaly tésné¢ pod doporuc¢enou hodnotou,
vykazovaly adekvatni vnitini konzistenci (o = 0,75 az 0,96). JelikoZ se subskaly ergonomie
a pracovni podminky skladaji pouze ze 3 a 5 polozek, coz mize byt dle diive popsaného
piedpokladu diivodem nizsi hodnoty koeficientu o, shleddvame hodnoty téchto subskal také

za ptijatelné.

9.2 Faktorova struktura JDI a JIG

Pro ovéfeni faktorové struktury JDI jsme aplikovali konfirmaéni faktorovou analyzu (dale
pouze CFA) za vyuziti prostiedi programu Jamovi. Vzhledem k povaze dat jsme v programu
vyuzili balicek SEM, ktery je obdobny balicku lavaan v programu R studio, a ktery nabizi
algoritmy umoznujici polychorické korelace v ramci CFA. Ovétovali jsme shodu faktorové
struktury  dotaznikti s originaly, tj. vhodnost pétifaktoroveho modelu pro JDI

a jednofaktorového modelu pro JIG.
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Oba dotazniky obsahuji velmi kratké stupnice s nucenou volbou. Pro takovy typ dat
neni vhodné pouziti Personovy korelace, jelikoz by mohlo dojit k podhodnoceni odhadu
korelace (Urbanek et al., 2011). Zaroven i vzhledem ke zjisténému rozdéleni dat nelze
aplikovat Persontiv korela¢ni koeficient. Z téchto divodu jsme pii realizaci CFA pouzili
odhadovaci algoritmus polychorickych korela¢nich koeficient, tzv. WLSMV (weighted least
square mean and variance). Tento algoritmus umoziiuje vypoclty s Kategorialnimi
i ordinalnimi proménnymi jako jsou ty v pfipadé¢ JDI a JIG, ¢imz poskytuje leps$i odhady
faktorovych zatézi 1 jejich standardnich chyb. Zohlediiuje zaroven 1 data jejichz rozdéleni se
neblizi normalnimu (Soukup, 2021). Aplikace §ikmé nebo ortogonalni rotace neméla vliv na
kvalitu modelu. V souladu s teorii piedpokladajici neprovazanost faktori JDI vystupy

prezentujeme v kolmé rotaci metodou Varimax.

Pro posouzeni vhodnosti modelu, resp. dobrého fitu modelu a jeho pfijeti posuzujeme
nékolik parametrt kvality. Jsou jimi hojn¢ pouzivané indexy Comparative fit index (CFI)
a Tucker-Lewis index (TLI) vypovidajici o tom, zda nami navrhovany model odpovida
zékladnimu modelu (nejlepsimu moznému modelu). Doporu¢ované hodnoty téchto ukazateli
vypovidajici o dobrém fitu jsou > 0,95, pticemz ¢im vice se hodnota blizi hodnot¢ 1, tim leps$i
je fit modelu (Hu & Bentler, 1998). Dale sledujeme index Root mean square of approxiamtion
(RMSEA, pro 90 % konfiden¢ni interval) ptedstavujici odmocninu ze stfedni ¢tvercové
chyby, vypovidajici o chybovosti navrhovaného modelu. Pro tento index naopak plati, ¢im
niz$i hodnota (blizko hodnoté 0), tim mensi chybovost modelu. Model lze povazovat za
piijatelny nabyva-li index hodnot nejvySe 0,08 a za hodnoty vypovidajici o dobrém fitu
modelu povazovat RMSEA < 0,05 (Browne & Cudeck, 1993). Pro druhy ukazatel
vypovidajici o tom, jak dobfe model reprezentuje data tzv. Standardised root mean square
residual (SRMR), plati stejné podminky a parametry pro pfijeti modelu jako pro RMSEA.
Index SRMR vsak pfi posuzovani vhodnosti modelu nezohlediujeme, jelikoz tento neni
vhodné jeho pouziti u dat, jejichz rozdéleni se neblizi normalnimu (Pavlov et al., 2021).
Poslednim ukazatelem, ktery ve vysledcich uvadime je chi-kvadrat rozdé€leni (y2) a stupné
volnosti modelu (df). Ukazatel ¥2 je vSak pomérné strikini a jeho hodnota je ovlivnéna
velikosti souboru. U vétsich vzorka (n > 100) je doporucovano posuzovat pouze podil ¥2 a df.
Kritérium pro hodnoty tohoto podilu vypovidajici o dobrém fitu modelu jsou 2 az 5 jednotek
(Soukup, 2021). Pti posuzovani vhodnosti modelit posuzujeme pravé tento parametr nikoli
hodnoty chi-kvadrat testu samotného. Vysledky konfirmaéni faktorové analyzy

prezentuje Tab. 6.
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Tab. 6: Konfirmacéni faktorova analyza JDI a JIG

RMSEA 90 % CI
Dotaznik 12 df CFlI TLI RSMEA spodni horni
JDI (5 faktorti) 3575 2474 0,980 0,979 0,039 0,036 0,041
JIG (1 faktor)* 354 133 0,977 0,973 0,075 0,065 0,084

Pozn.: ¥2 = chi-kvadrat test. df = stupné volnosti. CFl = Comparative fit index. TLI = Tucker-Lewis index.
RMSEA = Root mean square of approximation. CI = confidence interval. *modifikovany model pro JIG.

Pétifaktorovy model pro JDI spliuje kritéria kvality ve vSech pozorovanych indexech
(podil 2 a df < 1,5, CFIl, TLI > 0,97, RMSEA < 0,04). Pro dosaZeni stanoveného
vyzkumného cile spocivajiciho v ovéfeni psychometrickych vlastnosti JDI jsme si kladli
otazku, zda ceska adaptace JDI ma pétifaktorovou strukturu stejné jako originalni anglicka
verze dotazniku. Vysledky potvrzuji vhodnost pétifaktorového modelu pro JDI, ¢imz

poskytuji dtikazy pro (vnitini) konstruktovou validitu dotazniku JDI. Timto pFijimame Hla.

Kompletni vysledky faktorovych naboju pro jednotlivé polozky JDI a jejich
piisluSnost K jednotlivym faktorim jsou soucasti pfilohy 7. Z podrobnéjsich vysledku
pozorujeme niz§i hodnoty standardizovanych faktorovych naboji (oznacované jako )
u polozek w10 (,,uzite¢na), wl2_r (,jednoducha), wl7 (,jsou vidét vysledky*) v ramci
faktoru spokojenost s naplni prace (B > 0,4). Hodnoty nad 0,3 lze povazovat za ptijatelné
(Urbanek et al., 2011). Extrémné nizky naboj s hodnotu = 0,27 v8ak pozorujeme U polozky
s6 (,,vlivné*) nalezici faktoru spokojenost s vedenim. Takto nizkd hodnota znaci, ze polozka
s6 minimalné ptispiva k popsani méfeného faktoru. Konkrétné pouze 7,3 % hodnoty polozky
s6 je ovlivnéno faktorem spokojenosti svedenim. Lze shrnout, ze faktory dostate¢né syti
polozky v souladu s teorii vyjma polozky $6, jejiz standardizovany faktorovy naboj je vyrazné

niz8i nez u zbylych polozek.

Modifikaéni indexy zobrazuji, Ze rezidua nékterych poloZek maji tendence korelovat
mezi sebou, ale i korelovat s jinymi faktory. V piipadé korelace rezidui polozek mezi sebou
se jednalo napiiklad o korelace u polozek w2_r (,,rutinni*) s wl3_r (,,opakujici se) nalezici
do faktoru spokojenosti s naplni prace a u polozek p3_r (,,s pfijmem sotva vyjdu®) s p8
(,,dostateény/a pro mé vydaje”) nalezici do faktoru spokojenosti s platem/mzdou.
K modifikaci modelu jsme vsak nepfistoupili z davodt, ze navrhované korelace mély
zanedbatelny vliv na kvalitu modelu. Nejsilngjsi tendence korelovat s jinymi faktory jsme

pozorovali u polozek w7 (,,spolecensky cenéna®) a w3 (,,uspokojujici*) patticich do faktoru
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spokojenosti s naplni prace. Modifika¢ni index udaval, Ze pii pfipusténi korelace rezidua
polozky w7 s faktorem spokojenosti s platem/mzdou a s faktorem spokojenosti s vedenim
dojde ke zlepseni modelu. Nejvyznamnéjsi zlepSeni bylo ocekavané pii ptipusténi korelace
rezidua polozky w7 s faktorem spokojenosti s platem/mzdou, kdy by se hodnoty chi-kvadrat
testu snizily 0 134,7 jednotek. K dal§imu zlepseni modelu by pak doslo v ptipadé ptipusténi
korelace rezidua polozky w3 s faktory spokojenosti s vedenim a spokojenosti s lidmi
v zamé&stnani. Navrhované modifikace nejsou z hlediska teoretické koncepce dotazniku
ptipustné, piesto je zde uvadime, jelikoZ mohou vypovidat o potencidlni problemati¢nosti

téchto polozek.

Pro dotaznik JIG méfici celkovou pracovni spokojenost teorie predpoklada
jednofaktorovou strukturu. Jednofaktorovy model s ukazateli shody y2 = 473, df = 135, CFI =
0,965, TLI = 0,960 a RMSEA = 0,092 (CI90% = 0,083 — 0,101), jsme shledali jako
nevyhovujici a pfistoupili jsme k jeho modifikaci (ptivodni model znazornuje Obrazek 3:
Pivodni model JIG). Na zakladé modifikacnich indexd vypovidajicich o tendenci rezidui
nékterych polozek vzajemné korelovat jsme ucinily zmény v modelu. Povolili jsme korelace
chybovych slozek (rezidui) u polozek JiG3 (,,skv€l¢) ~~ JiG15 (,,vynikajici®) a JiG16_r
,mizerné*) ~~ JiG18 r (,,zalostné*), u kterych byl zaroven patrny sdileny vyznam slov.
Modifikovany model prezentovany na Obrazku 4 vykazuje jiz pfijatelné hodnoty ukazatelt
shody sdaty: y2 = 345, df = 133, CFl = 0,977, TLI = 0,973 a RMSEA = 0.075
(C190% = 0,065 — 0,084). Na zakladé vySe popsanych vysledkii vypovidajicich o (vnitini)
konstruktové validité dotazniku JIG potvrzujeme vhodnost jednofaktorového modelu pro JIG

a prijimame hypotézu H1b.

Standardizované faktorové naboje polozek JIG vykazuji vyjma polozky JiG9 (,,horsi
nez vétSina®, B = 0,30) dostatecné vysokou hodnotu. Jinymi slovy, v§echny poloZzky kromé
JiG9 po modifikaci modelu adekvatné syti faktor celkové pracovni spokojenosti (jednotlivé

hodnoty zobrazuje Obrazek 4).
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Obrazek 3: Pivodni model JIG

NiG17 ? 4 JG2_r

Obrazek 4: Modifikovany model JIG

[sicto]  [Uice]
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9.3 Konstruktova validita JDI a JIG

Pro ovéfeni konstruktové (soubézné) validity JDI a JIG jsme pouzili metodu Spearmanova
korela¢niho koeficientu. Podle doporuceni Evanse (1996), korelace o hodnoté¢ vétsi nez 0,6
povazujeme za silné vztahy. Vysledky vypovidaji o statisticky vyznamnych stfedné silnych
pozitivnich korelacich mezi Skalami méficimi spokojenost s néplini prace (rs=0,494,
p <0,01), moznostmi kariérniho (profesniho) ristu (rs = 0,470, p < 0,01), alidmi
v zaméstnani (spolupracovniky) (rs = 0,566, p < 0,01). Dale signifikantni silne pozitivni
korelace pozorujeme u $kal spokojenosti s vedenim (rs = 0,802, p < 0,01), platem/mzdou
(finanénim ohodnocenim) (rs = 0,657, p < 0,01) a u celkové pracovni spokojenosti (rs = 0,654,
p < 0,01). Vsechny pozorované vztahy jednotlivych S$kal zobrazuje korelaéni matice
v priloze 8. Timto jsme ziskali diikazy pro konstruktovu validitu ¢eské adaptace dotaznikii

JDI a JIG a prijimame hypotézy H2a — H2f.

Soucasné, jak predpoklada teorie (Dalal, 2013; Ironson et al., 1989), skala naplné
prace (JDI) nejvice koreluje se Skalou celkové pracovni spokojenosti, resp. s dotaznikem JIG
(rs=0,605, p < 0,01). Tento vysledek lze povazovat za dal$i dikaz (vnitini) konstruktové
validity dotazniku JDI.

9.4 Kriterialni validita JIG

Na zaklad¢ tieti vyzkumné otazky se snazime ovéfit kriterialni validitu JIG za pomoci
dotazniku WDQ. Pouzili jsme k tomu metodu Spearmanova korela¢niho koeficientu. Piehled
vSech korelaci (mezi JDI, JIG a WDQ) prezentujeme v ptiloze 9. V souvislosti s ovéfenim
kriteridlni validity JIG piedpokladame stfedn¢ silné pozitivni vztahy mezi celkovou pracovni
spokojenosti a ttemi subskalami autonomie (autonomie pii organizovani prace, autonomie
rozhodovani, autonomie pii pouziti pracovnich metod) a celkovou pracovni spokojenosti.
Rovnéz predpokladame pozitivni vztah mezi socidlni oporou a celkovou pracovni

spokojenosti.

Vysledky jsou v souladu s piedpokladem a poukazuji na statisticky signifikantni
sttedn€ silné korelace mezi Skalou celkové pracovni spokojenosti (JIG) a subskalami
dotazniku WDQ autonomii pii organizovani prace (rs = 0,338, p < 0,01), autonomii
rozhodovani (rs = 0,431, p < 0,01, autonomii pti pouziti pracovnich metod (rs = 0,392,

p <0,01) a sociélni oporou (rs = 0,425, p < 0,01). Prezentované vysledky poskytuji dikazy
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0 kriteridlni validité¢ dotazniku JIG a na jejich zdklad¢ pFijimame hypotézy H3a, H3b, H3c
a H3d.

9.5 Parametry vyzkumného souboru

Posledni kapitolu zabyvajici se vysledky vénujeme deskriptivni statistice. Jelikoz se jedna
oanalyzu nad ramec ndmi kladenych vyzkumnych cili, uvadime zde pouze vybrané

vysledky.

Nasledujici tabulka prezentuje zakladni deskriptivni charakteristiky skére JDI a JIG
pro vSechny respondenty. Vysledky ukazuji, Ze pramérné byli nejvice respondenti
(ptedstavujici populaci pracujici v pomahajicich profesich) spokojeni s lidmi v zaméstnani.
Naopak nejméné byli spokojeni s moznostmi kariérniho riistu. Respektive lze fict, ze
s moznostmi kariérniho ristu byli respondenti zna¢né nespokojeni. Rovnéz s platem/mzdou

byli respondenti velmi malo spokojeni.

Tab. 7: Deskriptivni charakteristiky JDI a JIG

Spokojenost s Primér Median Min. Max. SD
naplni prace (JDI) 40,67 44,00 7 54 9,50
platem/ mzdou (JDI) 12,93 13,11 0 27 8,27
moznostmi kariérniho ristu (JDI) 4,43 5,49 0 27 5,52
vedenim (JDI) 37,45 38,85 0 54 14,04
lidmi v zaméstnani (JDI) 43,53 43,86 6 54 11,85
CPS (JIG) 41,64 42,86 0 54 9,78

Pozn.: n =299. M = primér. SD = smérodatna odchylka. CSP = celkova pracovni spokojenost.

V celkoveé pracovni spokojenosti napii¢ kraji nepozorujeme vyrazné rozdily. Nejvice
byli spokojeni respondenti pracujici v Usteckém kraji (n = 16) s pramérnou hodnotou celkové
pracovni spokojenosti 43,64 a Kralovehradeckém kraji (n=9), kde jejich spokojenost
dosahovala primérné hodnoty 43. Nejméné spokojeni byli pak respondenti pracujici
V Plzeniském (n = 14) aJihomoravském kraji (n = 24), kde jejich celkova spokojenost

dosahovala v priméru hodnot 36,29 a 38,38.

Vétsi rozdily pozorujeme v pramérnych hodnotadch spokojenosti s jednotlivymi
aspekty préce a celkové pracovni spokojenosti u ruznych profesi. V nasledujicim grafu jsou
zobrazeny primérné hodnoty spokojenosti pro vSechny pozorované profese kromé téch

S zadnym nebo pfili§ nizkym poctem respondentl. Profese, které jsme do grafu nezaradili,
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Jsou zachranai/zachranaika (n = 0), psychiatr/psychiatricka (n = 1), 1ékai/lékatka (n = 2)
a fyzioterapeut/fyzioterapeutka (n = 3).

Graf 1: Deskriptivni charakteristiky JDI a JIG podle profese
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Snépini prace byly nejvice spokojeni respondenti pracujici jako krizovi
interventi/krizové interventky (n =9, M = 44,56) a nejmén¢ respondenti, ktefi pracuji v jinych
pomahajicich profesich (n = 22, M = 37,77). S platem ¢i mzdou byly velmi malo spokojené
vSechny profese, kdy nejvySSich primérnych hodnot dosahovali opét krizovi
(n=10, M = 8,70). Extrémné nizkych primérnych hodnot dosahovaly vSechny profese pti
hodnoceni spokojenosti s moznostmi kariérniho rstu. Nejvyssi ale stale velmi nizké hodnoty

Vv

(n=9, M = 2,67). Hodnoty spokojenosti s vedenim byly znatelné vyssi, kdy opét nejvyssich
hodnot dosahovali krizovi interventi/krizove interventky (n =9, M = 42,56), zatimco nejnizsi
hodnoty vykazovali zdravotni sestry/bratii (n =17, M = 28,29). S lidmi v zaméstnani byli pak
nejvice spokojeni jini pedagogitti pracovnici (n=10, M = 48,60) a nejméné zdravotni
sestry/bratti (n = 17, M = 31,94). Primémné hodnoty celkové pracovni spokojenosti

pozorujeme pomérné¢ vysoké u vSech profesi, pficemz nejvys$si byly u krizovych
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v v

sluzbach (n =23, M = 38,04).

Jako posledni uvadime hodnoty pracovni spokojenosti v zavislosti na tom, zda
respondent pracuje na vedouci pozici ¢i nikoliv. Rozdily mezi témito dvéma skupinami
vedoucich a nevedoucich, resp. manazerskych a nemanazerskych pracovnikii pozorujeme

minimalni. Konkrétni hodnoty prezentujeme v tabulce nize.

Tab. 8: Deskriptivni charakteristiky JDI a JIG podle vedouci pozice

Spokojenost Spokojenost s Spokojenost s Spokojenost s Spokojenost s Celkova

s naplni platem/ moznostmi  vedenim (JDI) lidmiv pracovni
prace (JDI) mzdou (JDI)  kariérniho zamé&stnani  spokojenost
Vedouci pozice rustu (JDI) (JDI) (JIG)
Ano Primér 42,45 13,11 5,49 36,85 43,86 42,86
(M=71) " Medisn 44 14 3 40 48 44
SD 6,85 8,12 6,32 14,09 11,54 7,68
Min. 14 0 0 3 12 16
Max. 54 27 27 54 54 54
Ne Pramér 40,11 12,87 4,10 37,65 43,43 41,26
(n=228) \egian 42 12 3 42 48 44
SD 10,14 8,34 5,21 14,05 11,97 10,34
Min. 7 0 0 0 6 0
Max. 54 27 24 54 54 54
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10 Diskuse

V této kapitole nejprve predstavujeme hlavni vysledky vyzkumu a zda bylo dosazeno cili
prace. Soucasné diskutujeme uskali a limity naseho vyzkumu a na zavér poskytujeme navrhy

pro dalsi vyzkumy a aplikaci do praxe.

Prvnim stanovenym cilem bylo dokoncéeni rozpracovaného piekladu dotaznikit JDI
aJIG. Jeho naplnéni spocivalo predev§im v Gpravé jiz pieloZzeného obsahu originalnich
dotazniki do podoby vhodné pro online administraci, v drobnych Upravach obsahu
avoveéfeni srozumitelnosti instrukce dotazniki pro respondenty. Dotazniky jsme
implementovali do prostiedi softwaru MMDM slouziciho mimo jiné k online administraci
a vyhodnocovani psychodiagnostickych metod. Volba pravé této platformy s sebou nese
mnozstvi vyhod. Je spravovana odborniky z Univerzity Palackého v Olomouci, diky ¢emuz je
zajisténo bezpecné uchovavani dat a Vv piipadé dalSich vyzkuml umoziuje snadnou
manipulaci s dotazniky a jejich spravovani. Diléi ukony tykajici se zmén v piekladu jsme
konzultovali s autorkou piekladu a odborniky. Nicméné nelze vyloucit riziko chyb v piekladu,
jelikoz nékteré pojmy v originalnim anglickém jazyce neumoziuji doslovny pieklad do
Ceského jazyka. Tato obava se potvrdila v souvislosti s vysledky vyzkumu, kdy jsme odhalili
potencialni Uskali v piekladu nazvu a instrukce skaly vedeni. Problematice se budeme blize
vénovat dale v textu v ¢asti zaméfené na vysledky analyzy faktorové struktury ndstrojt.
Stanoveny cil dokoncit Cesky pieklad dotazniki JDI a JIG jsme vSak navzdory potencidlnim

uskalim naplnili.

Druhym cilem nasi studie bylo ovéfit psychometrické vlastnosti ¢eského piekladu
dotazniki JDI a JIG. Konkrétné¢ jsme se zaméfili na ovéfeni reliability a nckolika typt
validity ndstroji. ZjiStovani validity jsme rozdélili do tifi casti, kdy jsme ovétovali
(1) faktorovou strukturu JDI a JIG, (2) konstruktovou (soubéznou) validitu a (3) kriterialni
validitu (pouze pro JIG). V ramci kazdé ¢asti jsme si kladli vyzkumné otazky soucasné
s hypotézami potvrzujici nebo naopak vyvracejici validitu dotazniki. Analyzu reliability jsme

realizovali po ovéfeni faktorové struktury.

Jako prvni jsme tedy ptistoupili k analyze faktorové struktury, u niz jsme ocekavali
shodu s origindlem, tj. pfedpokladali jsme pétifaktorovy model pro JDI a jednofaktorovy
model pro JIG (Brodke et al., 2009; Gillespie et al., 2016; Ironson et al., 1989). Pti analyze

jsme aplikovali konfirmacni faktorovou analyzu (CFA) s vyuzitim odhadovaciho algoritmu

73



WLSMV, ktery umoznil préci s netypickou formou odpovédi na polozku a daty, jejichz
rozdéleni chybové slozky se zna¢né odchylovalo od normalniho rozdéleni. Vysledky CFA
podporuji predpokladanou strukturu, kdy oba modely spliiovaly stanovena kritéria pro dobry
fit sdaty aposkytuji diukazy o wvnitini konstruktové validit¢ neboli faktorové validité
(Urbének et al., 2011) dotaznikt JDI a JIG.

Ackoliv vysledky CFA pro oba modely vypovidaji o odpovidajici fitaci dat, dvé
polozky (jedna nalezici do JDI a druhd do JIG) vykazovaly velmi nizky standardizovany
faktorovy ndboj B. Konkrétné se jednalo o polozku s6 (,,vlivné*, p = 0,27) skaly vedeni (JDI)
a polozku JiG9 (,,horsi nez vétsina“, B = 0,30) Skaly celkové pracovni spokojenosti (JIG).
V literatuie se setkame s doporucenou hranic¢ni hodnotou B > 0,3, kterd je jesté piijatelna
(Urbanek et al., 2011). Polozky s mensim nabojem ptili§ malo ptispivaji k vysvétleni daného
faktoru a je u nich riziko, Ze méfi jiny faktor ¢i rys, nez by mély (Urbanek et al., 2011).
Hodnota 0,30 polozky JiG9 je tak hrani¢ni a o jejim vyfazeni lze spekulovat, zatimco hodnota
0,27 polozky s6 je jasné pod stanovenou hranici a jeji vyfazeni je opravnéné. Nizky
(standardizovany) faktorovy naboj (<0,3) polozky s6 popisujici vedeni jako ,vlivné*
(v originalnim anglickém znéni ,,influential) zaznamenali ve své studii i Tasios a Giannouli
(2017) pii adaptaci JDI do feckého jazyka. Jednim z moznych vysvétleni nizkych hodnot je
skutecnost, Ze polozka neni relevantni pro zkoumanou populaci, tj. pro pomahajici profese.
To vSak nekoresponduje se zavéry piedchozich studii, Ze jsou dotazniky do jisté miry
univerzalni pro ruzné profese i kultury (napf. Dalal, 2013; Wang & Russel, 2005). Dalsim
vysvétlenim miize byt chybny pieklad poloZky nebo instrukce pro danou skalu. Identifikovali
jsme potencialni problém ve vyznamu slova ,,vedeni, které zastupuje V origindlnim znéni
pojem ,,supervision“. Porovname-li tyto dva pojmy, zvoleny ¢esky ekvivalent v sob¢ nese dva
vyznamy: vedeni ze strany (pfimého) nadiizeného a vedeni ze strany managementu, resp.
vedeni organizace. Originalni oznaceni Skaly pojmem ,supervision® je svou podstatou blizsi
prvnimu vyznamu, tj. piedstavuje dohled konkrétni osoby na nékoho ¢i nad né¢kym (Smith et
al.,, 1969; APA, n.d.). Pro pojem supervision v ¢estiné existuje anglicismus supervize, ktery
by vyznam lépe vystihoval, av§ak tento pojem se pouziva jen v uréitych oborech a néktefi lidé
nemuseji znat jeho vyznam. Navrhujeme tedy zménu v nazvu $kaly vedeni na vedeni primym
nadrizenym, kterd se jevi jako nejvhodnéjsi feSeni. Soucasné v reakci na vySe zminéné nizké
hodnoty faktorovych naboju pro polozky s6 a JiG9 doporucujeme vypocet alternativniho

skoru pro skaly vedeni a celkovou pracovni spokojenost (JIG) bez téchto problematickych
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polozek. Ptesto vSak polozky zatim v rdmci ndstroje doporucujeme ponechat, protoze chybi

ovéteni na dalSich populacich.

Reliabilitu JDI a JIG jsme ovéfovali pomoci analyzy vnitini konzistence. Z dtivodi
multidimenzionality dat a rozdéleni dat, které se vyrazné odchyluje od normalniho, jsme se
rozhodli pracovat s koeficientem McDonaldovo o, ktery na rozdil od ¢astéji pouzivaného
Crobachova koeficientu o neni zatizeny predpokladem tau ekvivalence (Hayes & Coutts,
2020). Zjisténé hodnoty vnitini konzistence vsech $kal JDI a JIG (v rozmezi 0,844 az 0,926)
hodnotime jako uspokojivé, pficemz tyto hodnoty se do zna¢né miry shoduji s hodnotami $kal
originalnich dotazniku, které se pohybovaly v rozmezi o = 0,88 az 0,92 (Brodke et al., 2009).

Oba dotazniky lze tedy oznacit za reliabilni.

Pro poskytnuti dalSich diikazli o validit¢ JDI a JIG jsme ovéfovali konstruktovou
(soubéznou) validitu pomoci dotazniku MDPS za vyuziti Spearmanova korela¢niho
koeficientu. Dotaznik MDPS obsahuje shodné $kaly s obéma nami testovanymi dotazniky,
apravé ty byly vzajemné korelovany S ocCekavanim statisticky vyznamnych pozitivnich
korelaci. Stfedn¢ silné signifikantni korelace jsme zaznamenali u $kal zjist'ujicich spokojenost
s naplni prace, moznostmi kariérniho rtstu a lidmi v zaméstnani. U zbylych §kal pozorujeme
statisticky vyznamne silné korelace. Ac¢koliv jsme silné korelace pfedpokladali u vSech §kal,
vysledky jsou uspokojivé a lIze je povazovat za dalsi dikaz konstruktové validity JDI a JIG. Je
vSak tfeba zminit limity spojené s vyuzitim MDPS za ucelem ovéteni validity prelozenych
dotaznikti. V rdmci procesu tvorby tohoto dotazniku byly realizovany tii studie ve tfech
riznych podnicich, z nichz byla ziskana data ovéfujici platnost dotazniku (Prochéazka et al.,
2022). Doposud ale ziskané vysledky nebyly replikovany, chybi publikace shrnujici tyto tfi
studie a nebyly publikovany navazujici vyzkumy ovétujici psychometrické vlastnosti MDPS
na vétsich vyzkumnych vzorcich. Vysledky doposud realizovanych studii presto poskytuji
ptijatelné dikazy o adekvatnich psychometrickych vlastnostech dotazniku (Prochazka et al.,
2022) a jeho vyuziti v nasi studii je tak opravnéné. Navic, jak je patrné z celé této diplomové
prace, volba jiného dotazniku pro ovéteni soubézné validity nebyla mozna z diivodl absence
oveéfeného nastroje méticitho pracovni spokojenost v Ceském prostiedi. Urcité uskali miize
spocivat i v koncepénich rozdilech nékterych skal MDPS. Napiiklad skala lidé v zaméstnani
(JDI) byla korelovana se Skalou spolupracovnici (MDPS). Jiz z nazva $kal je patrny rozdil,
kdy skala JDI zahrnuje vétSinu lidi, se kterymi se zaméstnanec setkava a pracuje ve svem

zaméstnani, zatimco druhd skala se zaméfuje pouze na spolupracovniky. Z vySe zminéného
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vyplyva, ze je potfeba dalSich dikazi v pripadé soubézné validity, aby byla tato vlastnost

dostatecné podpofena.

Na zakladé reSer$e literatury jsme piedpokladali v piipadé vzajemnych korelaci mezi
Skalami JDI a JIG nejsilnéjsi vztah mezi $kalou naplné préace (JDI) a skalou celkové pracovni
spokojenosti (JIG). Soucasné s vysledky konstruktové (soubézné) validity tedy prezentujeme
i Spearmanovu korelaci tohoto vztahu. Zjistili jsme silnou signifikantni korelaci o hodnoté¢
rs = 0,605 (p <0,01) mezi danymi $kalami. Zaroven se jednalo o nejsilnéjsi korelaci napti¢
jednotlivymi skalami. Tento vysledek je v souladu se zjisténimi pfedchozich studii (Brodke et
al., 2009; Gillespie et al., 2016; Stanton et al., 2002), ve kterych autofi zaznamenali velmi
podobné vysledky, tj. signifikantni korelaci mezi témito $kalami s hodnotami v rozmezi 0,65
az 0,69, priCemz se rovnéz jednalo o nejsilngjsi korelaci mezi Skalami navzajem. Popsany

vysledek Ize tak povazovat za dalsi dikaz konstruktové validity dotaznikd JDI a JIG.

Kriteridlni validitu jsme ovétovali pouze pro JIG pomoci dotazniku zjist'ujiciho design
prace WDQ, ktery obsahuje 21 skal pfedstavujici razné charakteristiky prace. V literatuie
(napt. Humphrey et al., 2007) se setkdme pievazné s pripady, kdy je celkova pracovni
spokojenost vyuzita pro ovéieni subskal WDQ. Pozorovany vztah vSak lze vyuzit i naopak, tj.
subskaly WDQ mizeme vyuzit k ovéfeni JIG. Jak uvadime diive v praci, charakteristiky
prace s pracovni spokojenosti vyznamné souvisi a fada studii poskytuje podporu pro vyuziti
tohoto vztahu vramci ovéfeni kriterialni validity JIG (napt. Humphrey et al., 2007;
Morgesona & Humphrey, 2006). Piedevsim u subskal autonomie a socialni opory dotazniku
WDQ byl vztah s celkovou pracovni spokojenosti v minulosti hojné zkouman (napt. Loher et
al., 1985), a pravé tyto subskaly jsme vybraly za ucelem ovéieni validity JIG. Stejné jako
Vv ptfedchozim diskutovaném ptipadé€ jsme i zde vyuzili Spearmanova korela¢niho koeficientu.
V piipadé tfi subskal autonomie jsme pozorovali signifikantni stfedné silné pozitivni korelace
s JIG o hodnotéach 0,338 (< 0,01) pro autonomii pri organizovani prace, 0,431 (p < 0,01) pro
autonomii rozhodovani a 0,392 (p <0,01) pro autonomii pri pouziti pracovnich metod.
V piipadé¢ socialni opory se rovnéz jednalo o stiedné silnou pozitivni korelaci (rs = 0,425) na
hlading vyznamnosti p < 0,01. Hodnoty jsou v souladu s vysledky ptedchozich vyzkum, ve
kterych byly rovnéz pozorovany signifikantni stiedné silné pozitivni korelace mezi celkovou
pracovni spokojenosti a zminovanymi subskalami (napi. Humphrey et al., 2007; Prochéazka et
al., 2020). Konkrétné¢ zde pro porovnani uvedeme predevsim hodnoty korelaci, které zjistil
Prochdzka a kolektiv (2020) pfi ovétovani Ceské adaptace dotazniku WDQ. Byly jimi
r = 0,358 (< 0,001) pro autonomii pri organizovani prace, r = 0,439 (p < 0,001) pro autonomii
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rozhodovani, r = 0,376 (p < 0,001) pro autonomii pri pouziti pracovnich metod a r = 0,410
(p < 0,001) pro sociélni oporu. Na zakladé¢ piedlozenych korelaci proménnych a jejich shodé
s teoretickym piedpokladem shleddvame nami ziskané vysledky za dalsi dikazy o validité

(v tomto pFipadé pouze) dotazniku JIG.

V ptipadé dotazniku JDI jsme kviili nedostatecné opofte v literatufe nemohli kriteridlni
validitu ovéfit pomoci stejného nastroje a postupu jako u JIG, tj. pomoci korelaci s vybranymi
charakteristikami prdce méfenymi WDQ (viz korela¢ni matice v ptiloze 9). Ptedchozi
validac¢ni studie pro JDI i JIG k ovéfeni kriteridlni validity vyuzivaly dotaznik Stress in
General (SIG; Smith, 1994, citovano v Smith & Stanton, 1998), ktery zjistuje pocitovany
stres v praci. Tento dotaznik bohuzel neni dostupny v ¢eském jazyce a nelze ho k analyze
vyuzit. V Ceském prostiedi ale eXistuje ovefeny Meisteritv dotaznik psychické zatézZe
(Zidkova, n.d.), ktery zjistuje pocitovanou zatéz, resp. stres zaméstnancil v praci. Koncepéné
tyto dotazniky sice nejsou zcela shodné, oba ale zjistuji ve své podstaté obecnou miru
pracovniho stresu ¢i zatéze, piiCemz SIG lze povazovat za vice obecny v porovnani
s Meisterovym dotaznikem. Pro budouci vyzkumy ovétujici kriterialni validitu JDI i JIG
proto navrhujeme vyuziti pravé Meisterova dotazniku. Pfedpokladané vztahy mezi pracovni
spokojenosti a pocitovanym pracovnim stresem jsou uvedeny pfimo v manualu dotaznikti JDI

a JIG (Brodke et al., 2009), kdy jsou o¢ekavané signifikantni negativni korelace.

Déle se v kapitole zaméfime na uskali naSeho vyzkumu a jeho limity, které jsme
identifikovali. Jednou z komplikaci pro nas$ vyzkum bylo obdobi, ve kterém byl realizovan
sbér dat. Ten probihal pfevazné béhem letnich mésict (Cerven az zati). V tomto obdobi lidé
tvotici nas zakladni soubor odjizdi na dovolené a Casto travi sviij volny ¢as vice venkovnimi
aktivitami v porovnani napiiklad se zimnimi mésici. Oslovovani respondentii a jejich
motivovani Kk vyplnéni pomérné dlouhé dotaznikové baterie bylo timto zkomplikované.
Obdobi, béhem kterého sbér dat probihal, tudiz pravdépodobné negativné ovlivnilo ucast lidi
ve vyzkumu. Pro vybér respondentli nebyla pouzita pravdépodobnostni metoda, ale metody
samovyberu (véetné zdmérného vybéru pies instituce) a snéhové koule. To mohlo zpisobit, Ze
lidé tvofici na$ vyzkumny vzorek maji jiné charakteristiky nez ti, ktefi se vyzkumu
netcastnili, ¢imz vysledky zcela nereflektuji redlnou spokojenost zkoumané populace. Tu
vnasem vyzkumu tvofily pomadhajici profese, pficemZ nejvétsi zastoupeni mély profese
psycholog/psycholozka a socialni pracovnik/pracovnice, zatimco zastoupeni zdravotnickych
profesi jako jsou lékati/lékarky, psychiatii/psychiatricky nebo pedagogickych pracovnikl

bylo minimalni. Vysledky vyzkumu tedy nelze zobecnit pro vSechny pomahajici profese,
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protoze n€které z nich v nasem vyzkumném vzorku maji pfili§ malé nebo zadné zastoupeni.
Oproti tomu pievazujici pomér zen v porovndni s muzi odpovidd poméruVv pfislusné
populaci. I ptes snahu ziskat co nejvétsi pocet respondentll a vynaloZeni zna¢ného Usili pfi
oslovovani mnozstvi organizaci vyplnilo aspon jeden dotaznik jen 299 respondentt (do poctu
nejsou zahrnuti respondenti, ktefi vyplnili pouze demografické udaje ani ti, ktefi byli
z diivodu nesplnéni zakladnich kritérii pro zahrnuti do vyzkumu vytazeni). Z tohoto poctu pak
219 respondentl vyplnilo v§echny dotazniky. Jak jsme jiz zminili vyse, respondenty mohla od
vyplnéni dotaznikové baterie odradit mimo jiné i délka administrace. Ac¢koliv jsme se snazili
ucastniky motivovat skrze vysvétleni ptinosti vyzkumu a jeho piesahu do praxe, dobrovolnou
ucast a gamifikaci, nepodaftilo se nam ziskat vice ucastnikii. Na druhou stranu pozorujeme
»drop out" respondentl, tj. rozdil mezi poctem respondentii na zaCatku vyplnovani
dotaznikové baterie a poctem téch, ktefi vyplnili vSechny tii dotazniky, pouze 26,8 %.
V ramci gamifikace jsme respondentim béhem vypliovani nabidli praktické informace spolu
s vtipem a na konci pak shrnuti viech informaci a bonusovy obsah. Ugastnici vyzkumu se tak
mohli po vyplnéni kazdého dotazniku t&Sit na zajimavy obsah a vypliiovani si tim zpfijemnit.
Usuzujeme, Ze zafazeni gamifikace mohlo do zna¢né miry podpofit motivaci respondenti
vyplnit celou dotaznikovou baterii. V piipadé, Ze by nebyly zatazeny zadné gamifika¢ni
prvky, byl by drop out respondentti pravdépodobné vétsi. Pii zatazovani respondentt do
vyzkumu jsme na zaklad¢ reserSe literatury pfistoupili k upravé pivodné stanovenych kritérii
z dtivodu efektivity vyuziti dat. Pivodni kritérium zatradit do vyzkumu zaméstnance pracujici
35 a vice hodin tydné¢ doporucované od autort JDI a JIG (Brodke et al., 2009; Smith et al.,
1969) jsme upravili na 20 a vice hodin. Soucasn¢ jsme ptidali kritérium, kdy jsme vytadili
respondenty, ktefi byli v dobé ucasti ve vyzkumu ve zkuSebni dob¢. Ukazuje se totiz, ze
b&hem zkuSebni doby jsou zaméstnanci ovlivnéni tzv. honeymoon-hangover effect, coz je
efekt typicky ndrGstem pracovni spokojenosti pfi nastupu do nové prace vystiidanym jejim
poklesem na stabilngjsi troven (Boswell et al., 2005). Odpovédi téchto respondenti by tak
mohly byt zkreslené aktudlnim nadSenim z nové préce, ale i zvySenou snahou zaméstnavatele

jevit se v co nejlepsim svétle.

Na zavér je tfeba zminit, Ze vyzkumny soubor skladajici se ze zaméstnanci
pracujicich v poméahajicich profesich ma sva specifika. Vysledky tedy nelze zobecnit na
vSechny profese, resp. pracovni pozice. Nas§ vyzkum byl prvotnim krokem k tomu, aby mohly
byt dotazniky JDI a JIG vyuzivany v Ceské republice. Aby se tak stalo, je tieba provést

replikaci vysledki a studie ovétfujici validitu nastroji na veétSim a reprezentativnim
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vyzkumném vzorku, ktery by zahrnoval $ir§i populaci. Soucasné je potieba vytvofit normy
pro Ceskou republiku, aby byla umoznéna spravnd a jednotna interpretace vysledki

dotaznik.
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11 Zavér

Tato diplomové préace si kladla za cile dokoncit Gesky pteklad dotazniki Job Descriptive
Index (JDI) a Job in General (JIG) a ovéfit jejich psychometrické vlastnosti. Vyzkum byl
realizovan na zaméstnancich pracujicich v pomahajicich profesich napii¢ celou Ceskou

republikou.

Oba pielozené dotazniky vykazuji shodnou faktorovou strukturu s anglickymi
originaly. Konkrétn¢ pro JDI jsme pomoci metody konfirmaéni faktorové analyzy (CFA)
potvrdili vhodnost pétifaktorového modelu a pro JIG vhodnost jednofaktorového modelu.

Timto poskytujeme prvni diikazy o vnitini konstruktové validité ¢eské adaptace dotazniki.

Dalsi podporu pro validitu ndstroji poskytuji vysledky korelaci jednotlivych skal
dotaznik (u JIG se jedna pouze o jednu Skalu) se Skdlami dotazniku MDPS, které méii
shodné atributy (napi. Skala spokojenosti s platem/mzdou dotazniku JDI byla korelovana se
skalou spokojenosti s finanénim ohodnocenim dotazniku MDPS). Zjistili jsme signifikantni
stiedné silné a silné pozitivni korelace mezi ekvivalentnimi Skalami. Ziskané vysledky
poskytuji podporu pro konstruktovou (soubéznou) validitu obou dotazniki. Hodnotime je
vSak jako slabsi dukazy konstruktové validity, jelikoz dotaznik MDPS sice vykazuje
adekvatni psychometricke vlastnosti, ale doposud nebyla publikovana studie ovétujici jeho
platnost na SirSi populaci.

Konstruktovou validitu dotaznikti jsme ovéfovali i v ramci korelaci mezi Skalami JDI

v

a JIG navzajem. Vysledky ukazuji nejsilngjsi signifikantni korelaci mezi $kalou naplné prace

vvvvvv

i tento vysledek povazovat za dukaz vypovidajici o konstruktoveé validité dotaznikd.

Kriteridlni validitu jsme ovétovali pouze pro JIG pomoci ¢ty subskal dotazniku
WDQ. Zjisténé signifikantni sttedné silné korelace jednotlivych subskal WDQ s celkovou
pracovni spokojenosti byly vsouladu svysledky minulych studii. Piislusné vysledky

poskytuji posledni ovéteni validity (v tomto piipadé pouze) dotazniku JIG.

Vysledky studie poskytuji fadu dikazl o validité obou dotaznikli a Ize fict, Ze prvni
krok v jejich implementaci do ¢eského prostiedi byl tispésny. Povazujeme vsak za dulezité
navazat na tuto praci dal$im vyzkumem, ktery by psychometrické vlastnosti JDI a JIG ovéfil

na vét§im vyzkumném vzorku zahrnujicim §ir$i populaci pracujicich lidi.
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SOUHRN

V piedkladané diplomové praci se zabyvame adaptaci dotazniki Job Descriptive Index (JDI;
Brodke et al., 2009; Smith et al., 1969) a Job in General (JIG; Ironson et al., 1989) do
Ceského jazyka. V Eeském prostiedi chybi vhodny nastroj méfici pracovni spokojenost, ktery
by byl dostupny, aktudlni, ovéfeny a zaroven disponoval pfijatelnymi psychometrickymi
vlastnostmi. Za ucelem poskytnout takovy nastroj byly vybrany zminéné dotazniky, které
vykazuji adekvatni vlastnosti a jsou zaroven celosvétové nejpouzivanéjSimi nastroji zjist'ujici
pracovni spokojenost (Dalal, 2013). JDI a JIG tak byly vyhodnoceny jako nejvhodnéjsi pro
adaptaci do Ceského prostiedi. Prvnim cilem této préce bylo dokonéeni jiz rozpracovaného
Ceského piekladu dotaznikd JDI a JIG. Druhym a zé&roven hlavnim cilem bylo ovéfeni

psychometrickych vlastnosti ptelozenych dotaznik.

V prvni kapitole teoretické ¢asti prace jsme se veénovali problematice pracovni
spokojenosti. Definujeme zde pracovni spokojenost jako jeden z hlavnich pracovnich postoju
a uvadime teorie a modely vymezujici pracovni spokojenost v souladu s teoretickou koncepci,
na ktere se zakladaji dotazniky JDI a JIG (Smith et al., 1969). Rovnéz v kapitole
predstavujeme dva hlavni pfistupy k pracovni spokojenosti: obecny (globalni) a facetovy
(Dalal, 2013). V ramci facetového pfistupu pak definujeme pét hlavnich aspektd prace, ke
kterym se pracovni spokojenost vztahuje: napli prace, plat/mzda, moznosti kariérniho ristu,
vedeni a spolupracovnici ¢i lidé v zaméstnani (Bowling et al., 2018; Smith et al. 1969).
Zavérem uvadime pracovni spokojenost do souvislosti s jinymi konstrukty (napf. s fluktuaci,

pracovni vykonnosti nebo well-beingem).

V druhé kapitole jsme se zabyvali specifiky méfeni pracovni spokojenosti. Nejprve
vymezujeme méfeni vzhledem ke dvou hlavnim piistupim k pracovni spokojenosti
(obecnému a facetovému). Poté prezentujeme nejznaméjsi a nejpouzivanéjsi nastroje K méfeni
pracovni spokojenosti vyuzivané Vv zahrani¢i, na¢ez navazujeme popisem zna¢né omezenych

moznosti méfeni pracovni spokojenosti v Ceské republice.

Posledni kapitolu teoretické ¢asti prace jsme vénovali predstaveni dotazniku JDI se
zamé&fenim pifevazné na historii a vyvoj nastroje. Popisujeme zde i okolnosti pfipojeni
dotazniku JIG (méficiho celkovou pracovni spokojenost) jako doplikového dotazniku k JDI
(zjistujiciho spokojenost s péti aspekty prace). Diky ptipojeni dotazniku JIG byl JDI

obohacen o obecnou rovinu pracovni spokojenosti. Soucasné s popisem vyvoje JDI i JIG
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uvadime realizované studie podilejici se jak na procesu vyvoje, tak na soustavném ovéfovani

platnosti dotaznik.

V praktické ¢asti se vénujeme popisu vyzkumného problému a v souvislosti s nim
stanovenym cilim vyzkumu. Jak jsme jiz piedestfeli v Uvodu této kapitoly, vyzkumnym
problémem je absence adekvatniho néstroje, pomoci kterého by byl mozné métit pracovni
spokojenost v ¢eském prostiedi. V souvislosti stimto problémem jsme si kladli dva
vyzkumné cile. Prvnim bylo dokonceni rozpracované¢ho ceského piekladu dotazniku JDI
a JIG. Druhym pak ovéteni psychometrickych vlastnosti prelozenych dotaznikli. Nasledné
popisujeme metodologicky ramec vyzkumu, ve kterém jsme uplatnili kvantitativni vyzkumny
design. Soucasti predstaveni metodologie je i popis pouzitych nastroji, pomoci kterych jsme
oveétovali psychometrické vlastnosti, resp. validitu JDI a JIG. Zvolenymi metodami byly
Work Design Questionaire (WDQ; Morgeson & Humphrey, 2006; Prochazka, 2020) métici
charakteristiky prace, ktery byl vyuzit pro ovéfeni kriterialni validity JIG a Multifacetovy
dotaznik pracovni spokojenosti (MDPS; Prochazka, 2022) méfici spokojenost se sedmi
aspekty prace a celkovou pracovni spokojenosti vybrany za téelem ovéfeni konstruktové
(soubézné) validity JDI a JIG. Vyzkumné otazky a operacionalizované hypotézy plynouci
z cilt vyzkumu prezentujeme az po popisu pouzitych metod, jelikoZ znalost metod je pro
porozuméni stanovenym hypotézam klicova. Pied zah4jenim sbéru dat jsme dokoncili proces
piekladu dotaznikti do ceStiny, jak popisujeme v kapitole 7.2 a splnili tak prvni ze

stanovenych cilt prace.

Populaci, na kterou je vyzkum zaméfeny, tvofili zaméstnanci pracujici v pomahajicich
profesich v organizacich napti¢ celou Ceskou republikou. Vyzkumny soubor sestaval
z celkem 299 respondentit z nichz 227 vyplnilo dva dotazniky, tj. JDI spolu s JIG a WDQ
a219 vyplilo vSechny tfi dotazniky. Pro vybér respondenti jsme zvolili
nepravdépodobnostni metody vybéru. Konkrétné se jednalo o kombinaci metody samovybéru
(zahrnujiciho i zamérny vybér pies instituce) a sn€hové koule. Vyzkum probihal online
formou pfes platformu MindMap Diagnostic Methods (MMDM) spravovanou Univerzitou
Palackého v Olomouci. Za tGcelem zvysit motivaci respondent vyplnit celou dotaznikovou
baterii jsme do vyzkumu zatadili gamifikaci. Po vypInéni kazdého dotazniku byly
respondentim nabidnuty praktické informace spolu s vtipem a po vyplnéni celé dotaznikové

baterie ziskali shrnuti vS§ech informaci a bonusovy obsah.

Data ziskand z MMDM jsme nejprve upravili v programu Microsoft Excel 2016.

Nasledna analyza dat pak probihala ve statistickych programech IBM SPSS 25 a Jamovi
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(verze 2.3.28). Vzhledem k zjisténému rozdé€leni dat, které se vyrazné liSilo od normalniho
rozdéleni, jsme pro analyzu dat vyuzili neparametrické metody. Ovéfovani psychometrickych
vlastnosti dotaznikt JDI a JIG, které je hlavnim cilem prace, jsme rozdélili do tii ¢asti, ve
kterych jsme ovétovali (1) faktorovou strukturu JDI a JIG, (2) jejich konstruktovou

(soubéznou) validitu a (3) kriterialni validitu (pouze pro JIG).

Vysledky statistické analyzy ukéazaly shodu faktorové struktury prelozenych dotaznikti
soriginaly, ¢imz jsme ziskali prvni dikazy o vnitini konstruktové validité, resp. faktorové
validité adaptovanych nastroji. Po analyze faktorové struktury jsme ovéfili reliabilitu obou
dotaznikli pomoci koeficientu o vypovidajicim o vnitini konzistenci $kal dotaznikli. Vysledky
ukazaly pfijatelnou vnitini konzistenci pro oba nastroje. V souladu s literaturou a ptedchozimi
studiemi (Brodke et al., 2009, Gillespie et al., 2016, Stanton et al., 2002) jsme také potvrdili
hlavni o¢ekavany vztah mezi skalami JDI a JIG navzajem, kdy jsme v ramci korelaci skal JDI
a JIG mezi sebou nalezli nejsilnéjsi signifikantni pozitivni korelaci mezi $kalou naplne prace
(JDI) a skalou celkove pracovni spokojenosti (JIG). Tento vztah poskytl dalsi dikaz o vnitini
konstruktové validité nastroji. Dale vzajemné korelace mezi Skalami JDI vcetné JIG
a ekvivalentnimi $kalami MDPS odhalily silné signifikantni pozitivni korelace pro polovinu
Skal a pro druhou polovinu $kal stiedné silné signifikantni pozitivni korelace. Zminéné
vysledky poskytly ovéfeni konstruktové (soubézné) validity dotaznikt JDI a JIG. Posledni
Cast analyzy odpovidajici na zbylé hypotézy byla zaméfena na ovéfeni kriterialni validity JIG.
Na zaklad¢ reSerse literatury (Humphrey et al., 2007, Morgesona & Humphrey, 2006;
Prochazka et al., 2020) jsme ptisluSnou validitu ovéfovali skrze ocekavané korelace mezi
Ctyfmi subskalami WDQ a celkovou pracovni spokojenosti méfenou dotaznikem JIG.
Vysledky ukazaly signifikantni stfedné silné korelace mezi proménnymi a tim i shodu

s vysledky ptedchozich studii. Zjisténé vztahy poskytly podporu pro kriterialni validitu JIG.

Vysledky vypovidaji o zna¢né podpoie validity dotaznikd JDI a JIG. Nicméné jsou
zaroven zatizeny urCitymi limity, které uvadime v Diskuse. Jsou jimi piedev§im dvé
problematické polozky $kal vedeni dotazniku JDI a skaly celkové pracovni spokojenosti
dotazniku JIG. Polozky vSak doporucujeme ponechat, protoze chybi ovéfeni na dalsich
populacich a navrhujeme piipadny vypocet alternativniho skoru pro zminéné Skaly bez
problematickych polozek. Dal§im limitem, ktery v diskusi zmifujeme, je pouziti dotazniku
MDPS, pro jehoz ovéfeni nebyly publikovany studie potvrzujici jeho psychometrické
vlastnosti na vétSich vyzkumnych vzorcich. Doposud byly ale realizovany tfi samostatné

studie, které poskytuji pfijatelné dikazy o platnosti dotazniku (Prochédzka et al., 2022). Navic
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vzhledem k absenci jiného nastroje v ¢eském jazyce, ktery by métil pracovni spokojenost, je

volba MDPS pro ovéieni konstruktové (soubézni) validity JID a JIG zcela opravnéna.

I pfes zminéné limity poskytuje tato diplomova prace velmi uspokojivé vysledky
svédc¢ici ve prospéch validity dotaznikt JDI a JIG adaptovanych do ¢eského jazyka. Préce je
prvnim krokem v implementaci JDI a JIG do ¢eského prostiedi. Poznatky z nas$i studie je
vhodné wvyuzit pro navazujici vyzkumy, které by vysledky replikovaly a ovétily
psychometrické vlastnosti JDI a JIG na vétsich vyzkumnych vzorcich reprezentujicich Sirsi
populaci pracujicich lidi. Také by bylo vhodné v ramci navazujicich vyzkumi vytvotreni

norem pro zkoumanou populaci, které jsou dualezité pro nasledné vyuzivani dotaznikd v praxi.
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Ptiloha 1: Abstrakt v ceském jazyce

ABSTRAKT DIPLOMOVE PRACE

Nazev préace Validace ¢eské verze dotazniku pracovni spokojenosti
Autor préace: Bc. Vendula Macalova

Vedouci prace: PhDr. Martin Seitl, Ph.D.

Pocet stran a znaku: 96 stran, 179 248 znaku

Pocet priloh: 9

Pocet titulti pouzité literatury: 139

Abstrakt: Diplomova prace se zabyva pracovni spokojenosti a jejimi cili jsou dokonceni
piekladu dotaznikii Job Descriptive Index (JDI) a Job in General (JIG) a ovéfeni jejich
psychometrickych vlastnosti. Data byla ziskana pomoci kvantitativniho vyzkumu. Vyzkumny
soubor tvofi 299 zaméstnanci pracujicich v pomahajicich profesich v organizacich napii¢
celou Ceskou republikou. Sbér dat probihal online formou prostiednictvim dotaznikového
Setfeni. Za ucelem ovéieni dotaznik JDI a JIG byly vybrany dotazniky MDPS (Prochazka et
al., 2022) a WDQ (Morgeson & Humphrey, 2006; Prochazka, 2020). Vysledky konfirmaéni
faktorové analyzy ukazaly shodnou faktorovou strukturu obou pieloZzenych dotazniki
s originaly. Dotazniky rovnéz vykazuji adekvatni vnitini konzistenci jednotlivych skal.
Stredné silné a silné korelace mezi ekvivalentnimi Skalami JDI spolu s JIG a Skalami MDPS
poskytuji diikkazy o wvnitini konstruktové validité nastroji. Vysledky korelaci vybranych
subskal WDQ s dotaznikem JIG, kdy byly zjiStény signifikantni stfedn€ silné korelace,
poskytuji posledni dikaz tentokrat o kriterialni validité dotazniku JIG. Vysledky vyzkumu

.....

Kli¢ova slova: pracovni spokojenost, JDI, JIG, pieklad, validita



Piiloha 2: Abstrakt v anglickém jazyce

ABSTRACT OF THESIS

Title: Validation of The Czech Version of The Job Satisfaction Questionnaire
Author: Bc. Vendula Macalova

Supervisor: PhDr. Martin Seitl, Ph.D.

Number of pages and characters: 96 pages, 179 248 characters

Number of appendices: 9

Number of references: 139

Abstract: The diploma thesis deals with job satisfaction and its goals are to complete the
translation of the Job Descriptive Index (JDI) and Job in General (JIG) questionnaires and
verify their psychometric attributes. The data were obtained by using a quantitative research.
The research group consists of 299 employees working in helping professions in
organizations throughout the Czech Republic. The data collection was conducted online
through a questionnaire survey. In order to validate the JDI and JIG questionnaires, the MDPS
(Prochazka et al., 2022) and WDQ (Morgeson & Humphrey, 2006; Prochazka, 2020)
questionnaires were selected. The results of the confirmatory factor analysis showed the
identical factor structure of both translated questionnaires with the originals. The
questionnaires are also showing adequate internal consistency of individual scales.
Moderately strong and strong correlations between the equivalent scales of the JDI along with
the JIG and MDPS scales provide the evidence of the internal construct validity of the
instruments. The results of correlations of the selected subscales of the WDQ with the JIG
questionnaire, where significant moderately strong correlations were found, provide the final
evidence this time about the criterion validity of the JIG questionnaire. The research results
demonstrate acceptable psychometric attributes of the Czech translation of the JDI and JIG

questionnaires.

Key words: job satisfaction, JDI, JIG, translation, validity



Pfiloha 3: Struktura dotazniku WDQ

Motivaéni pracovni charakteristiky

Charakteristiky pracovnich kol

Autonomie

F1: Autonomie pri organizovani prdce

F2: Autonomie rozhodovani

F3: Autonomie pri pouziti pracovnich

metod

F4: Riznorodost vikoli

F5: Dulezitost pracovnich ukolu

F6: Identita pracovnich ukoli

F7: Zpétna vazba z pracovni pozice

F8: Slozitost prace

F14: Iniciovana provazanost prace

F15: Ziskana provéazanost prace

<
= F9: Zpracovavani informaci
[
% .
5 F10: Reseni problémui
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< . .
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F21: Pouzivané vybaveni




Piiloha 4: Vztahy mezi pracovnimi charakteristikami a pracovni spokojenosti (Humphrey et
al., 2007)

Subskaly dotazniku WDQ Pracovni spokojenost (r)* Pracovni spokojenost (p)*
Autonomie pfi organizovani prace 0,09 0,11
Autonomie rozhodovani 0,50 0,58
Autonomie pii pouziti pracovnich metod 0,29 0,34
Autonomie celkem 0,37 0,48
Ruznorodost ukolt 0,32 0,42
Dulezitost pracovnich kol 0,31 0,41
Identita pracovnich ukold 0,23 0,31
Zpétna vazba z pracovni pozice 0,33 0,43
Slozitost prace 0,32 0,37
Zpracovavani informaci 0,31 0,38

Reseni problému — —

Ruznorodost dovednosti 0,35 0,46
Specializace — _
Socialni opora 0,41 0,56
Iniciovana provazanost prace 0,23 (pro celkovou 0,33 (pro celkovou
Ziskana provéazanost prace provazanost) provazanost)
Spoluprace mimo organizaci 0,05 0,06
Zpétna vazba od ostatnich 0,32 0,42
Ergonomie — —
Fyzické naroky -0,15 -0,17
Pracovni podminky 0,20 0,23

Pouzivané vybaveni — _

Pozn.: *vysledky metaanalyzy Humphreye et al. (2007). u vynechanych hodnot kromé subskaly ,,pozivané
vybaveni® nebyl empiricky potvrzeny vztah, ale je predpokladany teoreticky vztah.



Ptiloha 5: Prvni faze prekladu dotazniku JDI a JIG — skala Plat/mzda (angl. Pay)

Original

Preklad 1 —
anglistka, C2

Pieklad 2 — C1 (bez
certifikatu),
psycholog

Pieklad 3 - C1

Pteklad 4 — C1/C2

Think of the pay
you get now. How
well does each of
the following words
or phrases describe
your present pay?
In the blank beside
each word or phrase
below, write

Y for “Yes” if it
describes your pay
N for “No” if it
does not describe it
? for “?” if you
cannot decide

Zamyslete se nad
platem, ktery
momentalné
pobirate. Jak dobie
nasledujici slova a
fraze popisuji vas
soucasny plat?
Nize zapiSte na
volny fadek vedle
kazdého slova ¢i
fraze

A jako ,,Ano,"
pokud pojem vas
plat vhodné
popisuje,

Zamyslete se nad
svym soucasnym
platem. Hodi se
nasledujici popis na
vas soucasny plat?
Volné misto vedle
nasledujicich
vyjadfeni dopliite
takto:

A - ano, odpovida
mému platu

N - ne, neodpovida
? - vyplitte v situaci,
kdy se nemtzete
rozhodnout

Zamyslete se nad
svym nyné&jsim
platem. Jak dobie
ho vystihuji
nasledujici slova?
Na volné misto pred
jednotlivymi slovy
doplite jednu z
nasledujicich
moznosti:

A - ano, odpovida
mému platu

N - ne, neodpovida
? - vyplitte v situaci,
kdy se nemtizete

Zamyslete se nad
svym aktualnim
platem. Na prazdné
misto vedle
kazdého slova nize
vyznacdte, zda to
slovo vystihuje Vas
plat. Napiste:

A jako ,,Ano‘
pokud slovo
vystihuje Vas plat
N jako ,,Ne*“ pokud
to Vas plat
nevystihuje

? jako ,,?* pokud

N jako ,,Ne,“ pokud rozhodnout se nedokazete
jej pojem rozhodnout.
nepopisuje,
? pokud si nejste
jisty/a.
__Income adequate | __ Ptijem ___Pfijem odpovida | piijem odpovida __ Platje
for normal expenses | odpovidajici b&znym vydajim b&znym vydajim ptimé&feny k pokryti
béznym vydajim normalnich vydaja
__Fair __ Ptiméfeny _férovy
__ Spravedlivy __ Spravedlivy
__Barely live on __ Stézi pokryje __s ptijmem sotva
income _ Té&zko se zngj moje naklady vyziji __ Ziji od vyplaty k
vyzije 5 vyplaté, sotva
__Bad 5 __Spatny _Spatny prezivam
__ Spatny
__ Comfortable __ Dostacujici _slusny __Bidny
__Slusény
__Lessthan | _ Méng, nez si _méngé, nez si __Pohodiny
deserve __ Mensi, nez si zaslouzim zaslouzim
zaslouzim __Nizsi, nez bych
__Well paid ___Jsem dobte _dobfe placeny si zaslouzil/a
___Jsem dobte placeny/a
___Enough to live placeny/a _dostateény pro __Dobie placeny
on __Staci pro Zivot
__Dostateény k nezbytné vydaje __Dostateény k
__Underpaid vyziti _malo placeny vyziti
___Malo placeny
__Nedostatecny __Spatny, jsem

maélo placeny/a

Pozn.: preklad realizovany studentkou Pryiankou Choudhary.




Piiloha 6: Ukéazka gamifikace

Vyborné! Mate za sebou prvni dotaznik.
Tady je odména:

Nefikejte mi, Ze jste v poradku!

Nejste v poradku!

Citim ve vas
tu vnitini bolest!

Dostali jste se nékdy do situace (v pracii v
soukromém Zivoté), kdy jste byli ve
vyrazném stresu a potFebovali se rychle
zklidnit? Nebo se do takového stavu
(prozivani akutniho stresu) dostal(a) Vas
klient(ka) &i nékdo jiny? Existuje zpusob,
jak se velmi rychle a efektivné zklidnit
pomoci dechu. Svym dechem muZeme
pfimo ovlivnit svuj srdeéni tep. Jako
nejudinnéjsi zpusob, jak se zklidnit, se
ukazuje tzv. fyziologicky povzdech.

Neodchazejte!
Mluvte se mnou!

Provedeni:
Udéldame maximalni nddech nosem, poté dalsi
kratky nadech nosem a pak dlouhy, piny vydech
Osty. Opakujeme cca 3x nebo vicekrdt dle
potieby (do zklidnéni).

Tato dechovad technika nevyZzaduje 2adny
prfedchozi trénink ani pfipravu. Funguje
okamzité a miZeme ji praktikovat kdekoliv a
kdykoliv potfebujeme.

Detailnéjsi popis techniky, na jakém biologickém
principu Funguje a také doporudeni, jak na
dlouhodoby stres obdrzite v zdvéreéném shrnuti
po vyplnéni viech tfi dotazniku.




Piiloha 7: Tabulky faktorovych nabojii polozek JDI pro pétifaktorovy model (prvni tabulka) a
faktorovych naboju polozek JIG pro modifikovany jednofaktorovy model (druhd tabulka)

B 90% CI
Faktor Polozka Farlfggg(j)vy SE B Spodni Horni z p

Néplii wil 1.000 0.0000 0595  0.507 0.684

prace w2_r 1.060 0.1444  0.631 0.522 0.740 734 <.001
w3 1.366 01512 0813  0.721 0.905 9.03  <.001
Wh_r 1.216 0.1694 0.724  0.595 0.852 718  <.001
w5 1.144 0.1914 0.681  0.522 0.841 598  <.001
W6 1.213 0.1367 0.722  0.631 0.814 8.88  <.001
w7 0.842 0.1401 0501  0.389 0.613 601  <.001
w8 0.882 0.1063 0525  0.429 0.621 830  <.001
wo 1.463 0.1514 0.871  0.802 0.941 9.66  <.001
w10 0.703 0.1614 0.419  0.274 0.563 436  <.001
will 1.160 0.1698 0.691  0.546 0.836 6.83  <.001
wi2_r 0.834 0.2187  0.496  0.289 0.704 381  <.001
wi3_r 0.688 01378 0410  0.285 0.534 500  <.001
wi4 1.053 01265 0.627  0.520 0.733 832  <.001
wi5_r 1.531 01505 0911  0.843 0980 1017  <.001
w16 _r 1.518 0.1653 0904  0.820 0.987 918  <.001
wi7 0.717 01507 0427  0.301 0.553 476  <.001
wi8 1.427 0.1706 0.850  0.746 0.954 837  <.001

Platmzda pl 1.000 0.0000 0.699  0.618 0.779
p2 1.147 0.0967 0.802  0.739 0.864  11.86  <.001
p3 r 1.018 00991 0712  0.628 0795 1028  <.001
p4 r 1.313 0.0946 0918  0.870 0.965 1389  <.001
p5 1.296 0.0954 0905  0.862 0949 1358  <.001
pé_r 1.119 00995 0782  0.717 0.848 1125 <.001
p7 1.268 0.0941 0.886  0.841 0930 1347  <.001
P8 1.039 00853 0726  0.652 0.800 1218  <.001
po_r 1.239 0.0901 0.866  0.824 0.907 1376  <.001

Moznosti ~ prl 1.000 0.0000 0.876  0.816 0.937

fgsrtiﬁmiho pr2_r 0.790 00732 0692 0587 079 1079  <.00l
pr3 0.893 0.0667 0783  0.701 0.864 1339  <.001
pra_r 0.780 00701 0.683  0.592 0775  11.13  <.001
pr5 1.008 00619 0.883  0.816 0950 1629  <.001
pré_r 0.955 0.0638 0.837  0.764 0.909 1497  <.001
pri_r 0.578 0.0990 0506  0.370 0.642 583  <.001
pre 0.754 01172 0.661  0.498 0.823 643  <.001

pro 1.071 0.0620  0.938 0.876 1.001 17.26  <.001



B 90% CI

Faktor Polozka Farl](;gg?vy SE B Spodni Horni z p

Vedeni sl 1.000 0.0000 0953 0922  0.983
s2.r 0.870 0.0363 0829 0774 0883 2395 <.001
3T 0.883 00379 0841 0784 0899 2328 <.001
s4 0.919 0.0200 0.875 0833 0917  3L71  <.00l
s5 0.844 0.0377 0804 0746 0863 2239  <.001
s6 0.283 00717 0270 0158 0382 395  <.001
s7 0.623 0.0597 0593 0502  0.685 1044  <.00l
s8.r 0.967 00293 0921 0882 0961 3296 <.001
s9.r 0.651 00565 0.621 0535 0706 1152  <.001
510 0.826 0.0406 0787 0725 0848 2031  <.001
s1Lr 0.850 0.0446 0810 0744 0877 1906 <.001
s12.r 0.675 0.0549 0643 0562 0724 1230  <.001
s13 0.894 00378 0851  0.800 0903 2362 <.001
s14.r 0.956 00301 0911 0871 0950 3174  <.001
s15 0.812 0.0438 0774 0706 0842 1854  <.001
s16_r 0.775 0.0458 0739 0672 0806 1695 <.001
s17 0.792 0.0426 0754 0683 0825 1858 <.001
s18.r 0.824 00480 0785 0711 0858  17.17  <.001

Lidev  cl 1.000 0.0000 0798 0728  0.867

zaméstndni o) | 0.920 0.0809 0734  0.634 0834 1138  <.001
c3.r 0.664 0.0869 0529 0424 0635 764  <.001
c4 1.146 0.0630 0914 0873 0956 1819  <.001
c5_r 1.054 00811 0840 0763 0918 1299  <.001
o6 0.987 00765 0788 0714 0861 1291  <.001
c7 0.971 00724 0774 0696 0853 1341  <.001
c8 1.061 00726 0846 0775 0917 1462  <.001
co_r 0.833 0.0650 0.664 0588 0741 1281  <.001
c10_r 1.042 00843 0831 0744 0918 1236 <.001
cl1 0.994 0.0807 0793 0709 0876 1232  <.001
cl2 1.075 0.0651 0858  0.803 0912 1652 <.001
c13.r 1.118 0.0681 0892  0.840 0943 1643  <.001
cl4 1.102 0.0622 0879  0.829 0929 1771  <.001
c15 0.973 00570 0776 0711 0841  17.08  <.001
c16_r 0.842 00764 0671 0589 0754  11.02  <.001
cl7.r 1.043 0.0694 0832 0774 0889 1503 <.001
c18_r 0.736 00774 0587  0.494 0680 951  <.001

Pozn.: SE = Standard Error. Cl = Confidence Intervals.



B 90% CI

Faktor Polozka Farlgggtj?vy SE B Spodni Horni z p

Celkova JiGl 1.000 0.0000 0.778 0.712 0.844

pracovni. i 1.129 00799 0.878  0.792 0.964 1413  <.001

spokojenost
JiG3 0.900 0.0666  0.701 0.630 0.771 1352  <.001
JiG4 _r 0.895 0.1062  0.696 0.574 0.819 8.43 <.001
JiG5 0.978 0.1025 0.761 0.640 0.883 9.54  <.001
JiG6_r 0.884 0.0753  0.688 0.602 0.773 11.73  <.001
JiG7 1.121 0.0626  0.873 0.826 0.919 1791  <.001
JiG8_r 0.938 0.0936  0.730 0.619 0.841 10.03  <.001
JiG9 0.383 0.1222  0.298 0.143 0.453 3.13 0.002
JiG10 0.838 0.0743  0.652 0.572 0.732 11.27  <.001
JiG11 0.864 0.0641  0.672 0.603 0.742 13.49  <.001
JiG12 r 1.098 0.0683  0.854 0.779 0.929 16.07  <.001
JiG13 1.090 0.0608  0.848 0.801 0.896 17.93  <.001
JiG14 r 0.914 0.0715 0.711 0.625 0.797 12.79  <.001
JiG15 0.948 0.0718  0.737 0.663 0.812 13.19  <.001
JiG16_r 0.991 0.1090 0.771 0.633 0.910 9.10 <.001
JiG17 1.122 0.0607  0.873 0.831 0.915 18.49  <.001
JiG18 r 0.917 0.1072  0.713 0.577 0.849 8.55 <.001

Pozn.: SE = Standard Error. Cl = Confidence Intervals.



Ptiloha 8: Konstruktova validita — korelacni matice skal JDI a JIG s ekvivalentnimi skalami MDPS

Spearmanova korelace

L . . - naplni moznosti  finan¢nim  vedenim spolupra- CPS

naplni moznostmi platem/ . lidmi v 2 p

Spokojenost s/se prace kar. rastu mzdou ve(rj E)nll)m zaméstnan ~ CPS (JIG) (I\p/)lrgges) prrgsffj ' Oh?ﬁg?ce (MPPS) (C l?/lvlir)]g(s% (MBPS)
(DI) (IDI) (IDI) i (3DI) (MDPS) _ (MDPS)

naplni prace (JDI) 1,000

moznostmi kar. ristu o

(IDI) ,240 1,000

platem/ mzdou (JDI) 0,094 0,098 1,000

vedenim (JDI) ,286™" ,228"™ ,128" 1,000

lidmi v zaméstnani 240" -0,010 1147 448" 1,000

(DI

CPS (JIG) ,605™ ,213™ ,238"™ ,362"" ,316™ 1,000

napini prace (MDPS) 494 161" 0,046 380" 239" 581" 1,000

moznosti profes. rustu ok ok . o - . -

(MDPS) ,300 470 ,254 ,506 224 ,461 ,365 1,000

finanénim * * ok - * o ok o

ohodnocenim (MDPS) 71 145 657 350 155 385 337 499 1,000

vedenim (MDPS) 270" 211 1017 802" 391 443 468" 533" 440 1,000

spolupracovniky 228" 0,076 0,066 346™ 566" 349" 369" 240" 224 444 1,000

(MDPS)

CPS (MDPS) 454" ,282"™ 242" 545" ,361" ,654™ 678" ,581"" 454" ,656™" 433" 1,000

Pozn.: JDI aJIG N =299. MDPS N = 219. CPS = celkovéa pracovni spokojenost. *p < 0,05. **p < 0,01.



Ptiloha 9: Spearmanova korelace skal JDI, JIG a subskal WDQ

Y . s P - Zpétna
pr;gé%fllj ) PIa(tJ/ l;nlida rlg% E’Lzé:(lﬁ% \Ggelr;l’ y Za(rlglg%néni CPS (IG) Autor:omie Autor;omie Autor310mie Rﬁzfr;]?;ﬁ‘;mt ;%Ezi?; p%}g&;ﬁ: h pvrzzcl;a\ll rfi
pozice

Napln prace (JDI) 1,000
Plat/ mzda (JDI) 0,072 1,000
Moznosti kariérniho ristu (JDI) ,258™ 0,084 1,000
Vedeni (JDI) ,264™ ,138" ,236™ 1,000
Lidé v zamé&stnani (JDI) ,265™ 163 -0,010 ,458™ 1,000
CPS (JIG) ,619™ ,282™ ,206™ ,396™ ,336™ 1,000
Autonomie pfi organizovani prace! ,318™ 0,072 ,193™ ,282™ ,229™ ,338™ 1,000
Autonomie rozhodovani? 417 0,029 221 ,309™ ,308™ 4317 654 1,000
Autonomie pfi pouziti prac. metod® ,366™ -0,019 146 269 ,266™ 392 ,598™ ,788™ 1,000
Riaznorodost kol ,409™ 0,012 ,240™ 0,017 0,028 ,258™ ,345™ ALT™ ,378™ 1,000
Diilezitost pracovnich ukolt ,395™ -0,037 134 0,112 0,089 291 0,097 ,328™ 254 262 1,000
Identita pracovnich tkold 0,074 0,076 0,046 281 197 157 192 ,259™ 2327 -,140" 0,059 1,000
Zpétna vazba z pracovni pozice ,340™ 0,014 247 ,193™ 0,082 ,303™ 246 2317 292 3217 0,126 270" 1,000
Slozitost prace 174 -0,070 0,020 -,150" 0,054 0,001 0,034 ,148" 0,128 ,361™ 271 -,164" -0,038
Zpracovavani informaci 212" -0,027 0,054 -0,057 0,037 0,084 ,158" ,343™ 233" 434" ,339™ -0,003 0,106
Reseni problémt 357" -,182™ 0,053 -0,042 -0,001 ,230™ ,206™ 374 ,337 ATT ,315™ -0,032 ,133"
Ruiznorodost dovednosti ,334™ -0,064 0,073 -0,026 0,038 ,159" 172™ 425™ ,326™ 426™ ,376™ 0,035 0,123
Specializace ,157* 0,002 0,020 0,014 0,028 0,107 0,097 273" ,159* 207 357 0,124 -0,016
Sociélni opora 347 1727 0,095 453" ,404™ 425™ ,299™ 443" ,383™ ,251™ ,160" ,191™ ,255™
Iniciovana provazanost prace -0,043 0,126 0,049 -0,009 0,052 -0,008 -0,106 -0,108 -,150" 0,023 0,043 -0,079 173
Ziskana provéazanost prace -0,056 0,116 -0,032 -0,128 -0,091 -0,034 -0,124 -,198™ -,205™ 0,031 0,021 -,206™ 0,100
Spoluprace mimo organizaci ,175™ 0,095 0,026 0,017 0,051 0,100 ,139" 0,079 0,069 ,198™ ,259™ -,190™ 0,079
Zpétna vazba od ostatnich 267" 0,111 ,154" 484 ,302™ 347 0,126 ,184™ ,133" ,189™ ,182™ 0,119 ,395™
Ergonomie ,152" 0,086 ,138" ,231™ ,133" ,228™ ,254™ ,229™ ,211™ ,138" 0,110 0,032 ,145"
Fyzické naroky ,138" -0,045 ,153" -,189™ -,154" -0,002 -,187" -0,086 -,134" ,189™ ,146" -,145" 217
Pracovni podminky -0,002 0,116 0,037 ,178™ 224 ,155" 164" ,199™ ,222™ -0,063 0,095 ,236™ 0,017
Pouzivané vybaveni 0,088 ,208™ 0,091 0,042 -,134" 0,087 0,001 -0,045 -0,114 ,159" 0,028 0,004 167"




Iniciovana Ziskana Spolupréce Zpétna

Sloirltost Zp_)racovava}nl Reéc?nie Ruznorod0§t Specializace Socialni provézanost provézanost mimo vazba od Ergonomie FYZICke Pracqvnl Pouiivanf%
prace informaci problémi  dovednosti opora . . - . naroky podminky vybaveni
prace prace organizaci ostatnich
Slozitost prace 1,000
Zpracovavani .
informaci 566 1,000
Reseni problémt 343" 513" 1,000
Riznorodost . ox o
dovednosti 461 ,625 ,607 1,000
Specializace 415™ ,549™ ,294™ ,605™ 1,000
Socialni opora 0,066 197 321 287" 144" 1,000
Iniciovana 0,044 0,118 -0,055 -0,008 0,041 0,046 1,000
provazanost prace
;‘;‘c‘g"a provazanost g1 0,048 -0,059 -0,057 -0,016 -0,027 641 1,000
Spoluprace mimo 214™ 299™ 236™ 259™ 321 156" ,190™ 143 1,000
organizaci
Zpétnd vazba od 0,023 175" 203~ 195~ 0,098 489" 178~ 139° 199 1,000
ostatnich
Ergonomie -0,040 0,061 0,091 0,008 0,061 ,198™ 0,037 -0,068 0,107 ,229™ 1,000
Fyzické naroky -0,108 -0,034 0,105 0,038 -,148" -0,069 ,206™ ,209™ -0,086 0,020 -,178™ 1,000
Pracovni podminky 0,007 0,045 0,011 0,057 ,153" ,248™ -0,035 -0,056 0,092 0,030 ,192™ -,341™ 1,000
Pouzivané vybaveni 0,068 ,188™ 0,085 ,180™ 253 0,072 142" 0,118 ,145" 173" -0,026 275" -0,090 1,000

Pozn.: JDl a JIG N = 299. WDQ N = 227. *p <0,05. **p <0,01.
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