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UvoD
,, Integrita je vyssi hodnotou nez loajalita.
Nebo lépe Feceno, integrita je vys$si formou loajality.

S. Covey (2004, 325)

Jako téma své diplomové prace jsem si zvolila integritu osobnosti a pracovni chovani,
jelikoZ téma integrity osobnosti a testovani integrity pfi vybéru zaméstnanci je sice v Ceské
republice nyni velmi aktualni, bohuzel v praxi zatim nepiili§ aplikované (na rozdil napiiklad od
USA). Integrita osobnosti je teoreticky konstrukt, ktery je ¢asto pouzivany, jak ve vyzkumnych
studiich, tak v literatufe. Ne vzdy je vSak dobie popsany a pochopeny. Existuje totiz znacné
mnozstvi definic tohoto konstruktu. Jak jiz bylo napsano vySe integrita osobnosti a jeji testovani
jsou nyni v praxi velmi zaddané, na druhou stranu je diagnostika integrity spojena s mnoha
nejasnostmi pravé diky nesouladu z hlediska jasné definice. Aktualné je v Ceské republice
nedostatek testil na diagnostiku integrity, které by mély normy definované pro ¢eskou populaci.
Empirické studie dokladaji validitu testii integrity coby moznych prediktorti fady ukazateld,
které maji vztah k pracovnimu vykonu, a taktéz ke kontraproduktivnimu pracovnimu chovani.
Zaméstnavatelé pak maji v podobé testd integrity k dispozici nastroj, jehoz validita je
dostateén¢ vysokda na to, aby zohlednovani jeho vystuptl pfi vybéru zaméstnanci mélo
prakticky a pozitivni dopad na ekonomické fungovani organizace (Schmidt et al., 1979, in
Stehlik, 2015). Prave z téchto diivodi jsem se pro téma integrity a jeji diagnostiky rozhodla.

Teoreticka Cast prace je tedy zamétena na syntézu poznatkli jednak z hlediska osobnosti
v kontextu psychologie prace a pracovniho chovani (se samostatnou kapitolou vénujici se
kontraproduktivnimu pracovnimu chovani), ale ptfedevs§im je zde snaha o teoretické ukotveni a
definovani pojmu integrita osobnosti. Jsou zde vymezena riznad pojeti integrity a také
diagnostické nastroje, které jsou aktudln€ u nds i ve svété vyuzivany. Samoziejmosti je také
uvedeni jiz realizovanych vyzkumi v této oblasti.

Vyzkumna (empirickd) cast se vénuje ovéfeni prediktivni validity pouzitych metod,
kterymi jsou NEO-PI-R (skryté testovani integrity) a experimentalni Skala vlastni konstrukce
(zjevné testovani integrity), v komparaci se subjektivnim hodnocenim nadfizeného
zaméstnance respondenta, a to ve vztahu k charakteristikam ovliviiujicim kontraproduktivni

pracovni chovani.



TEORETICKA CAST

Pojmovy aparat a teoreticky rdmec diplomové prace vychazi zjejiho tematického
zamé&feni. Prvotnim vychodiskem pro pochopeni problematiky integrity osobnosti a jejiho
vztahu K pracovnimu chovani je nesporn¢ syntéza dostupnych teoretickych poznatki.
V teoretické ¢asti jsou tedy Ctyfi tematické okruhy. Jako prvni je zde uvedena kapitola
zamé&fena na 0sobnost v kontextu psychologie prace, dale pracovni chovani, integrita osobnosti,

a jako posledni dosud realizované vyzkumy v souvislosti s timto tématem.

1. OSOBNOST V KONTEXTU PSYCHOLOGIE PRACE

,,Osobnost je smysluplné rozlisitelny a charakteristicky celek pochopitelnych

souvislosti duSevniho Zivota. *“ K. Jaspers (1965, in Smékal, 2012).

1.1. Definice osobnosti

Jestlize budeme hledat pojem osobnost ve vykladovych slovnicich, nedostaneme
uspokojujici odpovéd’. Napiiklad slovnik spisovné Cestiny (1992, in Smékal, 2012) uvadi, ze
osobnost je: 1. souhrn vyhranénych vlastnosti urc¢itého jedince (kouzlo jeho osobnosti), 2.
vyrazny jedinec jako jejich nositel, individualita (umi zapusobit, je to osobnost), 3. osoba
s vyznamnou spolecenskou funkei, postaveni atp. (kult osobnosti).

V uzivani pojmu osobnost panuje v psychologii zna¢na shoda. Tento pojem je vSak natolik
obsahly, Ze jej nelze definovat pouze struénym vyrokem, a pravé proto se u jednotlivych autort
setkavame S jeho rozdilnym formalnim vymezenim (Blatny, 2010). Napiiklad ve Velkém
psychologickém slovniku (Hartl & Hartlova, 2010, 373 — 375) je definice osobnosti uvedena
na tfech stranach a zac¢ina slovy: ,,celek dusevniho Zivota clovéka; nejviastnéjsim znakem je
jedinecnost, vylucnost, odlisnost od vsech jinych...*“. Ve vétsin¢ definic se setkame s tim, Ze
osobnost pfedstavuje souhrn, souvislost ¢i propojeni charakteru, temperamentu, schopnosti a
také konstituénich vlastnosti c¢loveéka (Cakirpaloglu, 2012). Osobnost lze ponékud
zjednodusen¢ definovat dle Vagnerové (2010) jako komplexni a relativné stabilni systém, ktery
funguje jako celek, sklada se ze vzajemné propojenych psychickych a somatickych vlastnosti a
projevuje se v reakcich na rizné podnéty a situace, respektive v interakci s nimi. Psychologové
se shoduji na tom, Ze osobnost je pomérn¢ stabilni, komplementarni a konzistentni systém

jedinecnych vlastnosti, obsahti a projevi clovéka. Osobnost implikuje jedince jako uvédomélé,
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socializované jsoucno. Tuto definici je nutné detailngji vysvétlit. Pomérné stabilnim systémem
je myslena relativni stalost osobnosti a jednani. Komplementérni systém vyjadiuje, Ze osobnost
spojuji v jedine¢nou funkéni a disledné fidici soustavu rtizné poznavaci, motivacni a emocni
vlastnosti. Konzistentni systém je v této souvislosti vysvétlen jako osobnostni stabilita, ze které
vychazi adaptabilita a flexibilita jedince, zejména co se tyCe vnimani, citéni a jednani
v rozdilnych situacich a podminkéch. Z idiografického pojeti osobnosti poté vychazi Cast
definice, kterd se tyka jedinecnych vlastnosti, obsahi a projevii Cloveéka, osobnost tedy
predstavuje jedine¢nou a neopakovatelnou konstelaci psychosocialnich vlastnosti konkrétniho
jedince. Osobnosti také vzdy charakterizuje védomi a sebeuvédoméni — proto uvédomély
subjekt. Kazda jedinecna osobnost je vysledek procesu socializace a uceni, socidlni zkuSenost
Cloveéka se také odrdzi v jeho prosocidlnim, antisocidlnim ¢i asocidlnim byti (Cakirpaloglu,
2012).

V psychologii vyuzivame pojmu osobnost ve tfech vyznamech. Prvnim vyznamem je
osobnost jako hodnotici pojem. Zde je osobnosti jedinec, ktery je néjak pozoruhodny,
vynikajici, predev§im v pozitivnim slova smyslu. Déale miizeme chépat osobnost jako
psychickou individualitu jedince, tedy osobitost, odliSnost jedince od jinych jedinct t¢hoZz v&ku,
kultury apod. V této souvislosti miizeme uvést napiiklad definici osobnosti dle Raymonda
Cattella, ktery ji definuje jako to, co pusobi individualni rozdily mezi lidmi. Poslednim
vyuzivanym vyznamem je osobnost jako architektura ¢i struktura (uspotfadani) celku psychiky.
Zkoumani 0sobnosti v duchu tohoto vyznamu je analogické ke zkoumani anatomie a fyziologie
lidského téla. Jedna se o roz€lenéni psychiky na relativné samostatné slozky, z nichz ma kazda
uréitou funkei &i funkce, a zejména o integrovanou souhru téchto slozek (Ri¢an, 2007).

Vétsina psychologil, ktefi se pojmem osobnost zabyvaji, se shoduji v urcitych obecné
sdilenych nazorech na znaky, kterymi se pojem osobnost odliSuje od dil¢ich psychickych
procest a funkci. Prvnim znakem je celistvost — minéno jako celek psychickych projevii, dale
jsou to potencidly — tento pojem vyjadiuje, Ze jde o predpoklady a ptilezitosti, které predstavuji
hranice rozvoje jednotlivych dispozic, tj. motivli, schopnosti a ryst. Podle G. V. Caprary (1999,
in Smékal, 2012) jde o osobnostni dispozice, lidskou zpisobilost odolavat negativnim vliviim,
»sebeopravné tendence, kvality pruznosti Cloveka, relaéni kvality, které se aktualizuji
Vv interakci se specifickymi kvalitami situaci, vlastnosti prostredi, tj. vyzvy, zdroje a ptilezitosti,
které podporuji osobni rast. Dal§im znakem je struktura a funkce — jestlize napiiklad obecna
psychologie zkouma mysleni jako proces feSeni problémi a zobeciiovani informaci o jevech
skutecnosti, psychologie osobnosti hleda v inteligenci a schopnostech dispozi¢ni zékladnu

myslenkovych procesi — vyklady o procesech a funkcich tedy doplnime vykladem o
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dispozicich, které jsou chapany jako prvky struktury. Kazda osobnost je svébytnou strukturou,
kterd se lisi kvantitativné i kvalitativné od jinych osobnosti, ale soucasné maji vSechny
osobnosti z hlediska své struktury a fungovani jakési spole¢né komponenty — tento znak
muzeme nazvat jako individualnost a specifi¢nost. Nasledujicim znakem je stalost a zména. Pro
osobnost je charakteristickd dlouhodobost psychickych danosti — trvani dispozic¢nich jednotek
osobnosti se pocita na léta, jedinec vSak musi byt také otevieny zmeéné¢, jestlize ma mit nad&ji
na preziti v ménicich se zivotnich situacich a podminkach. Osobnost nejen reaguje na podnéty,
ale také zamérné sleduje cile, planuje a piedvida — tento znak nazyvame proaktivnost a
reaktivnost. Osobnost neni jen shlukem charakteristik, ale organizovanym celkem, ve kterém
ma kazda jednotka i slozka své misto a funkci — jedna se tedy o znak organizace. Pro tuto praci
je velmi dilezity dalSi zminény znak, kterym je integrovanost. Organizace osobnosti umoziuje
jednotlivym slozkam osobnosti vytvafet sehrany integrovany systém. Velky diraz na
intrapsychickou integraci klade zejména psychologie v pojeti C. G. Junga, ktery tika, ze
komplexti jako odsStépenych casti osobnosti se nemusime zbavovat, pokud je dokazeme
integrovat do celku osobnosti, v€dét o nich a umét s nimi Zit. O osobnosti lze také uvazovat
jako o védomi sebe, o védomi totoZnosti vlastni osoby. Osobnost jako subjekt zahrnuje vzdy
néco individudlniho — jedna se tedy o znak nazvany subjektovost. Dal$Sim znakem je védomi —
osobnosti je clovek jako nositel védomi. Pfedposlednim znakem je poté poznani, které se netyka
jen toho, zda jadro osobnosti je soustavou konstruktll nebo mentalnich reprezentaci, které si
tvofime o sob¢, o lidech a o svété, ale zahrnuje i1 problém poznatelnosti osobnosti. Poslednim
znakem je svoboda a determinismus (Smékal, 2012).

Dle Bedrnové a Nového (2002) 1ze jednoduseji vymezit nékteré obecné znaky osobnosti,
které jsou spoleéné pro definice pojmu osobnost. Radime zde jedineénost — osobnost je to, co
¢lovéka psychologicky odliSuje od ostatnich; souhrnnost a jednota — osobnost je souhrnem
psychologickych prvki, substruktur, které spolu tvoii nedé€litelnou jednotu (celek); relativni
stalost — osobnost je to psychické v ¢loveku, co je relativné a co umoziuje predpoveédét chovani
¢loveéka v urcité situaci; prizptisobeni a vyvoj — osobnost je nepietrzitym procesem, zpisobem,
kterym se vyrovnava se zménami podminek, v sob€ i svém prostiedi.

Podle Halla a Lindzeye (in Cakirpaloglu, 2012) Zadné psychologicka definice osobnosti
neni vystizna a uplna. Dlivodem je specifické teoretické zaméteni jednotlivych psychologi, coz
zpusobuje to, ze kazdy ve svém vymezeni pojmu zdiirazituje urcity aspekt a zaroven vynechava
aspekt jiny. Presto se pravidelné¢ v definicich zdlraziuji integrita nebo jednota vSech
psychickych funkei, osobitost nebo jedine¢nost individudlniho prozivani, mysleni a jednéni a

relativni daslednost nebo stalost psychosocialniho byti ¢lovéka.



1.2. Pétifaktorovy model osobnosti

Pétitaktorovy model osobnosti fadime mezi nejvyznamnéjsi modely, které vychdzeji ze
zékladnich ryst osobnosti. Zakladatelem teoretického sméru psychologie osobnosti, ktery se
zaméfuje na dil¢i rysy, jako na zakladni jednotky osobnosti, je G. W. Allport. Allport osobnost
definoval jako dynamickou organizaci psychofyzickych systému, kterda predurcuje
charakteristicky zptisob uvazovani i chovani jedince. Zakladnimi komponentami osobnosti jsou
podle néj osobnostni rysy, a proto byva jeho teorie ozna¢ovana jako rysova neboli ,,trait theory
of personality (Vagnerova, 2010). Wollman (1973, in Blatny, 2010) definuje rys osobnosti
jako vrozenou nebo ziskanou charakteristiku, kterd je konzistentni, perzistentni a stabilni.
Pervin (1996, in Blatny, 2010) definuje rys osobnosti jako dispozice chovat se uréitym
zpusobem, které jsou hierarchicky organizovany od specifickych odpovédi az k obecnym
stylim psychologického fungovéni. Hlavnim cilem téchto teorii je zjisténi zakladnich dimenzi
osobnosti. Chtéji odpoveédét na otazku, které specifické charakteristiky ma konkrétni osobnost,
a také v cem se 1isi od osobnosti ¢lovéka jiného. Psychologicky vyzkum osobnostnich ryst se
ubiral dvéma sméry — prvnim z nich je jiz zminénd sémantickd analyza pojmil popisujicich
osobnost, kterou se zabyval Allport a také lingvista Odbert, druhym smérem je faktorova
analyza naméfenych osobnostnich vlastnosti, kterou se zabyval R. B. Cattell a H. J. Eysenck
(Cakirpaloglu, 2012).

Pétifaktorovy model osobnosti predstavuje urcity kompromis mezi Eysenckovymi tfemi a
Cattellovymi Sestnacti faktory (Vagnerova, 2010).

Jako prvni bych uvedla teorii H. J. Eysencka (1916 — 1997). Eysenck byl jednim
z nejplodnéjsich badatelti v oblasti psychologie osobnosti (Ri¢an, 2007). Byl psychologem
némeckého piivodu, ktery pochédzel z herecké rodiny. VétSinu svého zivota stravil ve Velké
Britanii. Pivodné chtél studovat fyziku a dé se predpokladat, Ze byl jeho pfistup ke studiu
osobnosti timto ovlivnén. Vychdazel totiz z predpokladu, ze kdyz télesné vlastnosti Clovéka
(vySka, vaha aj.) vytvareji normalni distribuci, budou stejnym zpiisobem rozlozeny i psychickeé
vlastnosti. Dle jeho nazoru maji jednotlivé osobnostni dimenze neurofyziologicky zaklad a jsou
tedy dédiéné podminéné (Vagnerova, 2010). Eysenck dospél k zaveru, ze velka cast (asi tii
¢tvrtiny) z celkového rozdilu mezi jedinci s ohledem na extraverzi a neuroticismus, je
zpusobena dédi¢nymi faktory (Eysenck & Eysenck, 1969).

Faktorovou analyzou dotaznikli a posuzovacich $kal dospél Eysenck ke dvéma zakladnim
faktorim, které je mozno povazovat za jakési subfaktory (faktory druhého fadu) — jedna se o

extraverzi - introverzi a neuroticismus (Ri¢an, 2007). Eysenck piedpoklada, Ze struktura
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osobnosti je tvofena dvéma dimenzemi (vySe zminény neuroticismus a extroverze — introverze)
a jejich kombinaci je mozno dospét k typovym komponentdm klasickych temperamentt
(Smekal, 2012). Jedna se o melancholika, flegmatika, sangvinika a cholerika (viz. obrazek ¢.
1). Pod pojmem temperament chape Eysenck osobnost v uz§im smyslu, tedy osobnost bez jeji

kognitivni slozky (Blatny, 2010).

Obr. 1: Eysenckovo schéma ctyi osobnostnich typii (Gruber, Kyrianova & Fonville, 2016, 20)
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Dle Eysenckovy teorie je osobnost hierarchicky organizovanym systémem osobnostnich
dimenzi. V této hierarchii jsou nejvyse zakladni kategorie, jako jsou extroverze a introverze.
Poté nasleduji dil¢i obecnéjsi tendence k urcitému zplsobu chovéani (napf. vyrovnanost nebo
sociabilita), o stupeii niZe jsou pak obvyklé zplisoby chovani, které se opakuji za stejnych nebo
obdobnych podminek (napt. sklon reagovat opatrné v kontaktu s neznamymi lidmi), a nejnize
jsou relativné variabilni konkrétni reakce na aktudlni podnét ¢i situaci (Vagnerova, 2010).

V knize Marka Blatného (2010) je teorie Eysencka nazvana PEN. Eysenck krom¢ vyse
zminéného neuroticismu a extraverze operuje jest¢ s pojmem (dimenzi) psychoticismu.
Dimenzi extroverze - introverze definuje Eysenck jako dvoji mozné zaméfeni jedince bud’ na
vnéjsi, nebo na vnitini svét. Na rozdil od Junga, od kterého tuto dimenzi ptejal, vymezuje tuto
dimenzi v pojmech chovani a ¢astecné i prozivani (Blatny, 2010).

Ve své knize Dimensions of Personality (1947) Eysenck uvadi rizné definice autord a
porovnava je. Uvadi, ze s nimi miZe souhlasit v téchto bodech:

introvert ma vice subjektivni, extrovert vice objektivni nazor,
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- introvert vykazuje vice intelektualni aktivity, zatimco extravert vice aktivity
behavioralni,

- introvert vykazuje tendenci k sebekontrole, extravert vykazuje nedostatek této
kontroly.

Typicky introvert je klidny, introspektivni, stazeny, je zdrzenlivy, uzavieny vuci lidem.
Dlouho se rozmysli, nez zafne jednat. Nemd rad vzruSeni, je vazny a ma rad Zzivot
zorganizovany urcitym fadem. Je spolehlivy. Typicky extrovert je druzny, ma rad spolecnost a
zéabavu, touzi byt obklopen lidmi a nerad déla néco o samoté€. Reaguje pohotoveé a ma rad zménu
(Smékal, 2012).

Neuroticismus (emocni stabilita) se projevuje piredevsim V oblasti emocniho prozivani a
v postoji k okolnimu svétu, zejména v jeho hodnoceni (Vagnerova, 2010). Jedinec s vysokym
neuroticismem byva neklidny, zkostny, déla si zbytecné starosti, je snadno podrazdény, chova
se nedospéle, chybi mu sebedtvéra, miva pocity ménécennosti, dlouho se trapi nepiijemnymi
pfihodami. Mize mit poruchy spanku, no¢ni désy, trpiva zavratémi. Eysenck vyuziva pro
neuroticismus také pojem labilita, mizeme tedy tuto dimenzi oznacit dvojpolove, jako
ptredchozi: labilita — stabilita (Ri¢an, 2007). Genotypicky zéklad této dimenze tkvi dle Eysencka
V rizném stupni reaktivity autonomni nervové soustavy. VySe uvedené dvé dimenze s faktorem
inteligence tvorily ptivodné strukturni zaklad Eysenckova modelu osobnosti, teprve pozdéji
K nim pfidal jesté dimenzi psychoticismu (Blatny, 2010).

Pii definovani dimenze psychoticismu vychéazel Eysenck z klinickych pozorovani, podle
kterych se psychotici na rozdil od neurotikii chovaji v experimentélnich situacich ponékud
homogenné. Dle Eysenckovy teorie je psychoticismus latentni dimenze, na jejichz rtiznych
mistech se lidé nachazeji. Jde podle néj o predispozici, jejiz vysoké hodnoty ukazuji na
suspektni psychotické onemocnéni nebo spise ohrozeni psychdzou. Nekdy je tato dimenze
oznacovana jako tvrdost (toughmindedness), pro pfipadné vyhnuti se psychiatrickym
konotacim (Smékal, 2012). Vagnerova (2010) uvadi, ze je mozné psychoticismus oznacit jako
dimenzi socialni adaptabilita — neadaptabilita. Jde o komplex vlastnosti, které se vztahuji ke
schopnosti  pfizpisobeni spolecnosti. Psychoticismus, neboli nizka sociabilita, je
charakterizovana nepfizpisobivosti, lhostejnosti ke konvencim a sklonem k ignorovani
socialnich norem. Pro psychoticismus je typicka i potieba vzruseni, necitlivost k nebezpeci a
emocni oplosténi, lhostejnost, eventudlne i1 neptatelsky vztah k ostatnim. Vysokd socidlni
adaptabilita je naopak typicka vysokou pfizpiisobivosti, vysokou mirou empatie, pratelskosti a

pfijetim béznych norem chovani (Vagnerova, 2010).
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Tyto dimenze tvoii také jadro Eysenckova osobnostniho dotazniku EPQ (Eysenck
Personality Questionnaire). Bipolarnost a intenzita dimenzi umoziiuje vytvaiet rtzné
kombinace osobnostnich vlastnosti, tento ptistup ma také znacné metodologické prednosti,
jelikoz umoziuje objektivni a piesné vyjadieni osobnosti (coZ je vyznamné pro rozbor
osobnosti konkrétniho ¢lovéka). Eysenckiiv dvojdimenzionalni ptistup je ekonomicky a
pouzitelny pro porozuméni zdravé i narusené osobnosti, avsak obsahuje jistd omezeni, protoze
nedokaze identifikovat veSkerou rozmanitost osobnostnich kombinaci a projevii (Cakirpaloglu,
2012).

R. Cattell (1905 — 1998) byl psycholog anglického piivodu, ktery pasobil v USA a vytvotil
prvni statisticky odvozenou taxonomii osobnosti. Nejprve vystudoval chemii. Snad proto
Vv souladu se svym piistupem exaktniho badatele usiloval o nalezeni zdkladnich osobnostnich
ryst a vytvoreni jejich tabulky, kterd by byla podobna Mendélejevové soustavé prvkil. Jeho
dilo velmi ovlivnila i spoluprace s autorem faktorové analyzy C. Spearmanem (Vagnerova,
2010). Cattell byl velmi plodnym autorem, ktery sestavil nékolik vyznamnych
psychodiagnostickych nastrojli, z nichz pravdépodobné nejznaméjsi je Sestnactifaktorovy
osobnostni dotaznik (16PF). Cattell ptistupuje k osobnosti popisné€, snazi se ji popsat pomoci
tzv. ryst, coz jsou vlastnosti odvozené z pozorovatelného chovani ptiznacného pro danou
osobu. Klade také diiraz na predikci. Dle Cattella je osobnost to, co umoznuje predpovédét, co
konkrétni osoba ucini v konkrétni situaci. S Cattellovym popisnym dirazem uzce souvisi
psychometricky pfistup ke zkoumani osobnosti. Podle néj poskytuje presné meéteni jediny
pevny zaklad pro mozny védecky pokrok (Drapela, 2003). Cattell a jeho pokracovatelé se snazi
vysvétlit co nejvétsi East osobnostni variability (Ri¢an, 2007).

Cattell definuje rys jako vlastnost chovani n&jakého cloveka, které se vykytuji s urcitou
pravidelnosti a soudrZnosti — tzv. jedine¢né rysy. Pokud se tyto rysy vyskytuji u velkého
mnozstvi jedinctl, nazyva je spoleéné rysy. Cattell dale déli rysy na povrchové — Ize je poznat
pozorovanim zjevného chovani, a pramenné — tyto jsou zdroji nebo pii¢inami pozorovatelnych
vlastnosti chovani. Dale je délil konstituéni a prostfedim utvaiené rysy, schopnostni a
temperamentové rysy, a také dynamické rysy, které jsou motivacni silou. Rysy lze délit na
rysoveé prvky, které jsou pramennymi rysy ¢i faktory (Drapela, 2003).

Cattell uvadi, ze faktorové pojeti osobnosti spoc¢iva v rozboru tii druhii ukazateli, coz jsou
udaje ze zivota (L-data), vysledky sebehodnoceni (Q-data) a vysledky objektivnich testi (T-
data) (Cakirpaloglu, 2012). Zjistil, ze z L-dat a Q-dat se ziskavaji podobné faktorové struktury,

a proto je poklada za ustalené vzorce lidského chovani (Drapela, 2003).
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Cattell vyuzil ke studiu lexikalniho i psychometrického pfistupu, kdy pouzival informaci
ziskanych vySe uvedenymi daty. Cattell a jeho spolupracovnici vychéazeli ze 4500 slovnich
oznaceni osobnostnich vlastnosti vybranych G. Allportem, jejichz seznam zredukovali pomoci
statistickych vypoctii na 35 kategorii, coz nakonec snizili na 16 bipolarnich faktord, které
Cattell oznacil jako primarni osobnostni rysy (viz. Tabulka €. 1). Soubor téchto rysti povazoval
za dostatecny pro rozliSeni vSech podstatnych rozdila lidské osobnosti. Nakonec se ukdzalo, ze
1 16 faktort je pfiliS§ mnoho a byly z nich nakonec odvozeny nejprve Ctyfi, pozdé€ji pét obecnych
faktorti druhého fadu: extroverze — introverze, uzkostnost — pfizptisobenost, trpna citlivost —
¢inoroda racionalnost, nezavislost — podfizenost a vysoka sebekontrola — nizka sebekontrola

(Vagnerova, 2010).

Tab. 1: Seznam faktoru definovanych R. Cattellem (Smékal, 2012, 377 - 379)

A — schizotymie, uzavienost A+ afektotymie, bezprostfednost

B — nizka krystalizovana inteligence B+ vysoka krystalizovana inteligence
C — emocni instabilita C+ vysoka sila ega, citova stalost

D — flegmaticky temperament D + excitabilita, vznétlivost

E — submise, poddajnost E + dominance, ascendence, pribojnost
F — desurgence, skli¢enost F + surgence, nadSenost

G — nizké superego ¢i nedostatek akceptace | G + silné superego ¢i charakter
moralnich norem skupiny, svévolnost

H — threctia, plachost H + parmia, smé&lost

| — harria, citova tvrdost I + premsia, citova choulostivost

J — zeppia, druzna aktivnost J + coasthenia, individualisticka zdrzenlivost

L — alaxia, divétivost L + protenze, podeziravost

M — praxernia, prakticky M + autia, imaginativni, bohémsky

N — naivita, upfimnost, neokazalost N + sofistikovanost, znalost svéta

O — klidna sebediivéra, sebejistota O + sklon k pocitim viny, tizkostna
sebenejistota

Q1 — konzervativni povaha Q1 + radikalismus

Q2 — zavislost na skupiné Q2 + sobéstacnost

Q3 — nizka integrace sebecitu Q3 + velka sila sebecitu

Q4 — nizka ergicka tenze Q4 + vysoka ergicka tenze

Z téchto teorii vychazi, jak jiz bylo uvedeno vyse, pétifaktorovy model osobnosti
(nazyvany téz Big Five). P&t zakladnich osobnostnich dimenzi odvodili jako prvni armadni
psychologové E. Tupes a R. Cristal v roce 1961, avSak jejich teorie brzy upadla v zapomnéni.
Dalsimi z téch, ktefi na tuto problematiku méli shodny nézor, byli naptiklad W. Norman, L.
Goldberg, R. McCrae a P. Costa (Vagnerova, 2010). Goldberg byl stoupencem Allportova a
Odbertova lexikalniho rozboru osobnosti, a toto ptispélo k vytvoteni osobnostniho dotazniku

Big Five. Goldberg srovnanim vybranych jazykt zjistil, ze vétSina kultur pouziva shodné nazvy
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pro jednotlivé charakteristiky pozorovanych osob. Pojmy s totoznym vyznamem lze tedy pouzit
pro oznaceni osobnostnich ryst. Naptiklad miizeme o nékom vSeobecné fici, ze je spolecensky
nebo samotai apod. a piifadime-li témto atributim odpovidajici psychologické oznaceni,
dostaneme pak seznam péti univerzalnich osobnostnich vlastnosti (Cakirpaloglu, 2012).

Big Five ztélesiiuje obecnou shodu tykajici se péti faktort, které poskytuji vétSinu toho,
jak mizeme popsat osobnost (Wiggins, 1996, in Mattthewman, Rose & Hetherington, 2009).
Faktory Big Five (dimenze) jsou v anglickém jazyce (McCrae & Costa, 1990; Deary &
Matthews, 1993, in Mattthewman, Rose & Hetherington, 2009): Extroversion, Emotional
stability, Openness to experience, Agreeableness, Conscientiousness. V ¢eské verzi pouzivame:
Extraverze, Vstricnost, Otevienost, Svédomitost, Neuroticismus (Cakirpaloglu, 2012). McCrae
a John (1992, in Blatny, 2010) navrhuji pojmenovani péti faktori podle prvnich pismen
anglickych nazvu (O - Openness to experience, C — Conscientiousness, E — Extroversion, A —
Agreeableness, N — Neuroticism). Slovo OCEAN zde slouzi jako mnemotechnicka pomucka
pro snadnéj$i zapamatovani faktorii, ale vyvolava zaroven dojem, ze jsou jednotlivé faktory
rovnocenné a stejné dilezité, coz lexikalni vyzkumy nepotvrzuji. Norman (1963, in Blatny,
2010) setadil faktory dle jejich robustnosti a oznacil je fimskymi Cisly | — Extraverze, Il —
Privétivost, 111 — Svédomitost, IV — Emocionalni stabilita, V — Kultura. Nejvice diskutovanym
faktorem je faktor V, coz také odrazi i jeho alternativni oznacovani. Kromé uvedené Kultury se
uziva také oznaceni Intelekt (Goldberg, 1990, in Blatny, 2010), Otevienost viici zkusenosti
(Costa & McCrae, 1992, in Blatny, 2010), Imaginace (Saucier, 1992, in Blatny, 2010) a
Autonomie (Hendriks, 1997, in Blatny, 2010).

Co se tyce Geské taxonomie, byl tento projekt fesen v Psychologickém ustavu AV CR
v Brné v letech 1992 — 1995. Cilem prvni faze bylo vybrat ze sedmisvazkového Slovniku
spisovné cestiny Ctyfi druhy osobnostné relevantnich slov. Byla to pfidavnd jména (liny),
atributivni podstatnd jména (lenost), typova podstatnd jména (lenoch) a slovesa (lenosit).
Zakladni definice byla rozpracovana ve tfech rovinach. V prvni roviné bylo stanoveno Sest
zékladnich osobnostnich charakteristik (rysy — stabilni vlastnosti, stavy a ndlady, aktivity,
vztahy, schopnosti, fyzické charakteristiky aj.). V druhé roviné byla specifikovana slova, ktera
nebudou do seznamu zahrnuta (charakteristiky spole¢né v§em lidem, oznaceni geografického
puvodu, metaforické vyrazy S vyznamem pro popis osobnosti nejasnym aj.), ve tieti roving byl
aplikovan lingvisticky test (Brokken, 1978, in Hiebickova, 2011). Tento test napomahal pfi
rozhodovani, zda slovo je ¢i neni osobnostné relevantni a do které kategorie ma byt zatazeno.
Ze Slovniku spisovného jazyka ceského bylo vybrano 4513 osobnostné relevantnich

ptidavnych jmen, 39910 atributivnich podstatnych jmen, 2809 typovych podstatnych jmen a
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2374 sloves. Nasledné byly seznamy slov redukovany. Tato redukce spocivala ve vylouceni
slov oznacenych ve slovniku jako knizni, fidce uzivana a natrecni a dalsi. Findlni seznam po
redukci obsahuje 4145 osobnostné relevantnich ptfidavnych jmen. Ve druhé etapé byla tato
pifidavna jména klasifikovana do kategorii podle némeckého klasifikacniho systému
(Angleitner, Osttendorf, John, 1990, in Hiebickova, 2011). Tento systém obsahuje pét hlavnich
kategorii: 1. Dispozice, 2. Prozivani a chovani, 3. Spolecenské a socidlni aspekty, 4.
Charakteristiky zevnéjsku a 5. Neobvyklé pojmy. Cilem klasifikace bylo vybrat relativné trvalé
vlastnosti osobnosti, tedy dispozice. Cilem tfeti etapy bylo odvodit strukturu reprezentativniho
seznamu rysi pomoci faktorové analyzy. Faktory byly pojmenovany Extraverze/Zivost,
Privétivost, Svédomitost, Emociondalni stabilita a Intelekt. Ve faktoru Extraverze/Zivost jsou
vyrazn€ zastoupena piidavna jména vyjadiujici povidavost na pozitivnim polu a malomluvnost
na polu negativnim (fe¢ny, hovorny vs. tichy, nemluvny aj.). Dal§imi dimenzemi jsou aktivita
vs. pasivita (energicky, aktivni vs. nerdzny, nepribojny), spolecenskost vs. nespolecenskost
(spolecensky vs. uzavieny, samotaisky). Pozitivni pol faktoru Privétivost predstavuji ptidavna
jména jako dobrosrde¢ny, sndSenlivy, poctivy, mravny, charakterni. Negativni pol vyjadiuje
naptiklad ovladani druhych (autoritatsky, despoticky), vlastnosti zobecniujici agresivni projevy
(atocny, agresivni, nasilnicky) a slova jako rozpinavy, vybojny, expanzivni aj. Faktor
Svedomitost vyjadiuje vztah k praci a védomi povinnosti nebo naopak jeji odmitani nebo
nedislednost. Toto reprezentuji slova jako pracovity, pilny, usilovny, dikladny, systematicky,
peclivy, negativni protipol poté lenoSny, nesvédomity, chaoticky. Do negativniho protipolu
vstupuji také slova vyjadiujici spiSe emocionalni labilitu (nestabilni, nestaly, nejisty). Tento
faktor je v pétifaktorovém feSeni nejrobustnéjs$i. Nejméné robustni je faktor Emociondlni
stabilita — kromé vlastnosti, které vyjadiuji emocionalni stabilitu/labilitu (klidny, vyrovnany,
sebejisty vs. neklidny, labilni, nervni), vstupuji do tohoto faktoru také pfidavna jména, ktera
maji soucasné vyssi faktorovy naboj ve faktoru Intelekt (napt. bystry, nadany, talentovany).
Faktor pojmenovany Intelekt tvofi v jeho kladném polu ¢tyfi dimenze, kterymi jsou piirozena
inteligence (bystry), vzd€lanost (uceny, studovany), tvotivost (koumavy, divtipny) a talent
(nadany, schopny). Negativni pdl tvofi pfevazné piidavna jména popisujici omezenost
(ptihlouply, omezeny), nevzdélanost (analfabeticky, neucenlivy) a netalentovanost (nenadany)
(Hrebickova, 2011).

V souvislosti s narGstajicim zajmem o uplatnéni pétifaktorového modelu nejen ve
vyzkumnych studiich, ale také v poradenské a klinické praxi, roste zdjem o metody, které by
jednotlivé dimenze spolehlivé méfily (Hiebickova, 2011). Prvni ceskd verze NEO

pctifaktorového osobnostniho inventafe je zroku 1993. Piepracovanou verzi publikovali
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Hiebickova a Urbanek v Testcentru v roce 2001 jako NEO pétifaktorovy osobnostni inventar.
Na zéklad¢ pétifaktorového modelu bylo vyvinuto i n€kolik dotaznikii. Costta a McCrae jsou
autofi amerického NEO-PI neboli NEO Personality Inventory z roku 1985, dale NEO-PI-R
(Revised NEO Personality Inventory) a NEO-FFI (NEO Five Factor Inventory) z roku 1992.
Jak jiz bylo uvedeno vyse, Testcentrum publikovalo ¢eskou verzi NEO-FFI jako NEO
pétifaktorovy osobnostni inventaf, a dale Ceskou verzi NEO-PI-R jako NEO osobnostni
inventat (Svoboda, 2013). Kromé americkych inventaii vznikly dal$i metody méfici
petifaktorovou strukturu osobnosti. Jedna se naptiklad o holandsky The Five Factor Personality
Inventory (FFPI), Caprariiv The Big Five Questionnaire (BFQ) a Paunoniv The Five Factor-
Nonverbal Personality Questionnaire (FF-NPQ) (Hiebickova, 2011).

Dale bych v této ¢asti uvedla také charakteristiky zakladnich dimenzi Big Five (Hiebi¢kova
a Cermak, 1996, Hiebickova, 1999, Rigan, 2002, McAdams, 2006, in Végnerova, 2010).

Tab. 2: Charakteristiky zdkladnich dimenzi Velké petky (Vagnerovd, 2010, 101)
Lidé

svysokym E: aktivni, energicti, | Lid¢ s nizkym E: uzavieni, samotaisti, vazni,

optimistiCti, zabavni, druzni, spoleCensti, | stfizlivi, pesimisticti, ml¢enlivi, orientovani
povidavi

Lidé

sami na ukoly

svysokym N: nervozni, napjati, | Lidé s nizkym N: klidni, vyrovnani, stabilni,

neklidni, nejisti, s nizkym sebehodnocenim,

labilni

sebejisti, uvolnéni, sami se sebou spokojeni

Lidé s vysokym S: pracoviti, disciplinovani,

vykonni, systematicti, svédomiti, pfesni,

peclivi, spolehlivi, zodpovédni a vytrvali

Lidé snizkym S: lini, nedisciplinovani,

nezodpovédni, nesystematicti, bez jasné
stanovené¢ho cile, nespolehlivi, chybi jim

vytrvalost a ville

Lidé svysokym V: wvieli, kooperativni,

pfizptisobivi,  empaticti, = dobrosrdec¢ni,
laskavi, diivéryhodni, pomahajici, upiimni a
2 b b

soucitni

Lidé snizkym V: chladni, neptatelsti,

cynicti, bezcitni, nemilosrdni, neupiimni,

pohrdavi a podeziravi

Lidé svysokym O: inteligentni, zvidavi,
origindlni, tvofivi, liberdlni a flexibilni,

S mnoha z4jmy

Lidé s nizkym O: neinteligentni, nevzdé¢lani,
konvencni, ptizemni, konzervativni, rigidni,

S omezenymi zajmy

V této tabulce jsou faktory pojmenovany jako Extraverze (zkratka ,,E*), Neuroticismus

(zkratka ,,N*), Svedomitost (zkratka ,,S*), Vstricnost (zkratka ,,V*) a Otevienost ke zkusenosti

(zkratka ,,0%).
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Mnoho psychologli vnima Big Five jako nastroj umoznujici dulezity nahled na klicové
dimenze osobnosti. To, jaké hodnoty jedinec v jednotlivych dimenzich vykazuje, je velmi uzce
spojeno s uspéchem v mnoha povolanich (Hogan & Roberts, 1996, in Mattthewman, Rose &
Hetherington, 2009). Také tispéch jedince v oblasti budovani vlastniho podnikatelského zaméru
je Casto spojovan s hodnotami dimenzi Big Five (Ciavarella at al., 2004, in Mattthewman, Rose
& Hetherington, 2009), stejné jako tspéch v oblasti vedenti lidi (,,byt dobrym leaderem*) (Judge
& Bono, 2001, in Mattthewman, Rose & Hetherington, 2009). VSechna tato zjisténi naznacuji,
ze faktory Big Five jsou spojeny s mnoha diilezitymi aspekty chovani a jsou velmi vyuzitelné,
obzvlasté v psychologii prace (Mattthewman, Rose & Hetherington, 2009).

Pét faktori osobnosti vykazuje dle dosavadnich vyzkumt vztah také ke
kontraproduktivnimu pracovnimu chovani. Zajimavou je naptiklad Salgadova (2002) meta
analyza, kterd se zabyva vztahem mezi faktory Big Five a kontraproduktivnim pracovnim
chovanim. V této studii je kontraproduktivni chovani definovano jako absentérstvi, deviantni
chovani (kradeze, uzivani alkoholu, drog), fluktuace a nehodovost (nehody, tirazy). Nehodovost
zde mulze byt vnimana v souvislosti s kontraproduktivnim pracovnim chovanim jako
diskutabilni. Salgado ovSsem vychazi pii své kategorizaci kontraproduktivniho pracovniho
chovani z dal$ich vyzkumu, napt. Sackett a DeVore (2001, in Salgado, 2002), kteti vnimali
nebezpecné chovani jako soucast kontraproduktivniho pracovniho chovani. Fluktuace zde byla
zahrnuta vzhledem k jejimu vztahu k absentérstvi (napf. Koslowsky, Sagie, Krausz & Singer
1997, in Salgado, 2002). Hypotéza znéla, ze Privétivost, Svédomitost a Neuroticismus jsou
validnim prediktorem vSech vySe uvedenych typl kontraproduktivniho pracovniho chovani
(Privetivost a Svédomitost V negativnim vztahu, Neuroticismus v pozitivnim vztahu). Vysledky
ukazuji, Ze Svédomitost a Privétivost jsou platné prediktory pro deviantni chovani (validita 0,26
pro Svédomitost a 0,20 pro Privétivost). Dalsi zjisténi naznacuji vztah mezi fluktuaci a faktory
Neuroticismu, Svédomitosti a Privetivosti (validita 0,35; 0,31 a 0,22). Zavérem lze tedy fici, Ze
vyse uvedené faktory mohou byt prediktory deviantniho chovani a fluktuace. Oc¢ekdvany vztah
mezi faktory Big Five a kontraproduktivnim pracovnim chovanim se tedy alespon z ¢asti
potvrdil.

Vyzkum Changa a Smithkraie (2010) potvrdil prediktivni vztah mezi péti osobnostnimi
faktory a sebevédomim a kontraproduktivnim pracovnim chovanim také. Tento vyzkum
potvrdil, ze Svédomitost je nejsilnéjSim prediktorem CWB, nasledovana Privétivosti,

Sebevédomim, Extraverzi, Neuroticismem a Otevienosti novym zkusenostem.
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1.3. Vyznamné vlastnosti osobnosti ovlivitujici pracovni chovani

Nositeli veskeré aktivity, prosperity i produktivity podniki jsou jejich zaméstnanci — lidé.
V ramci podniku pusobi jako jednotlivci, ale také svou pracovni ¢innost vykonavaji seskupeni
do ur¢itych ekonomicko-socialnich celku, tedy pracovnich skupin nebo tymi. Tato myslenka
je sice povazovana za nespornou a samoziejmou, do praxe se presto uvadi pouze tézko.
Ptekazkou jsou zde specifika lidskych zdroja, které se svou podstatou velmi lisi od zdrojt
ostatnich. Velmi naro¢nou je snaha interpretovat clovéka jako jedince, tedy osobnost, tak 1 usili
0 popsani zékonitosti vzniku, utvafeni a fungovani socialnich skupin ¢i tymi. Tato obtiznost
spociva ve velmi komplikované podstaté clovéka (Bedrnova & Novy, 2002).

V ramci osobnosti ¢lovéka v organizaci je podstatné znat vSechny rysy osobnosti ¢lovéka,
které maji vztah K jeho praci a k jeho ptsobeni v organizaci. Bélohlavek (1996) za né povazuje
schopnosti, znalosti, dovednosti a zkusenosti, vlastnosti osobnosti, motivy a potieby, postoje,
hodnoty a nékteré¢ zvlastni dimenze osobnosti. Mikulastik (2007) ve své knize Manazerska
psychologie uvadi tyto struktury osobnosti: schopnosti, motivace, temperament, charakter.
Provaznik (1997) uvadi, ze jednotlivé dil¢i charakteristiky osobnosti se obvykle seskupuji do
ur¢itych mnozin, které nazyvdme dimenze. Za optimalni 1ze povazovat pojeti, kde zakladni
dimenze osobnosti ¢lenime na vykonové charakteristiky osobnosti, které jsou pro ¢lovéka
dualezité z hlediska jeho praktického uplatnéni v zivoté a v praci, ddle motivaéni dimenze a
profilujici vlastnosti osobnosti, které zachycuji individualni specifika osobnosti.

Co se tyce vykonovych charakteristik osobnosti, mizeme zde zatadit v prvé fad¢ vlohy.
Vlohy jsou vrozené piedpoklady, které svou podstatou piedstavuji specifické anatomicko-
fyziologické charakteristiky organismu jedince. Tyto se vytvafeji jiz v prubéhu détstvi,
postupné ziskava jedinec také védomosti, dovednosti a zkuSenosti, diky kterym je schopen
ur¢itou ¢innost vykondvat uspésné. Do této kategorie charakteristik osobnosti fadime také
schopnosti, které z vloh vznikaji (Provaznik, 1997). Schopnosti jsou realné predpoklady pro to,
aby jedinec mohl vykonavat n¢jakou ¢innost. Jsou geneticky preduréené v poméru az 60%, ale
jestlize nejsou splnény podminky socializace, pak se nenaplni ani tento vrozeny zaklad.
Schopnosti jsou déleny z mnoha hledisek, mohou byt teoretické (znalosti) a praktické
(dovednosti) (Mikulastik, 2007); obecné a specidlni; pohybové, smyslové a rozumové
(Provaznik, 1997); rozumové, mechanické, psychomotorické (Bélohlavek, 1996). Rozlisuje se
také celd tfada schopnostnich aparati: percepéni (rozliSovaci, hledaci, korekturni, orienta¢ni),
pamétové (védomosti, navyky, zkuSenosti, dovednosti), predstavové (fantazie, ptedstavy

vizualni, kinetické, pamétové, fantazijni), pozornost (stalost, hloubka koncentrace, fluktuace),
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mysleni (schopnost vyuzivat pamét, manipulovat sni, inteligence), manualni zrucnost,
psychomotorické dovednosti, tvofivost (mliZe se projevovat ve vSech uvedenych schopnostech
jako ménici a inovujici to, co je stalé), verbalni, umélecké, numerické atd. (Mikulastik, 2007).
Za nejdilezitéjsi jsou povazovany kognitivni/rozumové schopnosti, které byvaji oznaCovany
pojmem inteligence. Inteligence je globalni schopnost jedince jednat iceloveé, myslet racionalné
a zachazet efektivné se svym okolim (Bélohlavek, 1996). Inteligence je také schopnost chépat,
zobeciiovat, usuzovat, ucit se zkuSenosti, feSit problémy atp. (Hartl & Hartlova, 2010).
Dosazena troven a individualné specifickd skladba intelektu byva obvykle povazovéana za
zakladni predpoklad uspésnosti cloveka ve vSech Cinnostech, které¢ uskutecnuje (Provaznik,
1997). Inteligence ovliviiuje efektivni vykon fady cinnosti (zejména odbornych a
manazerskych), mezi inteligenci a ispéchem vSak neni bezprostfedni vztah. Ur¢itd pracovni
¢innost totiz vyzaduje urCité zaméfeni inteligence a k Gspéchu jsou také zapotiebi dalsi
proménné, jako jsou napiiklad vhodné vlastnosti osobnosti, motivace atd. (Bélohlavek, 1996).
Mikulastik (2007) dokonce uvadi, Zze je mylnou predstavou pii vybéru zaméstnanct brat v
piekazkou.

Dalsi dimenzi je motivace jedince. Kazdy jedinec disponuje nejen urcitymi schopnostmi,
tedy vnitinimi pfedpoklady pro vykon urcitych Cinnosti, ale také je pro néj specifické, ze si
z mnozstvi nejruznéjsich ¢innosti vybira (Bedrnova & Novy, 2002). Motiv je pohnutka nebo
popud, ktery jedince aktivizuje a ktery jeho aktivitu také usmériiuje a zamétuje (Mikulastik,
2007). Pro porozuméni motivace lidské ¢innosti jsou vyznamné tyto skute¢nosti:

ree
1

- kazdy motiv ma v polarité ,,¢lovék — jeho prostfedi® dvoji zakotveni — na strané
jedince je to obsah duSevniho a télesného stavu, ke kterému smétuje, na strané okoli
je to pfedmét nebo situace, kterd dosazeni tohoto stavu dovoli,

- Vv kazdém okamziku piisobi na strané subjektu vice motivacnich sil, jejich zaméteni
¢1 intenzita mohou byt vice ¢i méné blizké, podobné nebo naopak protikladné.
Vysledny efekt je pak zavisly nejen na skladbé jednotlivych motivi, ale i na vnéjSich,

subjektivné vnimanych podminkach jejich naplnéni.

Z hlediska diferenciace zakladnich motiva¢nich dispozic rozliSujeme dvé vychozi roviny a
to motivy prvotni (primarni, vrozené) a motivy druhotné (sekundérni, ziskan¢). Motivy prvotni
predstavuji troven motivace, ktera je spojena s biologickymi procesy v organismu ¢lovéka, je
pro jedince vrozena a slouzi k zachovani a rozvoji zivota jedince jako biologického druhu.

Motivy druhotné tvoii Groven motivace, kterd je spojend se zkuSenostmi jedince ziskanymi
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Vramci uspokojovani prvotnich motivi, je ziskand, naucend, nepfispiva bezprostiedné
k zachovani Zivota. Do této skupiny muzeme zafadit naptiklad zajmy, hodnoty a hodnotové
preference, socialni a kulturni potfeby ¢lovéka (Bedrnova & Novy, 2002).

Razné typy motivace fesil ve své praci také McClelland, ktery se zaméfil na piiciny vyssi
vykonové orientace u nékterych jedinct a pozdé&ji se snazil vysledovat rozdily v preferenci
potieb mezi riznymi jedinci. Rozlisil tak jedince s vysokou potiebou vykonu, s vysokou
potiebou afiliace a s vysokou potiebou moci. Lidé s vysokou potifebou vykonu se vyznacuji
touhou po osobni odpovédnosti, samostatnosti, soutézi s ostatnimi apod. Lidé s vysokou
pottebou afiliace usiluji naopak o vytvareni a udrzovani pratelskych vztahi, davaji prednost
praci v kolektivu, Uspésné se zapojuji do tymové prace. Lidé s vysokou potiebou moci se
projevuji snahou fidit ostatni lidi, ovliviiovat jejich jednani. Tito lidé jsou prospé&sni organizaci
tehdy, jestliZe je jejich uplatiiovani této potfeby zaméteno ku prospéchu ostatnich (Bélohlavek,
1996).

V procesu socializace by si mél jedinec osvojit také ur¢itd moralni métitka, spolecnosti
preferované ideje a ndzory. Na tomto se obvykle zakldda plsobeni takovych motivi, jakymi
jsou hodnoty a idealy. Hodnota je néco subjektivné zadouciho, néco, ¢eho si jedinec vazi, co
ovliviiuje vybér vhodnych zplsobll a zadoucich cili jeho jednani. Lidé obvykle nevénuji
pozornost jednotlivych hodnotam, ale Casté&ji si vytvareji hodnotovy systém, nebo hodnotovou
orientaci, ktery ovliviiyje jejich jednani a prozivani (Provaznik, 1997). Hodnoty tidi aktivitu
lidi v organizaci, stavaji se potfebami, které vyvolavaji aktivitu, zamétenou k jejich realizaci.
Hodnotovy systém jedince je ovlivnén jeho pfislusnosti k riznym skupindm podle véku,
pohlavi, typu vzdé¢lani, profese, postaveni atd. (Bélohlavek, 1996).

Posledni uvedenou dimenzi motivace jsou postoje. Postoj miZzeme definovat jako relativné
staly nazor na véc, skute€nost nebo subjekt. Postoj ma tfi ¢asti, kterymi jsou slozka konativni,
emotivni a kognitivni. Vyvijeji se dlouhodobg, jiz od détstvi. Jsou relativné stalé, mohou se
vSak jednorazoveé zménit, pokud jedinec zaZzije n€jakou traumatickou udalost, ktera otfese jeho
vnitinim svétem (Mikulastik, 2007). Z hlediska managementu jsou diilezité zejména postoje,
které zaujima jedinec vuci organizaci, kolegiim, nadfizenym, své praci a sobé samému. Postoje
vytvareji spokojenost a motivuji nebo naopak vytvateji negativni jevy, jakymi jsou absence,
podvadéni, odbyvani prace apod. (B&lohlavek, 1996). Dobry zaméstnanec musi nejen umeét
pracovat, ale musi také chtit pracovat (Bedrnova & Novy, 2002).

Posledni dimenzi jsou profilujici vlastnosti osobnosti, do kterych bychom mohli zaradit
temperament a charakter. Temperament je popsan dle Velkého psychologického slovniku takto:

wtermin Hippokratitv (cca 400 pr.n.l.), ktery prevzal Galen (2. stol.n.l.) a konecné I. P. Paviov
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(kolem r. 1900) pro typologii zaloZenou na méreni nervovych procesti, jejich sily, rychlosti a
promeénlivosti; némecky psychiatr E. Kretschmer (1921) na rozdil od Pavlova veril, ze
temperament predstavuje celkovou konstituci cloveka, nikoliv vylucné jeho nervovou soustavu,
jako zaklad osobnosti je temperament povazovan za biologicky urceny, vrozeny, pritomny od
raného stadia Zivota jedince,; temperament nema psychicky obsah, ovliviiuje vsak rychlost
pameti, mysleni, pohyblivost vnitrniho prozivani, hloubku a stridani citii, vyrazovost, mimiku a
pantomimiku ... (Hartl & Hartlova, 2010, 590). Temperamentové vlastnosti Ize shrnout do ¢tyf
zékladnich skupin. Jedna se o celkové zaméieni duSevnich jevi (napf. orientace na lidi —
vyhybani se lidem), psychicka vzruSivost (napf. snadnd vzrusivost — nesnadna vzruSivost),
odolnost psychickych déjii (napf. stabilita nervovych procest — labilita nervovych procesi) a
trvalost psychickych d&ju (napf. presnost- neptesnost) (Mikulastik, 2007).

Nejznaméjsi a dosud nejvic citovanou teorii je anticka teorie, jejiz autorstvi se piipisuje
vyse uvedenému Hippokratovi, a kterou pozdéji zastaval i Galen. Tento 1ékar rozliSoval Ctyti
hlavni typy lidskych povah podle toho, kterd ze zadkladnich tekutin v téle prevlada. Slovo
temperament pochazi z latinského temperare, coz znamend misit, sméSovat. Psychicka
osobitost je ddna pomérem teélesnych Stav, které jsou u riznych lidi rizn€ namichany — jedna
se o krev, sliz, zlu¢ a ¢ernou zlu¢. Pievaha krve charakterizuje sangvinika — jedince cilého,
dobromyslného, veselého, spoleCenského, vielého. Pievaha hlenu charakterizuje flegmatika,
ktery je klidny, neda se snadno vyvést z miry, netecny, nepodléha ndladam. Ptevaha Zluci
charakterizuje cholerika, ktery je drazdivy, vztekly, snadno se roz¢ili, ale jeho hnév nema
dlouhého trvani. Poslednim typem je melancholik, u které¢ho pfevlada cernd Zlu€. Jedna se o
&lovéka trudomysiného, pomalého, precitlivélého, pesimistu (Ri¢an, 2007). Dalsi velmi znama
diferenciace temperamentu je Jungova typologie, kdy rozliSuje extraverty a introverty.
Extraverti jsou orientovani na vztahy, jsou radi mezi lidmi a zajima je vnéjsi svét. Introverti
jsou uzavfeni, spolecnosti se spiSe vyhybaji, maji vSak bohaty vnitini zivot. V souvislosti
s temperamentem by se tedy manazer mél naucit modelovat své chovani tak, aby se
ptizptisoboval riznym situacim a odlisnym lidem (Mikulastik, 2007).

Pojem charakter pochézi z feckého slova charaktiras, coz znamena rytina nebo vryp.
V psychologii timto pojmem oznaujeme souhrn ziskanych vlastnosti, které urcuji
psychosocialni byti kazdé osobnosti. Charakter tedy reguluje vztah clovéka vici své osobé, viici
druhym lidem, spolecenskym skupinam, institucim, pfirodé. Komplexni jadro charakteru
sestava z riznych druhti hodnot, pfedevsim estetickych, etickych, moralnich apod. Tyto ziskané

dispozice osobnosti ziskdvéa jedinec v procesu socidlniho uceni. Charakter tedy predstavuje
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psychologicky konstrukt jedine¢ného souhrnu ziskanych osobnostnich vlastnosti, které
zabezpecuji dislednost v etickém a moralnim projevu ¢lovéka (Cakirpaloglu, 2012).

Poznani charakteru konkrétniho jedince dotvaii nejen celkovou pfedstavu o ném, ale
umoziuje 1 predpovéd jeho chovani v urcitych situacich — ve vztazich k druhym lidem
(kooperativnost, ptatelskost, upiimnost aj.), ve vztazich ke spolecnosti a svétu (zasadovost,
mravnost, altruismus aj.), ve vztazich k vlastni Cinnosti, praci (pozornost, pracovitost,
vytrvalost aj.), k vlastnostem, které postihuji vztah ¢loveéka k sobé samému (sebekriti¢nost,
skromnost, domyslivost aj.) (Bedrnova & Novy, 2002). Vznika zde také otdzka, jaky je vztah
mezi pojmy osobnost a charakter. Dle Allporta je charakter zhodnocena osobnost — osobnost
vidéna z etického hlediska. Tomuto pojeti odpovida také ceské adjektivum charakterni, které
znamena totéZ co mravné dobry, s dirazem na spolehlivost. Smékal se k definici Allportové
také priklani a nazyva svédomi jadrem charakteru (Ri¢an, 2007).

Praktické zkusenosti také ukézaly, Ze osobnost vykazuje fadu ryst, které 1ze obtizné zaradit
mezi jiné kategorie. Je o nich tézké fici, zda se jedna o vlastnosti, motivy ¢i schopnosti, jsou
vSak dulezité z hlediska organiza¢niho chovéni. Jedna se o misto kontroly, které vyjadiuje,
nakolik lidé citi, Ze véci, které se okolo nich dé&ji, jsou vysledkem jejich vlastni aktivity.
Rozlisujeme jedince s vnitinim mistem kontroly, kteti se domnivaji, Ze své okoli kontroluji a
déni v okolnim svéte pripisuji svym vlastnim zasluham ¢i chybam, a jedince s vnéjSim mistem
kontroly, ktefi vidi pfi¢inu svych netuspéchi ¢i tispéchi ve svém okoli. Zaméstnanci s vnitinim
mistem kontroly byvaji vice motivovani. Dalsi zv1astni dimenzi osobnosti je machiavellismus
— jedinci nezalezi na tom, jakymi prostfedky se k cili dostane, ale hlavni pro n¢j je, ze dosahne
svého. Pfi pfili§ zjevném prosazovani osobnich zaméri mize machiavelisticky jedinec
vyprovokovat u spolupracovnikii opozici viiéi své osobé. Radime zde dale také tzv. chovani
typu A a B. Chovani typu A je typické pro jedince aktivni, uspéchané, pohyblivé, kteti se plné
vénuji své praci. Jedinci, ktefi vykazuji chovani typu B, maji casu dost a nespéchaji, na prvnim
misté¢ je pro né¢ pohoda a volny Cas. Z hlediska organizace je vyhodné chovani typu A,
zaméstnanci samotnému piinasi spise zdravotni problémy (napf. ischemicka choroba srde¢ni).
Dalsi zvlastni dimenzi osobnosti je dogmatismus. Dogmatik se projevuje Ipénim na urcitém
systému nazorti, hodnot a presvédceni. V rdmci organizace jsou neistupnymi nositeli a obranci
tradic, ovSem nejvétsi prekazkou organiza¢nich zmén. Zejména pro manazery je v dne$ni dobé
dalezita také orientace a tolerance vii¢i nejistoté — schopnost vybrat podstatné informace a
ptrehlizet informace ostatni, udélat rozhodnuti. Jako posledni do téchto zvlaStnich dimenzi

fadime kreativitu, kterd spociva v hledani a ptejimani netradi¢nich postupt, novych napadech,
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originalnich feSenich. Kreativita je mimotadné¢ dilezita pii vyvoji novych vyrobkt, v reklamé,
ale 1 pfi strategickych rozhodnutich (B¢lohlavek, 1996).

Rican ve své knize Psychologie osobnosti (2007) uvadi mezi aplikaéni oblasti psychologie
osobnosti personalistiku. Personalistika ma za ukol usnadnovat fizeni pracovniho procesu
v organizacich z hlediska lidského faktoru. Konkrétné by se mélo jednat o rozmist'ovani
pracovniki tak, aby se kazdy optimalné uplatnil, ddle o vybér vhodnych jedinct pro vedouci
mista a pro dal$i odborné vzd¢€lavani, o pfedchazeni konfliktim a také piipadiim individualniho
selhani. PInéni téchto ukolt vyzaduje védecké poznani individualnich rozdili a zakonitosti
vyvoje osobnosti. Je nutné poznat, ze kterého ¢lovéka a za jakych podminek mtize vyrtst dobry
vedouci, analyzovat cely komplex fyzickych piredpokladd, schopnosti, hodnotovych a
postojovych orientaci, povahovych vlastnosti apod., které umozni odpovédné o lidech
rozhodovat, radit jim a pomahat.

Dalsi aplikacni oblasti je zcela jisté v této souvislosti také psychologie prace. Prace je svou
povahou velmi slozita a komplexni lidska ¢innost, jejiz vysledky zavisi na podminkach, za
kterych probiha. Tyto podminky jsou jednak vnitini - subjektivni, osobnostni a jednak vné&jsi
— objektivni, napt. technické, ekonomické, socialné-psychologické apod. Psychologie prace
zkouma zakonitosti psychické regulace, pracovni ¢innosti a moznosti vyuziti téchto zdkonitosti
ve spolecenské praxi (Bures, 1981, in Provaznik, 1997).

Jak vyplyva z vySe uvedeného, mezi lidmi jsou velké rozdily a tyto rozdily je nutné
respektovat, jestliZze chce organizace dosahnout tspé$nych vysledkil ve vedeni lidi, vyjednavani
¢1 predvidani jejich reakci a samoziejmé 1 pracovniho chovani. Rozdily mezi jednotlivci, ale

také jejich spolecné charakteristiky postihuje pojem osobnost (Bélohlavek, 1996).
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2. PRACOVNI CHOVANi
,, Neexistuje Zadnda nahrada za tvrdou praci.” T. Edison

(Fripp, Fripp & Fripp, 2000, 202).

Funkci prace pro ¢lovéka je zabezpeCovat prostredky na stravu a bydleni (primarni funkce),
strukturovani Casu, tad, pravidelnd socidlni interakce, zazitky tvofivosti, dovednosti, smyslu
Zivota, je to zdroj osobni identity, statutu a také zdroj aktivity. Z vyse uvedeného je ziejmé, ze
pracovni ¢innost neni jen zdrojem obzivy. Je také prostiedkem, ktery ptfinasi uspokojeni ze
samotného prib¢hu prace, z dosazenych vysledkil, ze socialniho postaveni a prestize nositele
profese a také ze socidlnich vztahti a ocenéni (Wagnerova, 2008).

Pracovni chovani miizeme definovat jako pribéh vSech akei a interakci ¢lent organizace,
které ptimo nebo neptimo ovliviiuji jeji efektivitu (BusinessDictionary, 2016). V souvislosti
s psychologii prace se také Casto setkdime s pojmem organizacni chovani, které je definovano
jako chovani vytvarené jednotlivcem nebo pracovnimi skupinami v organizaci (Hartl &

Hartlova, 2010).

2.1. Specifické faktory v osobnosti ovliviiujici pracovni chovani

Individuélni rozdily v pracovnim chovani i kvalité¢ a vysledcich prace jsou podminény
fadou osobnostnich piedpokladi a specifik. Dle Urbana (2013) Kk tém rozhodujicim patii
schopnosti, osobni efektivita, pracovni tempo, osobnostni vlastnosti, motivace a pracovni
postoje, tvotfivost a sklony k nezddoucimu jednani.

Vzhledem Kk tomu, Zze se pfedchozi kapitola této prace vénuje vyznamnym vlastnostem
ovliviiujicim pracovni chovani spiSe obecné, nyni bych se chtéla zamé&fit na specifické faktory,
které maji souvislost a ovliviiuji pracovni chovani. Zvolila jsem rozdéleni faktor na pracovni
postoje, pracovni motivaci, pracovni schopnosti a pracovni vykonnost, ktera slucuje a obsahuje

V sob¢ vSechny piedchozi faktory.

2.1.1. Pracovni postoje

Postoje vyjadiuji vztah ¢lovéka k okolnimu svétu a jsou hodnoticim vztahem cCloveka
k lidem a udalostem, které se nachazeji v jeho okoli, ale i ve vzdaleném prostiedi. Postoje jsou
také uzce propojeny s hodnotami jedince. Jedinec mize mit mnoho postoju, ale v souvislosti

S postoji k praci je pozornost zaméfovana jen na jejich velmi maly pocet. Tyto postoje reflektu;ji
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pozitivni nebo negativni hodnoceni pracovnika tykajici se jeho pracovniho prostiedi. Sviij
subjektivni vztah k praci zaméstnanci obvykle vyjadiuji specifickym hodnocenim jejich obsahu
a podminek, za nichZ je vykonavana, coz se navenek projevuje v jejich konkrétnich postojich,
které¢ jsou v rtizné mire pozitivni nebo negativni k riznym ptsobicim skute¢nostem, nebo
mohou tvofit homogenni komplex (Provaznik, 1997, in Kocianova, 2010). Odli$né pracovni
postoje jsou zdrojem rozdilti v ptistupu zaméstnanct k praci, projevuji se vsak také v reakci na
urCité pracovni situace. K velmi vyznamnym individudlnim pracovnim postojim, které
ovlivituji vykonnost, patfi iniciativa, vytrvalost, vstficné socialni chovani (snaha pomahat
ostatnim 1 v situaci, kdy tato pomoc nebude pfimo odménéna), ochota ptebirat odpovédnost aj.
(Urban, 2013).

Pracovni postoje miizeme rozdélit do n&kolika skupin (Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec,
2003). Jedna se o postoje k organizaci (k jejim cilim, k organiza¢ni kultufe, k personalni
politice, k systému péce o zamé&stnance, k vrcholovému managementu apod.), dale postoje
k nadtizenym (k jejich odbornosti, k charakterovym vlastnostem, zptisobu jednani s lidmi
apod.), postoje Kk pracovni skupiné¢ (k urovni mezilidskych vztahi, k trovni kooperace,
socialniho klimatu apod.), postoje k préci a jejim podminkdm (k obsahu prace, k fyzikalnim
podminkam prace, k finanéni odméné za vykonanou praci apod.) a postoj k mimopracovnim
podminkam prace (bydleni, dojizdéni do zaméstnani apod.).
dobrého pracovniho vysledku i v situaci, kdy se prace nedafi dle o¢ekavani a kdy zaméstnanec
od svého nadfizené¢ho ¢i kolegy nedostava zaddnou pozitivni zpétnou vazbu. Motivaénim
zékladem je u vytrvalosti potfeba vykonu nebo osobniho Uspéchu a jejim osobnostnim
ptedpokladem je svédomitost nebo odpovédnost. Pracovnim postojem, ktery se projevuje
Vv piistupu k urcité pracovni situaci, je naptiklad postoj k otdzkam nadfizeného, které se tykaji
postupu prace. Zaméstnanec s negativnim postojem k autorité miize tyto otazky chépat jako
projev nedlvéry a reagovat na né€ podrazdéné a titocné, nebo naopak defenzivné. Zaméstnanec
S pozitivnim postojem k autorit¢ miiZe stejnou otdzku chapat jako zajem o svou osobu.

Dtlezitou vlastnosti pracovnich postoju (pfedevsim téch, které souviseji s motivaci) je to,
ze je lze utvaret. Tyto postoje jsou totiz podminény situaci na pracovisti, stylem fizeni a také
jednanim nadfizenych. K postojim, které 1ze ovlivnit, fadime naptiklad zajem o plnéni tkold,
vstficny postoj ke zméndm na pracovisti, zajem o uceni se novym vécem apod.

K dillezitym §ir§im pracovnim postojiim patii pracovni spokojenost, zdjem o vlastni praci
a vztah Kk organizaci. Tyto postoje vznikaji pod vlivem osobnich a motiva¢nich vlastnosti, ale i

na zékladé¢ podminek prace (jednani nadfizenych, vztahy na pracovisti, systém hodnoceni a
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odménovani aj.). Pozitivni §ir§i pracovni postoje se projevuji ve vykonnosti a loajalité
zameéstnancl. Zameéstnanec, ktery je ve své praci nespokojen, pracuje vétSinou pod troven
svych moznosti a neusiluje ani o zvySeni pracovnich schopnosti. Snahou vedoucich
zaméstnancll a organizaci globalné by mélo proto byt hledani zaméstnancii s pozitivnimi
pracovnimi postoji (napf. ochota ptebirat odpoveédnost, potfeba dosdhnout Gspéchu apod.),

soucasn¢ se vSak museji snazit tyto postoje u zaméstnanct podporovat (Urban, 2013).

2.1.2. Pracovni motivace

O motivaci jakozto vSeobecném slozitém konstruktu lidské psychiky bylo pojednano jiz
vyse. Je tedy nutné nyni vymezit pojem pracovni motivace neboli motivace k pracovni ¢innosti.
Pracovni motivace vyjadiuje pfistup jednotlivce k praci, jeho ochotu pracovat a vychazi
z vnitinich pohnutek neboli motivii. V této souvislosti se velmi ¢asto uvazuje také o postojich
jedince k praci — jednak o obecném postoji k praci jako takové (prace jako hodnota) anebo
K praci v urcité firm¢ nebo typu organizace (obvykle spojeno s pracovni spokojenosti)
(Tureckiova, 2004). Pojem pracovni motivace odpovida na otdzku, pro¢ lidé pracuji. VétSina
lidi chéape préci jako prostiedek obzivy, ale kazdad Cinnost je determinovana dvéma druhy
¢initell — motivaci a kognitivnimi procesy. Motivace dava ¢innosti cil, kognitivni procesy ji
proptjcuji formu (zpiisob), zavislou na situaci. Dilezitym aspektem pracovni motivace (i
motivace vSeobecn€) je oekavani vysledki ¢innost, a to v trojim smyslu — jestli bude splnén
pracovni ukol, jaka tim bude ziskdna odména a jaké vydaje s tim budou spojeny (vynaloZena
namaha a cas).

V pracovni ¢innosti se uplatiiuje o¢ekavanim, Zze bude dosazeno urcitych hodnot, které
vykompenzuji vynaloZenou namahu a ¢as. Jedna se o hodnoty dvojiho druhu — o hodnotu
dosaZzené odmény za praci a o hodnoty, kterych bude dosaZeno prostfednictvim ziskané
odmény. Toto ocekavani ma tedy dvé dimenze — o¢ekavani odmény za praci a oekavani, ze
odména za praci umozni ziskani urCitych hodnot soucasnych nebo budoucich. U vysoce
kvalifikovanych, tviir¢ich a autonomné pracujicich se v pracovni motivaci uplatiiuje také radost
Z prace samé — V pracovni motivaci se tedy uplatituje i postoj k praci, tj. vztah k praci jako
k subjektivni hodnoté. Vice k otazce pracovni motivace je uvedeno na schematickém modelu

nize (Nakonecny, 2005).
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Obr. 2: Schematicky model pracovni motivace (Nakonecny, 2005, 121)
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Pti studiu pracovni motivace jsou zkoumany zejména motivy, které¢ vedou k volbé urcitého
typu pracovni ¢innosti a také to, jaké motivy jsou prostfednictvim ucasti v pracovni ¢innosti
uspokojovany. Z tohoto hlediska lze rozliSit motivy pfimé (vnitini nebo intrinsické), coz je
naptiklad potteba pracovni Cinnosti jako takové, potfeba kontaktu s druhymi lidmi, motiv
vykonu, touha po seberealizaci aj. — prace sama o sob¢ je uspokojenim. Druhym typem motivu
je motiv neptimy (vné&jsi nebo extrinsicky), coz je napiiklad mzda za vykonanou praci, potieba
uplatnéni se, potifeba jistoty, potvrzeni vlastni dualezitosti aj. — prace je prostiedkem
K uspokojovani jinych potieb (Nakone¢ny, 2000, in Tureckiova, 2004).

Mezi typické stimuly pracovni motivace patii podle Razicky (1992, in Kocidnova, 2010)
finan¢ni odména, pracovni hodnoceni (napt. ocenéni vykonu ¢lovéka, stanoveni pracovnich
perspektiv), pracovni podminky a rezim prace, hodnoceni skupinou (projevy uznani),
porovnavani vykonu s vysledky druhych (zdkladem je zde sebehodnoceni, sebeocenéni a z n¢j
vyplyvajici aspirace a cile), moznost samostatné prace a participace na rozhodovani a troven
socialnich vyhod (Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec, 2003).

Mnozi vedouci zaméstnanci se domnivaji, ze veskerd motivace pracovnikll je pouze
zalezitosti finanéni. Ve 40. letech A. Maslow ukazal, Ze existuje fada jinych motivu, kterych
mohou manazeti vyuzivat, a které je nic nestoji. Maslow se pokusil uttidit lidské potieby a
odhalit principy jejich plsobeni. Zakladem lidské aktivity je dle jeho teorie uspokojovani
potieb. Maslow urcil pét skupin potieb a sefadil je do hierarchického systému, ktery je nazyvan
Maslowova pyramida nebo Maslowova hierarchie potfeb. Dle Maslowa jsou potieby
uspotadany takto:

1) fyziologické potieby — zakladni potieby, jejichz naplnéni je nezbytné pro pieziti,

2) potieby jistoty a bezpeci — zajisténi a uchovani existence i do budoucna,

3) sounalezitost — potieba zaclenit se do n&jaké skupiny, vétsiho celku, mit dobré vztahy

S druhymi lidmi,
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4) potieby uznani a ocenéni — sebeocenéni, respekt a uznani ze strany ostatnich,

5) sebeaktualizace — realizace potencialu, realizace schopnosti a talentu.

v

s uspokojenim urcité urovné potieb jeji vyznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi aroven. K tomu,
aby organizace dosahla uspokojeni potieb zaméstnanci, je tieba vyuzit jednotlivych urovni
Maslowova systému. V ramci fyziologickych potfeb by méla organizace zajistit ochranné
pomucky, chranit zdravi, odstranovat rizika a Skodlivé vlivy na pracovisti. Potieba jistoty a
bezpeci miize byt naplinovana dobrou perspektivou firmy, ktera zajisti zaméstnanciim praci do
budoucnosti. Potieba sounalezitosti je uspokojovana prostrednictvim vytvareni dobrych vztaha
na pracovisti, které pfipoutd zaméstnance k firmé (sportovni soutéze, kulturni akce aj.). V ramci
potfeby uznani a ocenéni je zde navaznost na finanéni odménu, ale i pochvalu. Potieba
sebeaktualizace je uspokojovana pomoci dobfe organizované prace, kterd pracovnika t¢si a
Ktera mu umozni ukazat své schopnosti (B€lohlavek, 2000).

Mezi dalsi teorie motivace, jejichZ vznik byl ovlivnén Maslowovou teorii potieb, patii
teorie C. Alderfera, ktera je znama jako teorie ERG (prvni pismena jednotlivych skupin potieb
- 1j. existency/existence, relatedeness/vztahy a growth/rist) a dale také teorie D. McClellanda,
ktery uvadi tfi typy potieb manazerti — pottebu soundleZzitosti, ispéchu a moci (Tureckiova,
2004). Ur¢ita vzajemna zavislost mezi potfebami existenénimi, vztahovymi a ristovymi je.
Alderfer jej nazyva frustracni regresi. Regrese muze nabyvat dvou podob. Prvni podobou je
frustracni cyklus vztahovy — uspokojeni existen¢nich potfeb zde vede k potfebam vztahovym,
jestlize ale tyto nejsou uspokojeny, dochazi ke zvratnému procesu, tedy ke zvySeni potieb
existencnich. Druhou podobou je frustra¢ni cyklus riistovy — uspokojeni vztahovych potieb
posiluje vyznam potteb rustovych, jestlize ale potieby ristové nejsou uspokojeny, vzriista vice
potieba uspokojeni vztahli. Da se fici, Zze oba tyto procesy maji kompenzacni charakter

(Mikulastik, 2007).
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Tab. 3: Srovnani teorii zaloZzenych na zkoumani potreb (Tureckiova, 2004, 61)

Maslowova teorie hierarchie McClellandova teorie

Alderferova teorie ERG

potieb potieb
VysSi potieby Potieba tspéchu
Potieba sebeakualizace Growth (vykonu)
Potfeba uznani (rast)

Potfeba moci

Potieba sounélezitosti

Relatedness (vztahy,

Nizsi potireby o
o . sptiznénost) 5 o
Potieba jistoty a bezpeci Potieba sounalezitosti
Potieby fyziologické Existency (existence)

K vySe uvedené tabulce je nutno uvést, ze Maslow nerozliSuje potieby vyssi a nizsi. Dle
jeho teorie spadaji potfeby fyziologické, potieba jistoty a bezpeci, potfeba soundlezitosti a
uznani do kategorie potfeb nedostatkovych neboli deficientnich. Oproti tomu je potieba
sebeaktualizace oznafovana jako potieba rlstova. S jejim uspokojovanim se intenzita
nesnizuje, ale naopak roste. Maslow ji 0znacuje jinak také jako metapotiebu, metamotivaci
nebo potrebu byti (Plhakova, 2003).

Do skupiny motivacnich teorii, které zkoumaji typy motivi, které pozitivné nebo negativné
ovliviiyji lidskou motivaci, miize byt zafazena také velmi znamd dvoufaktorova teorie F.
Herzberga. Jinak je také nazyvana teorie motivatori a hygienickych faktori nebo satisfaktort
a dissatisfaktori. Takzvané hygienické faktory jsou prevenci pracovni nespokojenosti (zde
fadime napt. firemni politiku, kompetentnost nadfizenych pracovnikl, vztahy na pracovisti,
pracovni podminky, mzda, jistota pracovniho mista, bezpeénost a ochrana zdravi pfi praci aj.).
Motivatory zajiStuji pracovni spokojenost (zde napiiklad pracovni uspéchy, moZnost
odborného a kariérniho ristu, uznani, odpovédnost, osobni rozvoj aj.). Herzberg tedy vymezil
dvé skupiny faktord, které ovliviiuji motivovanost k praci, respektive, které podporuji pracovni
spokojenost (Tureckiova, 2004).

Dal$im vlivnym piistupem je Vroomova teorie (Vroom, 1964, in Wagnerova, 2008), ktera
je zaloZena na tom, Ze ¢im je cil pfitazlivéjsi, hodnotnéjsi a atraktivngjsi, tim intenzivng;si usili
bude vynaloZeno Kk jeho dosazeni. Zaméstnanec bude tedy vykonavat usilovné svoji ¢innost,
jestlize bude predpokladat, Ze jeho snaha povede k zZadoucim vysledkiim (napt. vyssi plat nebo
povyseni). Kdyz bude tato snaha ispé$na a zaméstnanec cile dosahne, tak toto do budoucnosti
ovlivni ptiznivé jeho dalSi vykony. Vroomova teorie tedy vysvétluje, ze vnéj$i motivace
(finan¢ni) funguje pouze tehdy, jestliZze propojeni mezi Gsilim a odménou je zietelné a hodnota

stoji za vynalozené usili.

29



Z hlediska motivace je dulezita také teorie cile Lathama a Locka (Latham, Lock, 1979,
in Wagnerova, 2008). Tato teorie zdlraznuje, Ze motivace a vykon jsou vyssi, jestlize jsou
jednotliveim stanoveny specifické cile - tyto cile jsou nastaveny obtizné, ale pfijatelné, a
existuje zpétna vazba na vykon. Cile musi byt prodiskutovany, odsouhlaseny a jejich
dosahovani musi byt podporovano vedenim organizace. Klicovou zalezitosti je zpétna vazba.
Erez a Zidon (1984, in Wagnerova, 2008) zdtraznili dilezitost ptijeti cilii a také zavazek tyto
cile splnit. Jestlize zaméstnanci s cili souhlasi, vedou narocné cile k lepsSim vykoniim nez cile
jednoduché na provedeni. Z této teorie vychazi také piistup tzv. management by objectives
(fizeni podle cilt), ktery vznikl na konci 60. let (Wagnerova, 2008).

Adamsova teorie nebo také teorie spravedlnosti predpoklada, Zze nespravedlnost vede
k demotivovani a ze spravedlnost je a priori hodnocena jako spravna. Kazdy jedinec ma
tendenci srovnavat se s ostatnimi, jakou praci vykonal, a jak byla ocenéna. Vysledkem tohoto
srovnani je subjektivni pocit spravedlnosti nebo nespravedlnosti. Adams rozliSuje pozitivni a
negativni nespravedlnost a vlastni a cizi nespravedlnost (Mikulastik, 2007).

Posledni teorii, kterou bych zde chtéla uvést, je teorie pracovni motivace XY, jejimz
autorem je D. McGregor. Tato teorie byva zatazovana nejen do teorii motivace, ale také do
teorii fizeni (Mikulastik, 2007). Jedna se o rozliSeni dvou typl pracovnikl. Zaméstnanec X
nerad pracuje a pokousi se praci vyhybat. Jestlize je néco nucen ud¢lat, dé€la jen to nejnutné;jsi
— nelze od né&j ocekavat vétsi aktivitu ani premysSleni nad vykonavanou praci. Takovyto
zamé&stnanec musi byt k praci veden, motivovan a také kontrolovan. Zamé&stnanec typu Y je
aktivni, tvofivy a vynalézavy, je ochotny piijmout odpovédnost. Ovliviiovani takového
zaméstnance je zaméfeno na povzbuzovani k samostatné praci, k vytvafeni prileZitosti pro
osobni rist aj. (McGregor, 1959, in Wagnerova, 2008).

Plaminek (2007) nepopisuje jednotlivé skupiny faktort, které ovliviluji motivaci, ale
popisuje motivaéni typy jednotlivci. Ve své knize Tajemstvi motivace tyto typy jednak
popisuje, ale také nastifiuje, jak je poznat, jak tyto typy vést, jak s nimi jednat a jaké jsou jejich
vztahy K jinym typologiim. Plaminek popisuje Ctyfi motivacni typy — jsou to objevovatelé,
usmérnovatelé, slad’ovatelé a zpfesnovatelé. Objevovatele nejvice motivuje zdolavani prekazek
a pfijimani vyzev, maji predpoklady pro védeckou a kreativni préci, velmi si vazi své svobody.
Spor je pro né¢ prostiedkem k uhajeni vlastni svobody, neslouzi k ovladnuti druhého. Jejich
argumentace je tedy primarné zamétena na véc (ad rem). Usmérnovatele ptitahuje moznost mit
vliv na jiné lidi. Velmi citlivé vnimaji hierarchické uspotadani spolecnosti. Usmériiovatelé jsou
velmi radi stfedem pozornosti, jejich motivaéni zaloZeni jim poskytuje vyborny zaklad pro

spolecensky uspéch. Jsou velmi vnimavi k tomu, co je a co neni vhodné. Také umi dobie
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proddvat myslenky, dovedou dobie piesvédcit druhé. Usmeériiovatelé byvaji Casto viidei
velkych skupin lidi, véetné davii. Také radi, nadSen¢ a dobie soutézi. Slad’'ovatelé jsou velmi
zamg¢ieni na lidi kolem sebe — vztahy, pocity, spokojenost. Slad’ovatelé jsou velmi vstiicni, maji
vysoce vyvinutou empatii. Zptesiovatelé jsou spolehlivi, peclivi, vystupuji vzdy racionaln¢.
Respektuji své nadiizené bez ohledu na to, zda jsou jim sympaticti ¢i nikoliv (Plaminek, 2007).
Zajimavou teorii, kterd do ur¢ité miry souvisi s motivaci a profesnimi zajmy, je teorie
autora Hollanda (1959, 1964, in Plhakova, Dostal & Zaskodna, 2015), ktery piedpoklada, ze
kazdy jedinec je produktem dédi¢nosti a vnéjsich vliva, vEetné rodich, vrstevniki, spolecenské
vrstvy, kultury i pfirodniho prostfedi. Na zaklad¢ zivotnich zkusenosti jedince se u néj vyvijeji
profesni z4jmy, které jsou vyjadienim jeho osobnosti. Holland (1964, in Plhakova, Dostal &
Zaskodna, 2015) popsal Sest osobnostnich typl. Jedna se o typ realisticky (R; maskulinni,
fyzicky silny, nespolecensky, S dobrou pohybovou koordinaci, bez verbalnich a
interpersonalnich dovednosti, upfednostiiuje konkrétni problémy pied abstraktnimi, napf.
délnici, mechanici, zeméd¢€lci aj.), investigativni (I; intrareceptivni a nespolecensky, ma potiebu
porozumeéni, vitd nejasné a slozité problémy, napt. lékafi, chemici, matematici aj.), umélecky
(A — artistic; intrareceptivni a nespole¢ensky, ma potiebu individualniho sebevyjadieni, castéji
trpi emo¢nim poruchami, napt. hudebnici, vytvarnici, spisovatelé aj.), socialni (S; druzny,
zodpovédny, feminni, humanisticky, casto nabozensky zaloZzeny, ma dobré verbalni a
interpersonalni dovednosti, napt. socialni pracovnici, ucitelé, zdravotni sestry aj.), podnikavy
(E — enterprising; ma verbalni dovednosti pro obchodovani, ovladani ostatnich a jejich vedeni,
rad feSi komplikované socialni problémy, je extrareceptivni, usiluje o moc a vysoky
spoleCensky status, napt. obchodnici, politici, manaZzeti aj.) a konvencni (C — conventional,
preferuje jasné ukoly a podfizené postaveni, napt. bankovni ufednici, sekretarky, ucetni aj.).
Souhrnné tyto typy oznacujeme zkratkou RIASEC (Plhakova, Dostal & ZaSkodna, 2015).
Hlavnim ukolem pracovnich organizaci je udrzet své zaméstnance vysoce motivované,
respektujici a podporujici jejich zaméry a cile. Jestlize se manazefi snaZi zavést pro
zaméstnance formalni metody s cilem zvysSit jejich pracovni produktivitu, mohou nakonec
vyvolat atmosféru vzdoru a nepratelstvi. Je proto velmi dillezité dbat na motivaci zaméstnanct,
tak aby byli vykonni, sv€domiti, uvédoméli a zame¢fili veskeré své Usili na splnéni cilti svého
tymu a také celé organizace (Miskell & Miskell, 1996). O motivaci plati, ze je patefi
personalniho managementu — bez nalezité irovné motivovaného chovani a jednani lidi nelze
vytyCovat cile, ani vyzadovat jejich plnéni. Plati totiz, Ze jaké je motivovanost lidi, takové lze

ocekavat 1 pracovni vysledky. Motivace také pfispiva k dalSimu dulezitému aspektu, ktery
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ovliviiuje pracovni vykonnost — K vytvareni pozitivniho klimatu podniku - je totiz konstrukénim
prvkem tvorby organizacni a fidici kultury (Styblo, 1993).

Obecné plati, ze k zadouci a optimalni trovni vykonu vede piiméfend motivace. Pokud je
zaméstnanec motivovan malo, byva vysledek jeho ¢innosti neuspokojivy, pokud je nadmérné
motivovan, mize takova motivace limitovat jeho jednani a vést az k pripadné destrukci jeho
¢innosti (Kocianova, 2010). Z hlediska vyzkumt motivace a kontraproduktivniho pracovniho
chovani bylo napftiklad zjisténo, ze u jedinct, ktefi vnimaji vystupy, postupy a vztahy v praci
pracovni vykon a vyss§i troven kontraproduktivniho pracovniho chovani (Colquitt, Rodell,

Scott, Conlon, Long, Zapata & Wesson, 2013).

2.1.3. Pracovni schopnosti

Schopnosti obecné se rozumi ,,soubor predpokladii nutnych kuspésnému vykondavani
urcité cinnosti nebo dovednosti; schopnosti se vyvijeji na zaklade vioh ucenim; déli se na
psychomotorické, viemové a intelektove* (Hartl & Hartlova, 2010, 526).

Zaméstnanec mize disponovat Sirokym spektrem schopnosti od schopnosti vychazet dobie
s lidmi po schopnost néasobit zpaméti velka ¢isla. Schopnosti vznikaji na zadklad¢ rozdilnych
vrozenych vloh, ale 1 v dasledku odliSnych pftilezitosti a moznosti k uceni a tréninku.
Individualni rozdily ve schopnostech maji pro vykon nebo vysledky prace u vétSiny profesi
nejvetsi vyznam Dillezitym ukolem organizace je stanovit, jaké schopnosti zaméstnance jsou
pro ni podstatné a jak tyto schopnosti zjistit.

Jak jiz bylo psano vySe, schopnosti vétsinou délime do tii obecnych skupin. Prvni skupinou
jsou schopnosti fyzické a psychomotorické, dale rozumové a konecné socialni. Fyzické
schopnosti jsou dileZité pro vykon prace ve fyzicky naroénych oblastech, psychomotorické
jsou piedpokladem pro dobrou koordinaci smyslovych informaci a fyzickych pohybu.
Rozumové schopnosti jsou z velké Casti geneticky podminéné, vzdélani a praxe vSak mohou
pfispét k jejich rozvoji. Tyto schopnosti jsou predpokladem pro sprdvné uvaZovani,
rozhodovani a analyzu informaci, pfedurcuji tedy to, jak dobfe cloveék zvlada ukoly, které
vyzaduji vhled do problémt aj. Rozumovych schopnosti je cela fada, jsou proto vyjadfovany
souhrnné jako tzv. obecnd rozumova schopnost, kterd byva casto vyjadfena pomoci
inteligenéniho kvocientu (IQ). Tato schopnost je dilezita ve zvySené mife zejména
v organizacich, které pravideln¢ nebo Casto prochazeji zménami a pravé proto od svych

zaméstnancl vyzaduji trvalé uceni, schopnost pfemyslet inovativné a pruzny ptistup k vykonu
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povinnosti svého pracovniho mista. Socidlni schopnosti (v literatufe také jako socidlni ¢i
emocni inteligence) usnadiuji komunikaci a spolupréci s ostatnimi, jedna se napt. o schopnost
davat najevo druhym zijem, porozuméni a respekt, také schopnost vyvolavat diavéru a
V neposledni fadé také schopnost piisobit jako viidce, tj. ovlivilovat ostatni a vyvolavat u
ostatnich sklon k nasledovani (Urban, 2013).

Schopnosti jsou V posledni dobé velmi frekventovanym vyrazem, ktery tizce souvisi
S pracovnimi misty nebo rolemi, jsou vSak vyuzivany ve dvou odliSnych vyznamech. Jedna se
jednak o odborné schopnosti (napt. odbornou zpisobilost, kvalifikaci apod., angl. competence),
které tradicn¢ predstavuji jeden z pozadavkil pracovniho mista. Druhym vyznamem pojmu
schopnosti se tyka pravé toho, co zdiraziuje role, tedy chovani — v tomto piipad¢ se jedna o
schopnosti chovani (pfesnéji o schopnosti odpovidajiciho, Zadouciho, efektivniho pracovniho
chovani, angl. competency). Stale vice organizaci v dneSni dobé definuje nejen poZadavky na
odborné schopnosti a odbornou zptsobilost, ale také pozadavky na schopnosti chovani. Pro
jednotlivé role, skupiny roli, vytvafi tzv. soustavy schopnosti chovani, které¢ definuji, jaké
schopnosti chovan by mél mit zaméstnanec v dané roli. V Ceské personalistické hantyrce se
vinou nepochopeni rozdilu mezi anglickymi vyrazy competence a competency zacal nespravné
vyuzivat vyraz kompetence, ze kterého vSak neni uplné zifejmé, o jaké schopnosti se jedna
(Koubek, 2011). Lze tedy konstatovat, ze praxe fizeni lidskych zdrojii 0znacuje jako schopnosti
to, co je Vv psychologii bézné nazyvano jako dovednosti a rolové chovani. Schopnosti, jak je
chéape psychologie, jsou ptfedpokladem pro dovednosti a rolové chovani.

Vendel (2008) uvadi ve své knize Kariérni poradenstvi nékteré specialni schopnosti, které

se osveédcily pro praktické vyhodnoceni predpokladti uchazect jednotlivych povolani:

1. fidici schopnost — schopnost ovliviiovat druhé pro dosazeni ekonomickych nebo
politickych cili; schopnost organizovat, vytyCovat cile a motivovat zaméstnance
K jejich dosahovani (napt. feditel, pracovnik statni spravy),

2. technické schopnosti — piedpoklady k praci s riznymi druhy mechanickych predméti
(napf. tesaf, mechanik),

3. schopnost matematického mySleni — schopnost uskuteciiovat rizné druhy
matematickych ukont, chapat matematické zakonitosti a kvantitativni mysleni (napf.
matematik, ucetni, ekonom),

4. prostorova predstavivost — schopnost predstavit si predmét v prostoru z raznych thla

pohledu (napft. architekt, tesat, zednik, strojnik),
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5. jazykové schopnosti — ovladani gramatiky a stylistiky, plynulost feci a slovni zasoba
(napt. sekretaiky, ucitelé, novinafi — spisovny jazyk, vedouci pracovnici, pravnici,
veédci spolecenskovédnich oborti — schopnost vyjadifovat se a pochopeni pisemného
textu),

6. administrativni schopnosti - rychlost a piesnost provadéni administrativnich ukold,
schopnost vést prehledné a presné zdznamy, dikladnost v plnéni nafizeni (napf.
administrativni pracovnice, ucetni),

7. socialni schopnosti — chapani lidi, schopnost jednat citlivé, ohleduplng, taktné (dalezité
ve vSech povolanich, kde jedinec ptichdzi do styku s dalSimi lidmi, napt. zdravotni
sestra, prodavacka, ucitel apod.),

8. umeélecké schopnosti — schopnosti umeélecké tvorivé prace (napf. hudebnik, herec,
tanec¢nik),

9. schopnost védeckého mysleni — schopnost abstraktné myslet, tj. uvazovat ne na zakladé
konkrétniho materialu, ale na zékladé pojmi, vzorcti a schémat, je to schopnost

experimentovat a chapat védecké principy (napt. védecky pracovnik).

Co se tyCe vyzkumu v oblasti schopnosti, asi nejcastéjs$i byvaji vyzkumy v oblasti
kognitivnich schopnosti, které jsou vSak velmi rozporuplné. Jestlize je kontraproduktivni
pracovni chovani charakterizovano jako existujici disciplinarni zaznamy, pak byl potvrzen silny
negativni vztah mezi kontraproduktivnim pracovnim chovanim a kognitivnimi schopnostmi.
Tento vztah ovSem nebyl potvrzen v piipadé, kdy byla kognitivni schopnost
operacionalizovana jako dosazené vzdélani (Dilchert, Ones, Davis & Rostow, 2007). Dalsi
vyzkum se napiiklad zabyval vztahem obecné dusevni schopnosti (v orig. GMA = general
mental ability) a CWB. Kombinovana zji§téni tohoto vyzkumu naznacuji, Ze obecna duSevni
schopnost nema pifimy vztah se sebeposouzenim CWB, ale mize pfedvidat objektivné

méfitelné CWB (Marcus, Wagner, Poole, Powell & Carswell, 2009).

2.1.4. Pracovni vykonnost

Pojem vykon a vykonnost jsou ¢asto zaménovany. Pracovni vykon je vSak vysledek urcité
pracovni Cinnosti ¢lovéka dosazeny v daném case a za danych podminek, kdeZto pracovni
vykonnost je obecnégjsi a dlouhodobéjsi vyjadieni pracovniho vykonu vztazené K urcitému
subjektu — jedinci (Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec, 2003). Vykonnost ovliviiuje fada

¢initelll — technické, socialni, organizacni, osobni determinanty, mikroklimatické podminky
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apod. (Provaznik, 1994, in Wiagnerova, 2008). Osobni determinanty vykonnosti zahrnuji
dovednosti, znalosti, zkuSenosti, praxi, motivaci, fyzicky stav (napf. Ginava) a osobnostni
vlastnosti (napf. temperament, moralka, apod.). Vykonnost také obecn¢ ovliviiuji subjektivni a
objektivni ptedpoklady (Mayerova, 1997, in Wagnerova, 2008). Mezi subjektivni predpoklady
jsou fazeny télesné a dusevni vlastnosti a schopnosti jedince pro préci, kvalifika¢ni predpoklady
a volni vlastnosti. Mezi objektivni podminky jsou fazeny objektivni zajisténi prace, technologie
a technické vybaveni, organizace a fizeni pracovniho procesu, systém hodnoceni a odménovani
prace, vnéjsi pracovni podminky, socialni podminky pracovniho vykonu, socidlni a hygienické
vybaveni pracovisté a neobvyklé situacni vlivy (Wagnerova, 2008).

Vykonnost clovéka je zhlediska jeho osobnosti determinovana nejen jeho pracovni
zpusobilosti, ale také jeho ochotou praci vykonavat, tedy pracovni motivaci. Vzajemna
zavislost vykonu, schopnosti a motivace je vyjadiena vzorcem:

V =T (S*M), kde V je troven pracovniho vykonu z hlediska kvantity i kvality, S jsou
schopnosti zaméstnance a M je jeho motivace. Z tohoto vzorce je zfejmé, ze jestlize budou
schopnosti nebo motivace rovny nule, bude vykon zaméstnance také nulovy (Pauknerova,
2006).

Téma pracovni motivace je do znacné miry soustfedéno na problematiku motivovani
pracovniho vykonu, kterd predpoklada prehled souvislosti pracovni produktivity (Nakone¢ny,
2005). Podle J. R. Hackmana a G. R. Oldhama (1976, in Nakone¢ny, 2005) se v pracovni
motivaci smétujici k optimalni pracovni produktivité podstatné uplatiiuji ego-vztazné motivy,
jestlize je plat subjektem vniman jako pfiméteny a subjekt je spokojen s poméry na pracovisti
(socialnimi i fyzickymi) a s politikou organizace. | v ptipadé mirné nespokojenosti s témito
aspekty zaméstnani mohou ego - vztazné motivy do jisté miry kompenzovat troven této
nespokojenosti. Je zde kladen dliraz také na znaky pracovnich ukold, které maji pozitivni vliv
na hodnoceni subjektu tim, Ze mu umoziuji zplsob a vysledek prace, které jsou ego — evalujici.
Toto je také vlastni obsah humanizace prace, ktery je vyjadien principem pfizptisobeni prace
Cloveéku a je realizovan respektovanim jeho obecné lidskych potieb pozitivniho sebehodnoceni

(Nakone¢ny, 2005).
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Obr. 3: Souvislosti pracovni produktivity (podle Hackman & Oldham, 1976, in Nakonecny,
2005, 123)
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Nektefi jedinci maji tendenci podavat vysoky vykon v podstaté vzdy a ve vSech sférach
lidské cinnosti, ve kterych je méfitko vykonu uplatnitelné, zatimco jini tuto tendenci
nevykazuji, nebo jim upln¢ schazi (Provaznik & Komarkova, 2004). Toto zjisténi je spojovano
s tzv. vykonovou motivaci, coz je relativné stala charakteristika osobnosti, ktera je uréena
potiebou dosahovat tspéchu a vyhnout se netispéchu. Obé tyto potieby jsou vlastni vS§em lidem,
rozdil je ale v jejich intenzité. Osobnostné specifickd sila vykonové motivace je urcena
pomérem: vykonova motivace = potieba uspéchu / potieba vyhnout se netspéchu. Jestlize
prevazuje potieba dosdhnout Gspéchu, jedna se spise o jedince aktivni, v opa¢ném piipade se
jedna o jedince spiSe pasivni, ktefi jednaji v duchu pfislovi ,,kdo nic nedéld, nic nezkazi“.
Znaény vliv na vykonovou motivaci maji vychovné postupy v roding, individudlni zkuSenosti
jedince, socialni skupiny, ve kterych se jedinec pohybuje, kultura apod. (Pauknerova, 2006).
Vykon také vyznamné ovlivituje aspiracni troven, kterd predstavuje osobnostné specifickou
vysi naroki, které jedinec klade na svilj vykon, tedy interindividualné odli$ny charakter cild,
které si jedinec v Zivoté klade (Provaznik, Komarkova, 2004, in Pauknerova, 2006).

Jackson, Schuler a Werner (2009, in Horvathova, Blaha & Copikova, 2016) spojovali vyssi
pracovni vykonnost s angazovanosti zaméstnance. Angazovani zaméstnanci jsou ti, ktefi se umi
»ponofit“ do prace, vykazuji vysokou energii a efektivné zvladaji svou praci. Jsou také vice
motivovani a vykazuji vyssi pracovni vykonnost. Naopak neangazovani zaméstnanci budou
pravdépodobnéji podavat horsi pracovni vykon, nebudou mit dobré pracovni vztahy a budou
mit vyS$i tendenci ke kontraproduktivnimu pracovnimu chovani.

Zajimavé je rozliSeni pracovniho vykonu nékterych autord. Tradi¢ni pojeti pracovniho

vykonu spociva v tzv. vykonu ukolld (v originale Performance task), ve smyslu efektivity,
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S jakou je zamé&stnanec schopen udélat pracovni ukol, ktery pfispiva k naplnéni cilti organizace
(Borman & Motowidlo, 1997). Jini vyzkumnici (napt. Sackett, 2002) povazuji pracovni vykon
za multidimenzionalni zaleZitost a rozliSuji jeji tfi dimenze: ukolovy vykon (Task
performance), organiza¢ni chovani (Organizational citizenship behavior, zkr. OCB) a
kontraproduktivni pracovni chovani (Counterproductive work behavior, zkr. CWB). V této
oblasti bylo realizovano nékolik vyzkumi, které poukazuji na vztah poslednich dvou dimenzi,
napt. Dalal (2005), jehoz vysledky mezi OCB a CWB vykazuji mirn¢ negativni vztah (p = -
0,32).

2.2. Kontraproduktivni pracovni chovani

To, jaké zaméstnanec vykazuje chovani, bylo vzdy velmi dilezitym zajmem vSech
organizaci (Gruys & Scaketl, 2003, in Sharma & Thakur, 2016). Chovéani zaméstnance oznacuje
to, co zaméstnanec fika a co déla na svém pracovisti (Robbins & Coutter, 2002; Hiriyappa,
2008, in Sharma & Thakur, 2016). Organizace charakterizuji rizné¢ vyjadiend chovani
v riznych forméch, kazdé mé odlisné dusledky jak pro jednotlivce, tak pro celou organizaci.
Tyto formy chovani lze rozdé¢lit na ty, které jsou vykonavany ve prospéch organizace a na ty,
které organizaci $kodi. Prvni z nich pozitivné pfispiva k vykonu organizace, zatimco druhé
organizaci poskozuje (Spector & Fox, 2002, in Sharma & Thakur, 2016). Tento druh chovani
muzeme nazvat jako kontraproduktivni pracovni chovéani (Sharma & Thakur, 2016).

Kontraproduktivni pracovni chovani (v angli¢tiné Counterproductive Work Behavior, zkr.
CWB) je zamérné chovani, které poskozuje nebo ma v umyslu poskodit organizaci nebo lidi
Vv ni (Spector & Fox, 2005, in Zhou, Meier & Spector, 2014). Jako ptiklad kontraproduktivniho
pracovniho chovani miZzeme uvést kii¢eni na n€koho, kradez majetku organizace, poskozovani
majetku organizace, nedodrzovani délky prestavek v praci (imyslné prodluzovani) aj.
S ohledem na povahu tohoto chovani neni pochyb o tom, Ze mize mit vyrazné negativni vliv
jak na organizaci, tak na zaméstnance organizace (Bowling & Eschleman, 2010; Camara &
Schneider, 1994; Rotundo & Spector, 2010; Vardi a Weitz, 2004, in Zhou, Meier & Spector,
2014). V minulosti se tento typ chovani studoval jako agrese zaméstnance (Spector, 1978;
O’Leary-Kelly, Griffin & Glew, 1996; Neuman & Baron, 1998; Douglas & Martinko, 2001, in
Wagnerova, 2011), deviace od Zadouciho chovani (deviance) (Hollinger, 1986; Robinson &
Bennett, 1995, in Wagnerova, 2011), odveta (retaliation) nebo pomsta (revenge) (Bies, Tripp
& Kramer, 1996; Skarlicki & Folger, 1997, in Wagnerova, 2011). Spector a Fox (2005, in

Wagnerova, 2011) obsahovou analyzou §kal pouzitych v téchto studiich dokazali, ze se definice
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do znaéné miry prekryvaji. N&ktefi teoretici (napt. Berkowitz, 1998, in Piskin, Ersoy-Kart,
Savci & Guldu, 2014) spojuji toto kontraproduktivni ,,Spatné chovani s negativnimi emocemi
jako je zlost a/nebo frustrace.

Kontraproduktivni chovani je charakterizovano zamérnosti a imyslnosti, nejde tedy o
chovani neiimyslné nebo nahodné. Jedna se, jak jiz bylo vySe uvedeno, o chovéani, které
poskozuje organizaci samotnou a/nebo jeji Cleny, véetné okruhu zakaznikd, dodavateli a
dalSich zainteresovanych stran (Wagnerova, 2011). N¢&ktefi autofi povazuji za
kontraproduktivni pracovni chovani i takové, které poSkozuje sice netimysing, ale v dasledku
volniho chovani (Spector & Fox, 2005, in Wagnerova, 2011).

Kontraproduktivni pracovni chovani je v organizacich zcela béznym jevem, mnohdy je
vSak ponechano bez povsimnuti, bez nahlaSeni, nebo obojiho (Bennett & Robinson, 2000, in
Raman, Sambasivan & Kuman, 2016). Jedna se o chovani zaméstnanct, které je v rozporu s cili
organizace. Kontraproduktivni pracovni chovani skodi jejim ¢lentim nebo organizaci jako celku
(Marcus & Schuler, 2004, in Raman, Sambasivan & Kuman, 2016). Jak bylo uvedeno vyse,
mnoho vyzkumnikl se pokouselo definovat kontraproduktivni pracovni chovani, pfesto se
vSechny definice shoduji v tom, ze CWB charakterizuje nerespektovani spoleCenskych a
organizacnich pravidel a hodnot (Martinko, Gundlach & Douglas, 2002, in Raman, Sambasivan
& Kuman, 2016).

Muchinsky (2003, in Wagnerova, 2011) pouziva pojem antisocidlni chovani na pracovisti
jako nadfazeny vSem formdm kontraproduktivniho pracovniho chovéani. Pfi zna¢né Siroké
definici CWB jako chovani, které poSkozuje organizaci a jeji ¢leny, je nutné zminit celou fadu
vyzkumu, které studovaly izolované projevy tohoto typu — napt. absentérstvi a jeho druhy
(Dalton & Mesch, 1991, in Wagnerova, 2011), fyzickou agresi (Perlow & Latham, 1993, in
Wagnerova, 2011) nebo kradeze (Greenberg, 1990, in Wégnerova, 2011).

Co se tyce déleni kontraproduktivniho pracovniho chovéni, néktefi se vénovali pfedevsim
nasili na pracovisti, jako naptiklad Khalef (2003, in Wagnerova, 2011), ktery uvadi ctyii
nejcastéjsi skupiny nasilného chovani v praci. Jedna se o slovni nésili (napft. indiskrétni dotazy,
verbalni napadani, pfezirani Vv pfitomnosti jinych 0sob, odmitani spoluprace, zlomyslné
pomluvy aj.), fyzické nasili (napf. agresivni gesta, fyzicka agrese nebo vyhrizky, ni¢eni prace
nebo véci obéti, sledovani obéti, opakované vystavovani rizikovym pracovnim podminkam),
sexualni nasili (bez fyzického kontaktu nebo sexudlni natlak s fyzickym kontaktem), nésilné
chovani (napft. urdzliva gesta, naschvaly). Celkové mozné rozdéleni CWB se snazili postihnout

napf. Robinson a Bennett (1995, in Wagnerova, 2011). Podle téchto autori je mozZné
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kontraproduktivni pracovni chovani délit na chovani zaméfené proti organizaci a proti jejim
¢lentim. Déle CWB rozdé¢lili do péti skupin:

- Prvni skupinou je zneuzivani, kter¢ zahrnuje Skodlivé chovani zamétené proti
spolupracovnikiim (napt. skodolibé poznamky, pomluvy, vyhrozovani — typické
pro mobbing a bullying). Hranice mezi CWB a mobbingem je obecné velmi jemna,
v mnohém maji spolecné rysy. Spector a Fox (2005, in Wagnerova, 2011)
poukazuji na rozdil v tom, ze pfi popisu mobbingu je soustiedéna pozornost hlavné
na vliv tohoto chovani na obét,, zatimco pii popisu CWB je vénovana pozornost
hlavné aktérovi. Soucasné studie mobbingu jsou nyni komplexni a zkoumaji obét’,
aktéra i prostfedi mobbingu a toto rozliSeni jiz proto neni ostré.

- Druhou skupinou je odklon od vyrobnich postupi, coz je umysIné selhani pii
plnéni pracovniho ukolu (jedinec nevykonava praci v souladu s uréenymi
vyrobnimi postupy).

- Treti skupinou je sabotaz — tedy ni¢eni majetku zaméstnavatele. Jedna se o niceni
materialu, n&¢ini, zafizeni apod., v dneSni dobé& je casté napiiklad vymazani ¢i
zcizeni dulezitych informaci.

- Dalsi skupinou je kradez, kterd vychazi z Hollingerova (1986, in Wagnerova,
2011) konceptu majetkové deviace, zahrnuje v sobé vsak i1 kradeze majetku
spolupracovnikti, klientl, dodavateli aj. - naptiiklad odnaSeni pracovnich
prostiedki, kancelafskych pomtcek, pouziti telefonu nad ramec obvyklého vyuziti
v praci apod.

- Posledni skupinou je staZeni se, ktera v sobé zahrnuje predevsim absence a pozdni
ptichody, delsi pfestavky neZ je povoleno, ¢asné odchody, vénovani se v prubchu
pracovni doby jinym ¢innostem, které nesouviseji s vykonem prace (Wagnerova,

2011).
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Tab. 4: Model kontraproduktivniho pracovniho chovani (Robinson & Bennett, 1995, in Piskin,
Ersoy-Kart, Savci & Guldu, 2014 upraveno)

Organizacni Interpersonalni

Zavainé Majetkova deviace (A) Osobni agrese (B)
Zavazné prestupky zameérené | Zavazné prestupky zamérené

proti organizaci interpersondlné

Méné zavazné | Vyrobni deviace (C) Politicka deviace (D)
Meéné  zavazne prestupky | Méné zavazné  prestupky

zameérené proti organizaci zamérené interpersondlné

Jak bylo psano vyse, casto se mezi kontraproduktivni pracovni chovani fadi také mobbing,
bullying, bossing, staffing a také sexualni obtézovani (harassment), proto bych zde rada alespon
nastinila obsah téchto pojmu a jejich projevy.

Definic pojmu mobbing existuje mnoho, vSechny vSak vychazeji z definice prof.
Leymanna, ktery se vztahim na pracovisti velmi intenzivné vénoval. Pojem mobbing tedy
oznacuje systematické, cilevédomé a predevsim opakované utoky jednotlivee nebo skupiny na
ur¢itou osobu. Tato neetickd a neptatelska komunikace ma za cil dotlacit vybraného jedince do
defenzivni pozice, vylouéit ho z kolektivu, ponizit ho a znevazit, ptipadné ho donutit k odchodu
z pracovisté. Tyto utoky byvaji vétSinou bez konkrétni pfi¢iny a nevztahuji se k vykondvané
¢innosti obéti, ale obéti vyrazné ztézuji ¢i znemoznuji plnéni pracovnich povinnosti
(Svobodova, 2008). O mobbing se tedy nejednd, pokud je vyvijen socialni tlak na jednotlivce,
aby se prizptsobil socidlnim normam. Z hlediska mobbingu jsou diileZité také ¢asové intervaly
- pokud se vyse uvedeny styl jednani vyskytuje ve velmi Castych intervalech (alespoii jednou
tydné) a trva dlouhou dobu (minimalné Sest mésici), mtizeme jednani za mobbing povazovat.
Vzhledem k vysoké frekvenci a dlouhému trvani ma mobbing za nasledek negativni
psychosomatické, psychické a socidlni zmény a disledky (Leymann, 1996).

Pro oznaceni vyse uvedenych jevll na pracovisti se uplatiiuje mnoho terminti, ¢estina vSak
ekvivalent pro slovo mobbing nema. Casto se pieklada jako psychicky teror, psychické tyrani
aj., nepresn¢ také jako Sikana (Svobodova, 2008). Hirigoyen (2002, in Svobodova, 2008)
zdiirazniuje nebezpecnost téchto jevi slovnim spojenim ,,psychicka vrazda“.

Mobbing se vyskytuje v riznych podobach, které jsou urcovany soucinnosti riiznych
organizaénich, psychickych a dalsich &initelti (Cakirpaloglu, Smahaj, Dobeova Cakirpaloglu
& Coufalova, 2016). Leymann (1996) vymezil pét zdkladnich kategorii, které jsou odvozeny

od efektu, jaky maji na obét’. Jedna se 0 efekt moznosti obéti adekvatné komunikovat, omezeni
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moznosti socialnich kontaktli, ohrozeni reputace obéti, itoky na profesni postaveni obéti a
ohrozeni zdravi obéti. K mobbingu se poji také fada dalSich negativnich praktik, jedna se
piredevSim 0 zastrasovani, urdzeni, znevazovani nebo prondsledovani zaméstnance, vcetné
zadavani nesmyslnych, obtiznych tkoll, nedivéra ¢i absence podpory, pomlouvani aj. (FOX &
Stallworth, 2005).

Vznik mobbingu je nize zndzornén na piehledném schématu.

Obr. 4: Vznik mobbingu (subjekt v interakci s objektem) (Wagnerovd, Kmonickovd, 2006, in
Wagnerova, 2011, 131)

Subjekt - objﬁkt

= mobbujici jedinec l = mobbovany jedinec
Interakce
Prostiedky: »  disledky

= nizka schopnost resit konflikty *  2zpusoby mobbingu pro

= chyby v komunikaci mobbingu obé&t

* nizka mira tolerance

= destruktivni zachazeni

s chybami
= zachazeni s moci

Vnéjsi podminky k mobbingu

firemni kultura s nizkou urovni etiky
interpersonalni vziahy na pracovisti
nedostatky ve vnitropodnikovych strukturach
nedostateéné fidici schopnosti

styly fizeni

postoje okoli

Dalsim vyrazem, ktery se v literatufe vyskytuje v souvislosti s Sikanou je bullying, ktery
je pouzivany prevazné v USA, Velké Britanii a Australii a byva piekladan jako tyranizovani,
zastraSovani ¢i Sikanovani (Wagnerova, 2011). Mobbing je proces, pii kterém je kolega
napadan svym kolegou, zatimco bossing nastava v piipad¢, kdy nadfizeny uto¢i na své
zaméstnance. Né&ktefi autofi pfedevsim v USA uzivaji slovo bullying pro souhrnné oznaceni
mobbingu a bossingu, jini autofi vSak tyto dva pojmy striktné odlisuji — u bullyingu jde na rozdil
od mobbingu také o uzivani fyzického nasili (Svobodova, 2008). K dal§im terminlim patii
stalking, ktery mizeme definovat jako zpusob pronasledovani, ktery piedstavuje obtézovani
prostfednictvim telefonického teroru, vyhroZzovani nasilim a vefejné slovni napadani. DalSim
pojmem je chairing, ktery se pouziva pro neférové metody, jez uplatiiuji vedouci pracovnici
vV boji o vedouci pozici. Termin staffing oznacuje chovani podfizenych zaméstnancti vici
nadfizenému zaméstnanci, které ma vést k jeho sesazeni (Betio, 2003, in Wagnerova, 2011).

Dale je nutné v této souvislosti zminit také sexualni obtéZovani (sexual harassment), které je
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druhem hostilniho a neetického chovani na pracovisti. Je definovano jako stav, kdy dochazi
k jakékoliv form¢ verbalniho, neverbalniho nebo fyzického jednani sexualni povahy pfi
pristupu k zaméstnani, vykonu povolani nebo odborné piiprave, nebo k némuz dochazi v miste,
kde je prace vykonavana, a jehoz zamér ¢i disledek vede k naruSeni distojnosti jedince nebo
vytvaii zastrasujici, nepratelské, ponizujici nebo urdzejici prostfedi. Aktér sexudlniho
obtézovani prekracuje hranici, kterou obét’ stanovila, a obét’ je ve chvili, kdy se k ur¢itému
navrhu nebo ¢inu kriticky vyjadii nebo ho odmitne, vystavena negativnim nasledkim (Aaron
& Isaksen, 1993, in Wagnerova, 2011). Sexualnim obtézovanim jsou ve vyssi mife ohrozeny
mladsi Zeny mezi 20 — 30 lety, které jesté nemaji stale pracovni misto a jsou na stfednim stupni
hierarchie. Pro CR, jakoZto ¢lena Evropské Unie, je zavazné z hlediska pracovnépravnich
vztahil dodrzovani Evropské socidlni charty, kterd se tyka povinnosti a prav u zaméstnavatela
v oblasti ochrany zdravi, bezpe¢nosti prace, diistojnosti v praci apod. Clanek 26 této charty se
zabyva sexudlnim obtéZzovanim na pracovisti a je v ném pozadovano dodrzovani ochrany
dastojnosti u vSech zaméstnancti. Zem¢ EU na zédkladé fady doporuceni zakomponovaly do
svych zakonnych opatfeni nejen problematiku Sikany na pracovisti, ale také specificky sexudlni
obtézovani na pracovisti (Hubinkova, 2008).
Pro shrnuti problematiky kontraproduktivniho pracovniho chovani bych rada uvedla
pomérn¢ prehledny seznam kontraproduktivniho pracovniho chovani dle Sacketta (2002):
1. kradez a souvisejici chovani (odcizeni hotovosti nebo majetku, rozdavani zbozi nebo
sluzZeb; zneuziti zaméstnanecké slevy),
2. ni¢eni majetku (poskozeni nebo zni¢eni majetku; sabotaz vyroby),
3. zneuziti informaci (odkryti divérnych informaci; falSovani zdznami),
4. zneuZivani ¢asu a zdroju (ztriceni Casu; provadéni osobnich zalezitosti b&hem
pracovni doby),
5. rizikové chovani (selhani pfi dodrzovani bezpecnostnich postupti; selhani pii uceni se
bezpecnostnim opatienim),
6. slaba dochazka (neomluvena nepiitomnost nebo nedochvilnost; zneuzivani pracovni
neschopnosti),
7. Spatna kvalita prace (zdmérn¢€ pomaléd nebo nedbala prace),
8. uzivani alkoholu (uzivani alkoholu v praci, chodit do prace pod vlivem alkoholu),
9. uzivani drog (drZet, uzivat nebo prodavat drogy na pracovisti),
10. nevhodné verbalni akce (pfit se zakazniky; Slovné obtézovat spolupracovniky),
11. nevhodné fyzické akce (fyzicky napadnout spolupracovniky; sexualni navrhy smérem

ke spolupracovnikim).
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3. INTEGRITA OSOBNOSTI

., Integrita predstavuje konzistenci mezi tim, v co dany clovek

Vveri, co si mysli, co Fika a co déla.* L. Blazek (2014, 193)

3.1. Vymezeni pojmu integrita osobnosti

Palanski a Yammarino (2007, in Dunn, 2009) konstatuji, Ze studie zabyvajici se integritou
trpi signifikantnimi problémy proto, ze existuje pfili§ mnoho definici a pfili§ malo teorie. V této
kapitole se tedy budu snazit rtizné teorie pojmu integrita systematizovat a shrnout.

Integrita osobnosti je dle Velkého psychologického slovniku ,,celistvost, nedotknutelnost,
neporusenost vSech struktur a funkci osobnosti; jednota télesnych, dusevnich a mezilidskych
struktur a funkci; je povazovaina za zdklad dusevniho zdravi© (Hartl & Hartlova, 2010, 224).

Pavel Ri¢an (2007) hovoii o integrité osobnosti ve vztahu k ,,ja“. Zde je integrita vniména
jako harmonicky, jednotny celek, coz odpovidd béZznému prozivani a jednani. Ve chvili
konfliktu s riznymi ptanimi je vnitini jednota jedince oslabena. Integrita trpi také v piipad¢,
udéla-li jedinec néco, co radikalné vybocuje z jeho bézného zplisobu jednani. Naopak silné
integritu proziva ve chvilich dulezitého, dobie uvazeného rozhodnuti nebo zvlastniho slibu. V
psychologickych definicich osobnosti se pravidelné tento pojem zdlraziiuje. Mizeme jej chapat
jako jakousi neporusenost, celistvost systému, ve vztahu k osobnosti pak vyjadiuje miru
funkéniho souladu mezi dil¢imi osobnostnimi subsystémy nebo dispozicemi (Cakirpaloglu,
2012).

Karel Balcar (1991) uvadi pojem integrace osobnosti jako jednu z kapitol své knihy Uvod
do studia psychologie osobnosti. Dle n¢j integrace piedstavuje proces, kterym se v soustaveé
osobnosti dosahuje jednoty. Jedna se o sjednocovani duSevnich déjii a vlastnosti, které jsou —
oproti zivotnim déjim organismu — jiz samy jednoticimi prvky. V této kapitole se Balcar vénuje
nejvyssi trovni osobnostni integrace, pro kterou je pfiznacnd kvalita védomi, struktura jastvi a
dynamika vtle.

Pojmu integrity vyuziva ve své teorii vyvoje osobnosti (Osm veku ¢loveka) E. Erikson.
Stadium integrity je podle n&j charakteristické pro obdobi raného stafi. V tomto stadiu by mél
¢lovek pfijmout sviyj uplynuly Zivot takovy, jaky byl, vyrovnat se s nim a také zahrnout k sobé
i okolnimu svétu postoj, ktery v sob& obsahuje nadhled a moudrost. Je mozné t&sit se z toho,

¢eho Clovek dosahl a je nutné smifit se s tim, co se mu nepovedlo (Vagnerova, 2010). Hlavni
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nebezpeci, které ohrozuje dosazeni integrity je zoufalstvi. Zde mysleno jako podlehnuti ztratam,
které s sebou nese stafi - bezmoc, samota, bolest, umirani a smrt (Riéan, 2007).

Integrita je vyznamna pro psychologické chapani osobnosti, nicmén¢ velmi dilezity pro
jeji pochopeni je také vyklad filozofickych vychodisek, ze kterych je konceptualizovana.
Z obecného uhlu je integrita spojena primarné se vztahem J4 k sobé samotnému (Williams,
1981, in Preiss, Kramsky & Piihodova, 2014), coz je také duvod, pro¢ byva Casto spojovana
s uvahou o Ja coby jednotou sebe sama. DalSim moznym vykladem z filozofického hlediska je
chapani integrity jako postoje pro néco (Calhoun, 1995, in Preiss, Kramsky & Ptihodova, 2014).
Také ve starém Recku se filozofové otazkou integrity zabyvali - v tomto kontextu hovotime o
ctnosti (areté), ktera je chapana v souvislosti s odvahou a sebeovladanim. Ctnostny ¢lovek je
Z hlediska tohoto pojeti pfedevsim ten, ktery je schopen a ma odvahu korigovat své jednani,
takZe naléza jeho miru — podle Aristotela je to jakdsi ,,zlatd stfedni cesta®. Integrita je tak
definovana jako jakasi kvalita moralniho sebefizeni (Fine, 2010, in Preiss, Kramsky &
Piihodova, 2014). V Etice Nikomachové Aristoteles rozliSuje moralni ctnosti, které vedou
k tomu se chovat, citit a vybirat dobfe, od ctnosti intelektualnich, které povazuje za druh
moudrosti ziskanou vzdélanim. Jak jiz bylo napsano vyse, Aristoteles popisuje ctnosti jako bod
umirnénosti mezi dvéma extrémy, nebo nefesti. Napiiklad, odvaha je uprostied mezi extrémem
deficitu (zbabé&lost) a extrémem nadbytku (nedbalost) (Dunn, 2006).

Jak je ztejmé z textu vySe, integrita je definovana spiSe s pozitivnimi konotacemi, nicméné
nektefi autofi se vici tomuto vymezeni stavi do opozice — tvrdi, Ze za jistych podminek se mize
stat dokonce nemoralni, a to proto, Ze témét nezohlediiuje nase jednani k druhym, ale pouze
moralni smysl naseho vlastniho jednani. Moraln¢ integralni osoba se tak podle Halfona (1989,
in Preiss, Kramsky & Piihodova, 2014) mize vici druhym chovat dokonce amoralné. Do vah
o moralce mizeme zafadit také otazku moralnich emoci. Dle Schelera (1993, in Preiss,
Kramsky & Ptihodova, 2014) je stud takovou situaci J4, v niZ zakouSime jadro samotné
moralky. Podobny ndzor na otdzku studu (aidos) méli 1 mnozi fecti filozofové, pro které byl
stud moralné konstitutivnim stavem nasi dusSe. Moralka ctnosti je spojena s hlubokou vnitini
sebeidentifikaci, ke které nezbytné nalezi vSechny naSe motivace a k nim vztazené emoce.
Ctnost patii primarné k integrit¢ (jednoté osobnosti) — i pies toto vymezeni se muZeme
v mnohych psychologicko-filozofickych ivahach setkat se snahou a definovani konkrétnich
nejdilezitéjSich ctnosti. Tyto popisy vSak nemaji univerzalni platnost, protoze ctnosti jako
konkrétni vlastnosti jsou historicky a kulturné podminéné (Preiss, Kramsky & Piihodova,
2014).
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Z hlediska psychologického vymezeni integrity je mozno uvést definici Kfivohlavého
(2011), ktery ji povazuje za mravni bezithonnost, ¢estnost, poctivost. Dale naptiklad Webstertiv
novy vysokoskolsky slovnik (Merriam-Webster, 1963, 439, in Craig & Smith, 2000) uvadi
nasledujici vysvétleni pojmu integrita: dodrzovani kodexu mravnich, uméleckych nebo jinych
hodnot viz poctivost.

V tomto kontextu je zde na misté uvést také nejznamé;jsi teorie moralniho vyvoje —tj. teorii
podle J. Piageta a déle teorii dle L. Kohlberga. Chapani mravnich norem, hodnot a jednani podle
nich zavisi na celkovém vyvoji ditéte, zejména na jeho schopnosti poznavat a fadit véci, tj. na
kognitivnim vyvoji. Ve smyslu pfedchoziho tvrzeni urcil Piaget jiz ve tficatych letech minulého
stoleti tfi zakladni etapy vyvoje moralky u déti, které odpovidaji etapdm pozndvani svéta obecné
(Langmeier & Krejcifova, 2006). Piaget rozliSuje moralni heteronomii a moralni autonomii.
Dle jeho teorie je malé dité fyzicky, mentalné a emocionalné nevyvinuto. Ve vztazich s okolnim
svétem a vyznamnymi osobami tedy zaujima podfizenou a zavislou pozici. Vyvojové obdobi
charakteristické heteronomni moralkou je specifické egocentrismem a nerealistickym
hodnocenim svych 1 cizich skutkd. Socializace poté probiha jako automatické piijimani
vnéjSich ptikazl, norem a hodnot (rodict ¢i jinych vyznamnych osob). Vysledkem je moralka,
ktera je zavisla na vnégjsich kritériich hodnoceni. Heteronomni moralka usiluje o kompromis
mezi subjektem a vngj$i autoritou, moralni diskrepance vyvolava napéti a strach z trestu.
Mordlni autonomie dle Piagetovy teorie souvisi se zranim mozku, vyvojem logického a
abstraktniho uvaZovani. Je charakterizovana jako vyspélejsi forma moralniho usuzovéni a
odpovida prosocidlnimu jednani osoby schopné konzistentn€, autonomné a racionalné¢ hodnotit
socidlni kontext a predvidat piipadné moralni nésledky. Déti primérné ¢i vyssi inteligence,

vy

které Ziji v podnécujicich podminkach, se snadnéji budou vyvijet smérem k moralni autonomii,
neZ méné inteligentni déti, které Ziji v nefunk¢nich rodinach, a které jsou pod vlivem emocni
deprivace, napéti aj. (Cakirpaloglu, 2012).

Kolbergova stadia moralniho usuzovani jsou rozsifeni teorie J. Piageta. Kohlbergova teorie
vychazi z ptedpokladu, ze u daného jedince nemohou byt podnéty z okoli zpracovavany
odpovidajicim zpisobem, pokud jeSté nedosahl urcité wUrovné rozumovych schopnosti
(JanoSova, 2008). Kohlberg definoval dle zavért svych vyzkumnych studii tfi zédkladni stadia
moralniho vyvoje, pficemz kazdé stadium ma dveé podkategorie — vznikne tedy Sest odliSnych
stadii (sedm, jestlize budeme brat v tvahu fazi predmoralni). Dle jeho teorie také u kazdého
jedince probihaji jednotlivé stadia v rizné intenzité a casové délce (Vasutova, 2010), kognitivni

vyvoj piedchéazi vyvoji mravnimu.

45



I kdyzZ jedinec dosahne vysokého stupné kognitivniho vyvoje, nepodminuje to také to, ze

dospéje 1 k vysoké urovni vyvoje moralniho (Cakirpaloglu, 2004).

Tab. 5: Kohlbergova stidia moralniho usuzovani (Hill, 2004, in Vasutova, 2010, 38)

; . . Projevené mravni
Uroven Stadium _
mysleni
Zamg¢fieni na tresty a | Pravidla jsou dodrzovana ve
poslusnost. snaze vyhnout se trestu.
Piredkonvencni Instrumentalni - »Spravné® chovani je
relativistické takové, které doty¢nému
mysleni. pfinese odménu.
o ) ,,Dobré* chovani ostatnim
Zamgéfeni na to ,,byt - )
déla radost - konformita s
hodny*. ) )
Konvenéni ,»byt hodny*.
Zaméfeni na pravo a | Je dileZité plnit povinnosti,
poradek. dodrzovat zasady.
Zaméfeni na socidlni | Spravné je to, co se
smlouvu. demokraticky dohodlo.
Postkonven¢ni ] Mravni skutky vychazeji ze
6. Orientace na ) o )
o zasad, které si Cloveék sam
vSeobecné zasady.
zvoli.

Nekteti autofi také ptifazuji k pojeti integrity pojem moralni integrita. Je povazovana za
komplexni konstrukt, ktery v sobé obsahuje vice nezZ jen tradiéni pojeti poctivosti. Pravé proto
je také obtizné ji operacionalizovat pouze jako psychologicky rys nebo konstrukt (Moore &
Stewart, 1989, in Preiss, Kramsky & Piihodova, 2014). V psychologickém vyzkumu je tedy tato
moralni slozka integrity vétSinou zkoumana spolu s dalSimi charakteristikami, které se tykaji
chovani v praci (napf. dochazka, postoje, spokojenost v praci atp.), nebo obecnéjsich
psychologickych proménnych (napt. emoc¢ni stabilita, poctivost, dusevni schopnosti) (Green, 2003,
in Preiss, Kramsky & Ptihodova, 2014).

Schlenker (2008, in Dunn, 2009) spojuje integritu s moralni integritou — moralni slozka
integrity je pro né&j nezbytnou podminkou integrity celkové, je zde nutny tzv. zavazek k dobru.
V opozici k tomuto tvrzeni vystupuje napiiklad Furrow (2005, in Dunn 2009), ktery tvrdi, ze

integrita je zavisla na koherenci, nikoli na obsahu — dle jeho nazoru miize mit vysokou integritu
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také vrah, pokud jsou jeho zavazky konzistentni a jeho jednani je s nimi v souladu. McLeod (2005,
in Dunn, 2009) sumarizuje tuto diskuzi tim, Ze nejcastéji pouzivané pojeti integrity je spojené
S integritou moralni, i kdyz mizeme chapat integritu i v jiném smyslu, stejné€ jako napiiklad vyse
uvedeny Furrow.

V souvislosti s otazkou moralni integrity je problematické jeji mozné zalozeni na
ctnostném postoji. V tomto pripadé totiz existuje moznost, ze integrita bude ovlivnéna
situatnimi kontexty. Rozhodovani, jak se cloveék zachovd, totiz vzdy vychazi z jiz nabyté
zkuSenosti (napt. kulturni, rodinné, socialni, ekonomické apod.). Proto se poté jedinec
nerozhoduje nestranné, ale naopak vzdy motivované (Preiss, Kramsky & Piihodova, 2014).
K této problematice je pifihodné zminit Zimbardiv kontroverzni Stanfordsky vézensky
experiment, kde se setkavame s tim, jak negativni vlivy socidlni situace mohou vyrazné ovlivnit
chovani normalnich osob. Ve své knize Luciferiv efekt odkazuje na okolnosti schopné zménit
¢loveka dobrého ve ¢loveéka zlého. Zimbardo se zde zabyva zménou charakteru vlivem tlaku
okolnosti. Situaéni sily tedy tvaruji lidské mysleni a jednani (Zimbardo, 2014).

Z hlediska socialni psychologie je integrita jako vlastnost podporovana a odménovana ve
vSech spolec¢nostech, protoze ma velky vyznam pro socidlni dohodu. Aby jakakoliv skupina
efektivné fungovala, musi se jeji ¢lenové na sebe plné spolehnout a véfit si v tom, Ze dostoji
svym slibim a pldnovanym cilim. Bez téchto vlastnosti by se mnoho vztahli stalo
nevypocitatelnych a nebezpeénych. Ti, kteti maji ,,povést dobré integrity™, jsou brani jako
spolehlivi a hodnotni ¢lenové skupiny. Konstrukty spojené s integritou patii k socialné
zadoucim ve vSech ohledech. V Andersenové vyzkumu (1968, in Schlenker, 2008) 555 slov
spojenych s rysy osobnosti byla dvé slova hodnocena jako nejvic zadouci — upfimnost a
Cestnost. V prvni desitce se nachazela také loajalita, pravdomluvnost, divéryhodnost a
spolehlivost. Naopak lhatstvi a faleSnost jsou na Andersenové seznamu uvedena jako nejméné
zadouci. Rysy integrity tedy dominuji v 60% Vv prvni 1 posledni desitce Andersonova seznamu
(Schlenker, 2008).

Naptiklad Yukl (2008, in Prochazka, Vaculik & Smutny, 2013) uvadi rysy, které ovliviiuji
efektivitu ¢lovéka na vedouci pozici: mira energizace a odolnost vii¢i stresu, sebedlivéra, interni
misto kontroly, emociondlni stabilita a vyzralost, potfeba moci, vykonova orientace, narcismus,
potieba blizkosti a osobnostni integrita. Reave (2005, in Prochazka, Vaculik & Smutny, 2013)
vV ramci vyzkumil tykajicich se hodnot v leadershipu sledovala vliv hodnot na dvanéct riznych
ukazatell efektivity leadera. Jako kli¢ovou hodnotu uvedla pravé osobni integritu, ktera souvisi
s deviti z dvanacti zkoumanych ukazateli efektivity vcetné vykonu skupiny, spokojenosti

nasledovnikl s leaderem a proorganizacnim chovanim (zaméstnanec jedné ve prospéch firmy
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nad ramec prace, za kterou je placeny). Jako dal$i dilezité hodnoty vedouci k efektivité leadera
oznacuje Cestnost, pokoru, spravedlivost, starostlivost a respekt k druhym. Dle fady dalSich
studii patii integrita, Cestnost a diivéryhodnost mezi nejcastéji zminiované hodnoty, které jsou
uvadény Vv souvislosti s uspéchem leadera (Prochazka, Vaculik & Smutny, 2013).

Se zajimavymi definicemi pracuji obecné internetové vyhledavace. Napiiklad
Vocabulary.com (2016) uvadi, ze integrita je osobni kvalita férovosti nebo spravedlnosti, po
které vSichni touzi. Mit integritu znamena dé€lat spravné véci spolehlivym zptisobem. Je to rys
osobnosti, ktery je obdivovan, jelikoz je povazovan za jakysi moralni kompas, ktery nezakolisa.
Doslova to znamena mit ,,celistvost* charakteru.

Pojem integrity je pro svou problemati¢nost povazovan za piili§ komplexni a postradajici
konzistentni definici (Wanek, Sackett & Ones, 2003, in Preiss, Kramsky & Ptihodova, 2014).
Schlenker (2008) do nékolika bodt shrnul zakladni moznosti chapani integrity osobnosti:

- Dbytost jako celistvost (neoddélenost - v originale undivided),

- neochvéjné dodrzovani piisného etického nebo moralniho kodexu,

- integrita zahrnujici v sobé poctivost, duvéryhodnost, ,drzeni slova“, plnéni
povinnosti, neochotu k poruseni zasady bez ohledu na néjaké pokuseni, naklady nebo

preferenci ostatnich.

Dunn (2009) ve svém c¢lanku ,,Integrity Matters® (Na integrite zalezi) shrnul integritu do
n¢kolika pozadavka, které musi byt splnény:
- vng&jsi soudrznost (kapacita vyrovnat se s rozdilem mezi preferovanymi hodnotami a
pozadavky vnéjSiho okoli),
- shoda hodnot a vykazovaného chovani,
- Casova stabilita,
- trvalost napfi¢ riznymi rolemi,
- interni koherence (existence vnitini soudrznosti a souladu mezi rdznymi

presvédcenimi jedince).

Z hlediska zaméfeni vyzkumu této prace jsem se rozhodla pro chapani integrity osobnosti
jakozto ,,soudrznosti mezi souborem mordlnich hodnot, které maji soulad s rFadou
spolecenskych hodnot, a soulad mezi chovanim jedince a timto souborem moralnich/socialnich
hodnot v pritbéhu casu a napric socidalnim kontextem® (Dunn, 2009, 109). Integrita by v sob¢
dale méla zahrnovat poctivost, ditvéryhodnost, ,,drZzeni slova®, plnéni povinnosti, neochotu k
poruseni zasady bez ohledu na jakékoliv pokuSeni, prospéch nebo preferenci ostatnich

(Schlenker, 2008).
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3.2. Psychodiagnostické metody testovani integrity

Vzhledem k tomu, ze uvedené metody testovani integrity spadaji do oblasti metod vybéru
(posuzovani) zaméstnancu, chtéla bych nejprve tuto oblast specifikovat vseobecné. Metody
vybéru zaméstnancii mohou byt hodnoceny a klasifikovany riznymi zpGsoby. Muchinsky
(1996, in Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec, 2000) rozlisil ¢tyfi hodnotici hlediska. Prvni
hledisko se vztahuje k validité, ktera souvisi s kapacitou predvidat pfesné vykonnost. Rada
metod. Druhym hlediskem je eticky zfetel, ktery vyjadiuje kapacitu prediktoru hodnotit
pracovni uspéch bez predsudkil u uchazeci podle riznych podskupin (napt. podle véku). Tretim
hlediskem je vyuzitelnost metody, coZ ndm ukazuje, zda mize byt vybérovd metoda uZita u
mnoha lidi nebo jen u omezeného poctu na zakladé stanovenych kritérii. Posledni hledisko se
tyka nakladl na pouzité metody. Muchinsky rozdélil kazdé hledisko na tii urovné a vytvoril pro

vybérové metody klasifikaéni schéma.

Tab. 6: Posouzeni vybérovych metod (Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec, 2000, 104)

Hodnotici hlediska
Vybérova metoda

validita Hférovost® | pouzitelnost naklady

Inteligencni testy stiedni stiedni vysoka nizké

Test mechanickych schopnosti stiedni vysoka stiedni nizké

Testy senzomotorickych schopnosti sttedni vysoka nizka nizké
Osobnostni testy stiedni vysoka stiedni stiedni

Testy télesné zdatnosti vysoka stfedni nizka nizké
Rozhovory stiedni stiedni vysoka stiedni
Assessment centra vysoka vysoka sttedni vysoké
Pracovni vzorky vysoka vysoka nizka vysoké
Situacni vzorky stiedni (nezndma) nizka stiedni
Biografické informace vysoka stiedni vysoka nizké
Hodnoceni spolupracovniky stiedni stiedni nizka nizké
Doporucujici dopisy nizka (neznama) vysoka nizké

Toto klasifika¢ni schéma je urCitym zplsobem zjednodusujici, ma vSak svou orientacni

hodnotu. Praimérné koeficienty korelace 0,00 —0,20; 0,21 — 0,40 a nad 0,40 byly oznaceny jako
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nizka, stfedni a vysoka validita. Hledisko etické bylo vyhodnoceno podle toho, zda metoda

obsahuje malo, stfedn¢ nebo hodné problémt — obdobné¢ byla vyhodnocena i pouzitelnost.

Naklady do 20 dolarii byly oznaceny jako nizké, 20 - 50 dolarti jako stiedni a nad 50 dolara

jako vysoké (Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec, 2000).

Z hlediska prediktivni validity metod bych rada pro uplnost uvedla také prehled Smithe

(1988), jehoz vyzkum uvadi ve svych publikacich napiiklad Koubek (2011).

Tab. 7: Prediktivni validita metod vyberu zaméstnancii (Smith, 1988).

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné udaje 0,40
Assessment centra 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55
Strukturovany rozhovor 0,62

Casto citovanymi jsou dale vysledky metaanalyzy Schmidta a Huntera (1998, in Seitl,

2015), ve kterych mizeme nalézt také validitu testl integrity.
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Tab. 8: Prediktivni validita metod vybéru zaméstnancii dle Schmidta a Huntera (Seitl, 2015,
31)

Typ metody Validita (r)

GMA (General Mental Ability) 0,51
Ukazkové pracovni tkoly 0,54
Testy integrity 0,41
Dotazniky pro Svédomitost (dle Pétifaktorové teorie) 0,31
Vybérovy pohovor nestrukturovany 0,38
Vybérovy pohovor strukturovany 0,51
Znalostni testy 0,48
Reference 0,26
Léta praxe 0,18
Assessment centra 0,37
Léta vzdélani 0,1

Zajmy 0,1

Grafologie 0,02
Vek -0,01

Jak je zfejmé pii porovnani tabulek, Muchinského udaje z hlediska validity se s dalsimi
uvedenymi metaanalyzami v souvislosti s vykazovanou validitou 1isi (napt. AC aj.).
Pro znazornéni béZznych diagnostickych moznosti v personalni praxi uvadi Evangelu

(2009) toto schéma.

Obr. 5: Bézné diagnostické moznosti v persondlni praxi (Evangelu, 2009, 35)

ROZBOR CV

VEDENI VYBEROVEHD POHOVORU

DIAGNOSTIKOVANI DIAGNOSTIKOVANI
POMOCI DOTAZNIKL POMOCITESTU
ROZBOR DILA NEBO WY TVORU ASSESSMENT
{TJ. PROJEKTIVNI METODY) CEMNTRE
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Naptiklad Hronik (1999) rozliSuje v ramci pouzivanych metod persondlni anamnézu a
dokumenty (zde tadi analyzu zivotopisu, pruvodniho dopisu, opatfeni kopii dokladi o
dosazeném vzdélani atd.), odborné testy a psychodiagnostické metody (zde Pozorovani,
Psychologické testy, Assessment Centre).

Zajimavym zjisténim je, které jsou nejcastéji vyuzivané psychodiagnostické metody v
Ceské republice: na prvnim misté se umistily vykonové testy (testy inteligence, pozornosti,
paméti apod.), a to asi z 48%, dalsi v poradi jsou osobnostni dotazniky s 27% a na tfetim misté
jsou projektivni metody s 25% (Wagnerova, 2011), z ¢ehoz vyplyva, Ze dotazniky a testy hraji
pfi vybéru zaméstnanct velkou roli.

Jak lze vidét, rozd€leni a posuzovani metod vyuzivanych pro vybér zaméstnanctli existuje
celda fada. Co se tyCe uz8i oblasti testovych psychodiagnostickych metod pro vybér
zaméstnanct, napiiklad Edenborough (2005) je rozliSuje na testy métici osobnost, schopnosti,
zpusobilosti a jejich dosazeni, inventafe zajmu, motivace, zjistovani znalosti, vykonové testy a
testy integrity, které zdlraznuje jako zvlastni pripad. Dalsi déleni testovych metod, které bych
rada uvedla, je na vykonové testy, do nichz bychom zatadili testy inteligence a testy
specifickych kognitivnich funkci, a testy osobnosti. Tyto dale rozliSujeme na osobnostni
dotazniky, projektivni metody, objektivni testy osobnosti, testy situacniho tsudku a kompetenci
a testy integrity (Seitl, 2015).

Testy integrity se v poslednich deseti az patnacti lety staly mezi zaméstnavateli velice
popularni i proto, Ze je jejich pouzivani podlozeno znaénym mnozstvim empirickych studii,
které¢ dokladaji jejich validitu jakozto prediktorti fady ukazatelil, které maji vztah k pracovnimu
vykonu, véetné kontraproduktivniho chovéni (Stehlik, 2015).

Rozlisujeme dva typy testl integrity: zjevné testy (overt integrity tests), které piimo zjist'uji
postoje vici kradezim, necestnosti a nelegdlnimu jednani, a testy zalozené na osobnosti
(personality-based integrity tests) — nékdy nazyvané jako skryté (covert integrity tests,
Edenborough, 2005) - které jsou navrzeny k méfeni osobnostnich charakteristik korelujicich
se Sirokou skalou projevt kontraproduktivniho chovani (Sackettt, Burris & Callahan, 1989, in
Hough & Ones, 2001). Mezi takovéto charakteristiky mizeme dle metaanalyzy Ones et al.
(1993, in Prochazka, Vaculik & Smutny, 2013) zaradit svédomitost, piivétivost a emocni
stabilitu. Podle této analyzy jsou testy integrity uzitecnym prediktorem pracovniho vykonu (r =
0,34) a neproduktivniho pracovniho chovani (r = 0,47) — zde se protind moralni integrita a
kontraproduktivni pracovni chovani. Projevy kontraproduktivniho pracovniho chovéni jsou

Vv zasade¢ projevem chybé&jici moralni integrity v jednom z jejich vyseku.
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Zajimavou otdzkou miize byt, ktery z téchto testil je pro testovani integrity vhodnéjsi.
Podle vySe zminéné analyzy Onesové je korelace mezi zjevnymi a osobnostnimi testy integrity
r = 0,52, coz nasvédCuje tomu, Ze oba typy testil umoznuji méfit jiné slozky integrity. Jelikoz
jsou zjevné testy integrity zaméieny pouze na uzkou oblast postojii k nepoctivému jednani
(kradeze, apod.), lze predpokladat, ze umoznuji predikovat pravé pouze tuto uzsi oblast.
Osobnostni testy integrity naproti tomu méii charakteristiky osobnosti, které maji vztah
K nepoctivému jednani a ovliviiuji chovani ¢lovéka v riznych situacich, a proto lze oc¢ekavat,
ze budou lepSim prediktorem neproduktivniho pracovniho chovani, jako je naptiklad
absentismus, fluktuace, konfliktni jednani apod. (Cullen, Sackett, 2005; Sackett, Burris,
Callahan, 1989, in Prochédzka, Vaculik & Smutny, 2013).

Sackett a Harris (1984, in Edenborough, 2005) uvadéji, ze ptiznani minulého chovani jako
prediktoru pro chovani budouci je chybné, jelikoZ korelace je podpotena socialni desirabilitou
— ta inhibuje pfiznani a zvySuje skore poctivosti. Minulé chovani mize piedpovidat chovani
budouci, ale s ptihlédnutim k integrité je tento vztah sporny. Autofi také poukazuji na to, Ze
vétsina faktickych studii k dne$snimu dni ma velmi maly pocet respondentti — naptiklad chyceni
zlodéji. Ve prospéch testovani integrity hovoti konzistence pozitivnich vysledkl napfic testy a
napii¢ validizaénimi strategiemi. V souvislosti s testy integrity se hovoii také o etickych
otazkach, naptiklad o naruSeni soukromi respondenta. Také je otdzkou mozné selhani testu a
S tim svazané ptripadné odepieni pracovniho mista ,,nevinnému* ¢lovéku. Na druhé strané l1ze
tvrdit, Ze test je neeticky pouze tehdy, kdyZ je neplatny, protoze je uplné v potadku to, Ze chce
zamé&stnavatel zaméstnavat pouze poctivé pracovniky (Edenborough, 2005).

V zahrani¢i Casto pouzivanymi zjevnymi testy integrity jsou napiiklad London House
Personnel Selection Inventory, Reid Report a Stanton Survey, mezi vyuzivané skryté testy integrity
fadime Personnel Reaction Blank, Employment Inventory a $kala reliability z Hoganovych
osobnostnich dotaznikii (Preiss, Kramsky & Pifhodova, 2014). V Ceské republice je testl
integrity nedostatek. Zatim jsou zde vétSinou pouzity osobnostni testy integrity (skryté testy
integrity), které obsahuji nékteré osobnostni rysy spojované s nezadoucim pracovnim
chovanim. Mezi takovéto metody muzeme zafadit naptiklad BIP (Bochumsky osobnostni
dotaznik), NEO (dotazniky vychazeji z koncepce ,,Big five”), HPl (Hoganlv osobnostni
dotaznik), HDS (Hogantv rozvojovy test) ¢i SPARO (dotaznik zaméteny na zjist'ovani bazalni
struktury a dynamiky autoregulace, integrovanosti a psychické odolnosti osobnosti (Svoboda,
2013)). Jako testy integrity lze pouzit i n¢které projektivni metody jako je napiiklad ROR
(Rorchachtv test), TAT (Tematicky apercep¢ni test) nebo orientacné HT (Hand test, Test ruky)
(Seitl, 2015).
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HPI neboli Hoganiiv osobnostni dotaznik (Hogan Personality Inventory) je vysoce
validni test osobnostnich ryst, které jsou klicové pro uspéch v zaméstnani, mezilidskych
vztazich a v osobnim zivoté. HPI je mozno vyuzivat v tfech zékladnich oblastech — individuélni
psychodiagnostika, vybér zaméstnanct a rozvoj manazerskych dovednosti. HPI vychazi z vyse
uvedeného a osvédceného ,,Big five*, ovSem vysledky jsou uspofadany do sedmi primarnich
skal — Stabilita, Sebeprosazovani, Sociabilita, Kooperativnost, Systematicnost, Zvidavost a
Ucenlivost. Dale dotaznik vyhodnocuje i1 tzv. profesni Skaly, které vychazeji z kombinaci
nekolika subskal — Orientace na sluzby, Odolnost viici stresu, Spolehlivost, Administrativni
potencial, Manazersky potencial (Wagnerova, 2011). Stehlik (2015) ve své studii uvadi Sest
skal, o kterych autofi testu tvrdi, ze s jejich pomoci Ize od sebe v jisté mite odlisit osoby s
vy$8im a niz§im rizikem vyskytu kontraproduktivniho pracovniho chovani — to ma vztah k
testim integrity coby prediktora CWB (zjevné i skryté, praimérny koeficient validity r = 0,33).
Skaly jsou Systematicnost, Spolehlivost I, 11, 11l (vytvofeny ze zkracenych a nezkracenych verzi
HPI), Syndrom delikvence (kompozitni S$kéala slozend ze tfi pfislusSnym zplsobem
ptepolovanych a normalizovanych primarnich $kal Stability (-), Sociability (+) a
Systemati¢nosti (-)), Nebezpecné chovani (piepdlovani §kaly Bezpecného chovani). Vyzkum
Stehlika byl realizovan v ramci vybérového fizeni v bankovni spole¢nosti (piedvybéru) na
pozici tzv. retailera (ziskava nové klienty a pecuje o n¢). Vyzkumu se zucastnilo 74 osob - 37
osob dle tdaji od zaméstnavatele vykazovalo CWB (kradeZ hotovosti, obohaceni se na tkor
klientl, banky, aj.). Vysledek analyzy potvrdil, ze v ptipadé vSech Sesti §kal jsou rozdily mezi
obéma skupinami v o¢ekdvaném sméru, tzn., ze v ptipadé Skal Systematicnosti, Spolehlivosti I,
Il a Il osoby vykazujici CWB skoruji nize nez osoby nevykazujici CWB, a v ptipad¢ skal
Syndromu delikvence a Nebezpecného chovani osoby vykazujici CWB naopak skoruji vySe nez
osoby nevykazujici CWB (Stehlik, 2015).

HT nebo Hand test je projektivni metoda, ktera byla prvotné vyuzivana v oblasti predikce
agresivniho chovani v souvislosti s agovanim, tj. pfimym vybitim nevédomych emocnich
impulst (validiza¢ni studie Bricklina, Piotrowského a Wagnera, 1972, in Lecbych, 2013). Hand
test ma ovSem daleko S§irsi diagnosticky potencidl — Wagner (autor testu) se snaZzil vytvofit
jednoduchy projektivni test, ktery by umoznoval predikci realného chovani (Lecbych, 2013).
Hoover (1978) ve svém c¢lanku uvadi nékolik vyzkumnych studii, které se zabyvaly aplikaci
Hand testu v pracovnim prostiedi. Tti ze studii se vénovaly tomu, zda muze byt Hand test pouzit
jako prediktor toho ,,byt dobrym zaméstnancem* (Huberman, 1964; Rand & Wagner, 1973;
Wagner & Cooper, 1963, in Hoover, 1978). Skére ACT (Aktivita; kritérium: aktivni neosobni

tendence, ktera je zamétend na konstruktivni chovani, jedna se o konstruktivni a produktivni
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aktivitu (LeCbych, 2013)) bylo vyuZzivéno jako prediktor pracovniho vykonu zaméstnance
(Wagner & Cooper, 1963; Huberman, 1964; Wagner & Hawver, 1964, in Rabin, 1968).
Lecbych (2013) uvadi jako dalsi aplikacni oblast HT také posuzovani psychické zpusobilosti
k fizeni motorovych vozidel z hlediska rizika agresivnich tendenci a impulzivity, coz muze byt
velmi ucelné také pro posuzovani mozného vyskytu CWB. Panek a kol. (1978, in Lecbych,
2013) sledovali ve své vyzkumné studii souvislosti mezi proménnymi HT a mirou nehodovosti
u souboru fidicek ve veéku 17 — 72 let. Zjistili, Ze predikce HT je ovlivnéna vékem — pro mladsi
fidicky byla nehodovost statisticky vyznamné spojena s primérnym reakénim cCasem na
jednotlivé karty (AIRT), coz byva spojovano s impulzivitou a reakcemi bez dostatecného
promysleni situace. U starSich fidicek byla predikce statisticky vyznamné spojena s proménnou
DIR, ktera je spojovana s dominanci a sklonem k manipulaci s okolim. Tohoto zji§téni by se
dalo vyuzit také pti predikci CWB (napt. Hoganova skala Nebezpecného chovani viz vyse). Jak
je zfejmé z vysSe uvedenych vyzkumd, je zde stale mnoho otazek tykajicich se diagnostikovani
integrity a CWB, a vyuziti ziskanych poznatkt v praxi.

V soucasné dobé jedinym zjevnym testem integrity dostupnym na Ceském trhu je test
Squares od spole¢nosti Cut-e (Seitl, 2015). Squares méti s vysokou spolehlivosti
pravdépodobnost kontraproduktivniho chovani v pracovnim kontextu — ve kterych situacich ma
kandidat tendenci selhat, vykazovat kontraproduktivni chovéni a ptipadné tak vyvolat problém.
Dotaznik Squares je online dotaznik, ktery je uZivatelsky pifijemny a jednoduchy na vyplnéni —
Cas potiebny pro vyplnéni testu je 10 minut, s instrukcemi 13 minut. Dotaznik je vyuZitelny pro
screening a piredvybér uchazecli o zaméstnani, pro rozvoj v ramci vykonavané pozice (tzv. on
the job development), pii budovani strategie tzv. firemni piislusnosti (corporate citizenship
strategy), a také pii monitoringu firemni kultury spolecnosti. Squares bere v ivahu nejen danou
osobu, ale 1 konkrétni situaci v které se osoba nachazi. Jednotlivé poloZky jsou konstruovany
podle specifickych projevii chovani, coz umoziuje naslednou piesnou predikci
kontraproduktivniho chovéani. Nedochazi ke stigmatizaci téch, ktefi by v jinych dotaznicich
dosahli nizkého skore. K dotazniku byla také vytvotrena rozsahla validizacni studie s velmi

dobrymi vysledky (Cut-e, 2015).
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4. REALIZOVANE VYZKUMY

., Vyzkum je to, co délam, kdyz nevim, co délam.* W. von Braun

(Fripp, Fripp & Fripp, 2000, 31).

Ones a Viswesvaran (1998b, in Hough & Ones, 2001) sumarizovali pfedchozi metaanalyzu
Ones, ktera se zabyvala vztahem mezi integritou osobnosti méfenou skrytymi testy integrity a
faktory Big five. Platné vysledky korelace mezi testy integrity a faktory Big five byly: 0,42 pro
Svedomitost, 0,40 pro Privétivost, 0,33 pro Emocni Stabilitu, 0,12 pro Otevienost wici
zkusenosti a -0,08 pro Extraverzi. Z tohoto divodu jsou testy integrity slozeny primarné
z otazek zaméfenych na Svédomitost, Privétivost a Prizpiisobivost (v originale Adjustment).
Jedna z nejvétsich metaanalyz (Ones, Viswesvaran & Schmidt, 1993, in Hough & Ones, 2001)
ukazuje, ze vysledky testd integrity maji vynikajici wvaliditu v souvislosti s predikci
kontraproduktivniho chovani jako je nasili v zaméstnani, nedochvilnost, absentérstvi, stejné
jako s predikci celkového pracovniho vykonu.

Johns (2001) zkoumal psychologii absentérstvi, nedochvilnosti a také fluktuace (v
originale nazvano celkové jako Withdrawal behavior). Je zde potencionalni vztah mezi
dispozicemi osobnosti, jako je napf. nezodpovédnost, nizka integrita aj., a timto
kontraproduktivnim pracovnim chovanim. Tyto znaky jsou povazovéany za odchylku od normy
a jsou zde také dilkazy, ze 1idé absenci vnimaji jako deviantni chovani (Johns, 1997, in Johns,
2001). Johns popisuje mozné nastroje pro diagnostiku tohoto chovani a uvadi zde opét vyse
uvedenou metaanlyzu (Ones, Viswesvaran & Schmidt, 1993, in Johns, 2001), jejiz autofi
uvadéji, ze nedochvilnost, absentérstvi a také fluktuace jsou soucasti kontraproduktivniho
chovéni, které muize byt predikovano jak zjevnymi, tak skrytymi testy integrity. Ones,
Viswesvaran a Schmidt (1992, in Johns, 2001) také uvadé;ji korelaci mezi testy zamétenymi na
osobnost (skryté testy integrity) a absentérstvim s vysledkem 0,33. Pro zjevné testy integrity
byl vysledek korelace 0,09. V dalsi metaanalyze stejni autofi (Ones, Viswesvaran a Schmidt,
nedatovano, in Johns, 2001) bez diferenciace typu testu uvadéji primérnou platnou validitu pro
predikci dobrovolné fluktuace 0,29, pro predikci nedobrovolné fluktuace kvili kradezim 0,34.
Judge, Martocchio a Thoresen (1997, in Johns, 2001) poukazuji na to, Ze absence je negativné
ve vztahu se Svédomitosti a pozitivné s Extraverzi. Conte a Jacobs (1999, in Johns, 2001) ve
svém vyzkumu zjistili negativni asociaci mezi Svédomitosti a Castosti absence, ale ne

nedochvilnosti.
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Svedomitost je definovéana piistupem k praci a povinnostem (v této definici nesouvisi se
svédomim). Svédomitost zahrnuje aspekty souvisejici s proaktivni tendenci, ktera se projevuje
pili a potfebou dobrého vykonu, a také s urovni regulace a kontroly (napt. opatrnost, sklon
respektovat dany fad, reagovat s rozmyslem apod.) (Jackson et al., 1996, Roberts et al., 2005,
DeYoung et al., 2007, Higgins et al., 2007, in Vagnerova, 2010). Svédomitost tedy definuji dva
hlavni aspekty — pile a sebekontrola. Svédomitost vyjadiuje vztah k praci a povinnostem a
postoj ke spoleCenskym normam (lidé s vysokou urovni svédomitosti respektuji pravidla,
uvazuji a jednaji v souladu s obecné platnymi pozadavky a hodnotami). Opakem svédomitosti
je nezodpovédnost a nedisciplinovanost. Nedostatek sebekontroly se projevuje i vétSim
sklonem Kk abtizu alkoholu ¢i jinych drog, nezodpovédnost byva také pti¢inou riznych nehod
(Paunonen & Ashton, 2001, Langford, 2003, McAdams, 2006, in Vagnerova, 2010).

Svédomitost byla také sledovana ve vyzkumu Murphyho a Lee (1994), ktefi testovali
hypotézu, Ze je tento rys nejlepsim ukazatelem skore dvou fundovanych testi integrity - London
House Personnel Selection Inventory (PSI) a PDI Employment Inventory (PDI). Pro ucely
testovani osobnosti byl vyuzit Hoganiiv osobnostni dotaznik. Utelem této studie bylo zkoumat
vztah mezi n¢kolika méfenimi normalni osobnosti a skdrem testu integrity, ktery je komeréné
distribuovan. Tato studie zkoumala zejména hypotézu, Ze rys osobnosti Svédomitost je V uzsim
vzajemném vztahu s méfenim integrity nez s jinymi osobnostnimi charakteristikami.

Vyzkum byl realizovan s vyzkumnym souborem 180 studentl vysokych skol. Vysledky
této studie podporuji hypotézu, Ze osobnostni dimenze Svédomitost vice souvisi (je zde silné
korelace) s integritou nez s dalS$imi osobnostnimi charakteristikami. Jedinci, kteti vykazovali
nizkou Uroven rysu Svédomitost, také obdrzeli nizké skoére v provétenych testech sledujicich
integritu. Stejné tvrzeni neni moZno aplikovat na jiny rys osobnosti méfeny pomoci Hoganova
osobnostniho dotazniku (Murphy & Lee, 1994). Jak dokladaji i dalsi vyzkumy, Svédomitost je
empiricky ve vztahu nejen K integrité, ale také ke kontraproduktivnimu pracovnimu chovani
(Hough, 1992; Salgado, 2002, in Fine, Horowitz, Weigler & Basis, 2010).

Dal§im zajimavym vyzkumem byl napiiklad vyzkum kontraproduktivniho pracovniho
chovani ve vztahu k typu osobnosti a trovni kognitivniho zkresleni u akademik (Piskin, Ersoy-
Kart, Savci & Guldu, 2014). Cilem studie bylo urcit, jaky typ kontraproduktivniho pracovniho
chovani je ovlivilovan osobnostnimi rysy a urovni kognitivniho zkresleni u jedince. Typy
kontraproduktivniho chovani byly stanoveny nasledovné: ZneuZivani (v originale Abuse) —
poskozujici a nepfijemni chovéni, které plsobi na ostatni jedince, Sabotaz (v originéle
Sabotage) — jedinec nic¢i majetek organizace, Krddez (v originale Theft) — kradez cizich véci, a

Vyhybdni se (v originale Withdrawal) — vyhybani se prace prostiednictvim opozd’ovani se nebo
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absenci. Vyzkumny vzorek sestdval z akademikl (71 celkové - Z toho 38 Zen a 33 muzi).
Z hlediska pouzitych metod byl vyuzit The Counterproductive Work Behavior Checklist
(CWB-C), CD (Cognitive Distortion) Scale (CDS) (Briere, 2000, in Piskin, Ersoy-Kart, Savci
& Guldu, 2014) a Big Five Personality Scale (BFPS) (Benet-Martinez & John, 1998, in Piskin,
Ersoy-Kart, Savci & Guldu, 2014). Vysledky studie jsou piehledné zpracovany v tabulce.

Tab. 9: Korelacni koeficienty mezi rysy osobnosti, kognitivnim zkreslenim a typem
kontraproduktivniho pracovniho chovani (Piskin, Ersoy-Kart, Savci & Guldu, 2014, 216);
p<0,05

Zneuzivani | Kradez | Vyhybani se | Sabotaz

Neuroticismus 0,00 -0,06 0,05 0,02
Extraverze -0,01 -0,06 0,05 -0,02
Otevienost vuci zkuSenosti -0,11 -0,10 -0,07 -0,12
Piivétivost -0,26* -0,21* -0,17* -0,25*
Svédomitost -0,19* -0,15 -0,20* -0,18*
Bezmocnost
o 0,49* 0,43* 0,33* 0,36*
(v originale Helplessness)
Beznadéjnost
0,49* 0,44* 0,34* 0,39*
(v originale Hopelessness)
Posedlost nebezpecim
] _ 0,49* 0,42* 0,33* 0,40*
(v originale Pre-occupation with danger)
Sebekritika
o o 0,62* 0,56* 0,43* 0,53*
(v originale Self-criticism)
Sebeobvinovani
o 0,49* 0,93* 0,75* 0,87*
(v originale Self-blame)
Vek 0,06 0,02 -0,06 0,14

Jak je ztejmé ztabulky, Privétivost vykazuje negativni korelaci se vSemi typy
kontraproduktivniho pracovniho chovani, stejné jako Svédomitost — tzn. ¢im vice jedinec
vykazuje tyto rysy, tim méné vykazuje vySe uvedené typy kontraproduktivniho pracovniho
chovani. Struéné feceno, existuji vyznamné pozitivni korelace mezi vSemi dimenzemi

kognitivniho zkresleni a typy kontraproduktivniho pracovniho chovani.
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Dalsi zajimava zjiSténi tohoto vyzkumu ukazuji, Ze dva osobnostni rysy (Ofevienost vici
zkuSenosti a Neuroticismus) a dvé dimenze kognitivniho zkresleni (Beznadéjnost a Bezmocnost)
spole¢né odhaluji dva typy kontraproduktivniho pracovniho chovani (Vyhybdni se a Sabotdz).
Jinymi slovy, jestlize se snizuje skore rysu Otevienost viici zkusenosti, ve stejném case Se
zvySuje skore Bezmocnosti a Vyhybadni se. Jestlize se skore Neuroticismu a Beznadéjnosti
spole¢né zvysuje, Sabotaz se zvysuje také. Dle vysledki regresni analyzy skore Sebekritiky
predikuje pozitivné vSechny dimenze kontraproduktivniho pracovniho chovani, Neuroticismus

predikuje Zneuzivani a Krddez negativné. (Piskin, Ersoy-Kart, Savci & Guldu, 2014).
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VYZKUMNA CAST

5. VYZKUMNY PROBLEM, CIiLE, HYPOTEZY

Pracovni chovani zaméstnancti a zejména jeho forma poskozujici zaméstnavatele, je
proto je v dne$ni dob¢ oblast vyzkumi zaméfena na zkoumani zdroji kontraproduktivniho
pracovniho chovani, mezi které podle dosavadnich poznatkt nalezi integrita. V ramci tohoto
vyzkumu je slozity konstrukt integrity osobnosti chapan jako soudrznost mezi souborem
moralnich hodnot, které maji soulad s fadou spolecenskych hodnot, a dale jako soulad mezi
chovanim jedince a timto souborem moralnich/socidlnich hodnot v prib¢hu casu a napftic¢
socialnim kontextem (Dunn, 2009). Integrita 0sobnosti by z tohoto thlu pohledu v sob¢ dale
m¢éla zahrnovat také poctivost, daveéryhodnost, ,,drzeni slova®, plnéni povinnosti a neochotu k
poruseni zasad (Schlenker, 2008).

Z vySe uvedeného vyplyva jako vyzkumna oblast prace integrita a jeji vztah ke
kontraproduktivnimu pracovnimu chovani. Dosud se pracovalo se dvéma pfistupy k testovani
integrity osobnosti — vyuzivaly se zjevné testy (overt integrity tests), které pifimo zjist'uji postoje
vaci nefestnému a nelegalnimu jednani, a testy zalozené na osobnosti (personality-based
integrity tests) — nékdy nazyvané jako skryté (covert integrity tests) (Edenborough, 2005), které
méii osobnostni charakteristiky korelujici se Sirokou Skélou projevit kontraproduktivniho
chovani (Sackettt, Burris & Callahan, 1989, in Hough & Ones, 2001). Mezi takovéto
charakteristiky miZzeme dle metaanalyzy Ones et al. (1993, in Prochazka, Vaculik & Smutny,
2013) zaradit naptiklad svédomitost a ptivétivost.

Faktem nicméné zlistavé, ze v Ceské republice je testll, které zkoumaji Giroven integrity
osobnosti stdle malo, a poznatky o tom, zda jsou pfinosngjsi skryté ¢i zjevné testy jsou
nejednoznacné. Vyzkumnym problémem jsou tedy mozZnosti testovani integrity a zjisténi, ktery
z vySe uvedenych zplisobl (skryté a zjevné testovani integrity) Iépe predikuje

kontraproduktivni pracovni chovani.

Cilem préace je:
- Prozkoumat vztah mezi skrytym testem integrity (NEO-PI-R — $kaly Svédomitost
a Privetivost) a skalou vlastni konstrukce zacilenou na zjevné testovani integrity.
- Posoudit prediktivni validitu téchto metod ve vztahu khodnocenému

kontraproduktivnimu pracovnimu chovani dle nadfizeného respondenta.
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Na zaklad¢ predchozich vysledkl vyzkumu byly specificky formulovany tyto jednostranné
hypotézy:
H1: Existuje negativni korelace mezi Svédomitosti podle NEO-PI-R a kontraproduktivnim
chovanim typu ZneuZiti zdrojii pozorovaném supervizorem.
H2: Existuje negativni korelace mezi Svédomitosti podle NEO-PI-R a kontraproduktivnim
chovanim typu Slaba kvalita pozorovaném supervizorem.
H3: Existuje negativni korelace mezi Privetivosti podle NEO-PI-R a kontraproduktivnim
chovanim typu Zneuziti zdroju pozorovaném supervizorem.
H4: Existuje negativni korelace mezi Privetivosti podle NEO-PI-R a kontraproduktivnim
chovanim typu Slaba kvalita pozorovaném supervizorem.
H5: Existuje pozitivni korelace mezi zjevnou integritou méfenou experimentalni $kalou a
kontraproduktivnim chovanim typu ZneuZiti zdroju pozorovaném supervizorem.
H6: Existuje pozitivni korelace mezi zjevnou integritou méfenou experimentalni skalou a
kontraproduktivnim chovanim typu Slaba kvalita pozorovaném supervizorem.
H7: Existuje pozitivni korelace mezi zjevnou integritou méfenou experimentalni $kalou a
celkovym skorem kontraproduktivniho pracovniho chovani pozorovaného supervizorem.
H8: Existuje negativni korelace mezi zjevnou integritou méfenou experimentalni Skalou a
Svedomitosti podle NEO-PI-R.
H9: Existuje negativni korelace mezi zjevnou integritou méfenou experimentalni Skalou a

Privétivosti podle NEO-PI-R.
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6. VYZKUMNY DESIGN

6.1. Zakladni a vybérovy soubor

Zakladni soubor je tvofen zaméstnanci (muzi) pracujicimi ve vyrobnich spolecnostech.
Vybérovy soubor ¢itd 147 respondenti - zaméstnancl vyrobni  spolecnosti
V Moravskoslezském kraji. VEk respondentii se pohybuje mezi 22 az 61 lety, vybérovy soubor
sestava pouze z muzl. Praimérny vék respondentt je 42,8 let, median 43 let, modus 38 let,
smérodatna odchylka SD = 9,1. Dalsim dilezitym udajem je délka zaméstnani ve spole¢nosti —

primérna délka zaméstnani je 16,4 let, medidn 16, modus 16, smérodatna odchylka SD =9,7.

Tab. 10: Charakteristiky vyberového souboru

Pohlavi | Pocet | % | Prumérny vék | SD | Primérna délka zaméstnani ve spol. | SD

Muzi 147 | 100% 42,8 +91 16,4 +9,7

Divody pro volbu vybérového souboru, stejné jako jeho osloveni je blize popsano v

kapitole 6.3. Sbér dat.

6.2. Pouzité metody

Kvantitativni vyzkum byl realizovan pomoci skrytych a zjevnych testdi integrity. Jako
skryty test integrity byl vyuzit NEO-PI-R (Revised NEO Personality Inventory) a jako zjevny
test integrity experimentdlni Skéala vlastni konstrukce. Pro zhodnoceni vyskytu

kontraproduktivniho pracovniho chovani bylo vyuzito hodnoceni nadtizenych respondenti.

6.2.1. NEO-PI-R

NEO-PI-R piedstavuje doplnénou a piepracovanou verzi NEO-PI, kdy kazda z péti
obecnych dimenzi osobnosti obsahuje Sest subSkal — celd kompletni metoda je tedy tvofena 30
subskalami. Test je tvoien 240 poloZkami, kterym respondent pfisuzuje, nakolik jej vystihuji
na skale ,,vibec mé¢ nevystihuje* az po ,,uplné¢ me vystihuje*“. Doba administrace testu je cca 30
— 45 minut, neni stanoven Casovy limit. Tento osobnostni test je povazovan za velmi kvalitni
nastroj pro diagnostikovani struktury osobnosti s normami ziskanymi na domdci populaci

(Svoboda, 2013).
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Jelikoz NEO-PI-R vychazi z pétifaktorového modelu osobnosti, je zde obecnych pét
dimenzi osobnosti - Neuroticismus, Extraverze, Otevienost viici zkuSenosti, Privetivost,

Svédomitost.

6.2.2. Kratka experimentalni $kala vlastni konstrukce

Kratka experimentalni $kala vlastni konstrukce je zaméfena na zjevné testovani integrity.
Tato kratka experimentalni Skala obsahuje 35 polozek - 21 polozek tykajicich se moralni
integrity a 14 polozek tykajicich se vybranych projevii kontraproduktivniho pracovniho
chovéni, které jsou opakem integrity. Skala obsahuje 11 reverznich polozek. Pfi tvorbé skaly
byla zohlednéna ptedevSim definice moralni integrity (uvedena vySe v rdmci definovani
vyzkumné oblasti), z niz se poté pii tvofeni polozek vychazelo. Polozky tykajici se moralni
integrity jsou zaméfeny na oblast moralnich hodnot respondenta, drzeni slova, jeho
davéryhodnost, spolehlivost, neochotu porusit vlastni stanovené zasady, viru v obecna pravidla,
kterda by mél clov€k dodrzovat apod. Polozky tykajici se sebeposouzeni vlastniho
kontraproduktivniho pracovniho chovani byly tvofeny také v souladu s jeho definici — jsou
zamé&feny na pozdni pfichody do prace, kvalitu vykonavané prace, vztahy s kolegy v praci apod.
Vzhledem k tomu, Ze respondent mél posoudit sam sebe, byly zamérné vybrany mén¢ zavazné
formy CWB tak, aby se ptfedeslo pfipadné neochoté respondentii na polozky odpovidat.

Polozkam respondenti pfisuzovali, do jaké miry s nimi souhlasi na Skéale od 1 = tplné
souhlasim az po 5 = vlibec nesouhlasim. Kratka experimentalni skala byla sniméana spolecné
s NEO-PI-R. Administrace neni ¢asové omezena, doba vyplnéni byla cca 15 minut.

Experimentalni $kala v plném znéni uvedena v Piiloze ¢. 4.

6.2.3. Hodnoceni nadrizenych z hlediska vyskytu CWB

Cilem vyzkumu je také ovéfit vyskyt kontraproduktivniho pracovniho chovani u ti€astniki
vyzkumu. K tomuto Uc€elu byl vytvofen dotaznik sestavajici se ze 30 vyrokd. Nadfizeni
respondentli méli tedy ohodnotit, zda se u respondentt vyskytovalo kontraproduktivni pracovni
chovani a pokud ano, vjaké form¢. K vytvofeni vyrokd byl jako podklad vyuzit vycet
kontraproduktivniho pracovniho chovani dle Sacketta (2002) - uvedeno podrobnéji vyse
v podkapitole zabyvajici se kontraproduktivnim pracovnim chovanim. Jednalo se o okruhy:
kradez a souvisejici chovani (v ramci statistiky oznaceno jako ,,Kradez), ni¢eni majetku (v

ramci statistiky oznaceno jako ,,Niceni*), zneuZiti informaci (v rdmci statistiky oznaceno jako
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»Zneuziti informaci®), zneuzivani €asu a zdrojii (v ramci statistiky oznaceno jako ,,Zneuziti
zdroji*), rizikové chovani (v ramci statistiky oznaceno jako ,,Rizikové chovani®), slaba
dochazka (v ramci statistiky oznaceno jako ,,Slaba dochdzka®), Spatna kvalita prace (v ramci
statistiky oznaceno jako ,,Slaba kvalita®), uzivani alkoholu (v ramci statistiky oznac¢eno jako
»Alkohol), uzivani drog (v ramci statistiky oznaceno jako ,,Drogy*), nevhodné verbalni akce
(v rdmci statistiky oznaceno jako ,,Nevhodna verbalizace*) a nevhodné fyzické akce (v ramci
statistiky oznaceno jako ,,Agrese”). Dale byla ptfidana jedna kategorie nazvana ,,Pasivni
agresivita® — polozky této kategorie byly ptivodné zatazeny v projevech tykajicich se slabé

kvality prace, ale s ohledem na konstrukt se jevilo vhodné&jsi okruh ,,Slaba kvalita® rozdélit na

dva.

Nadftizeni na vyroky odpovidali pomoci $kaly 0 bodl = nikdy, 1 bod = ztidka, 2 body =

obcas, 3 body = Casto, 4 body = velmi Casto.

Zadani pro hodnoceni nadfizenych z hlediska vyskytu CWB v plném znéni uvedeno

v Ptiloze €. 5. Sled pouziti jednotlivych metod bude podrobnéji vysvétlen v kapitole 6.3. Sbér

dat.

Tab.11: Jednotlivé polozky hodnoceni nadiizenych z hlediska CWB a typ CWB

Cislo poloZKy | Znéni Typ CWB
8. Odcizil/a majetek spolupracovnika. Kradez
26. Odcizil/a majetek zaméstnavatele. Kradez
7. Ponicil/a prostor, ve kterém se v praci pohybuje. Niceni
22. Zamerne poskodil/a majetek zaméstnavatele. Niceni
14. FalSoval/a dllezité pracovni zaznamy. Zneuziti informaci
18. Zneuzil/a diivérné informace. Zneuziti informaci
6. Misto zadané préace se vénoval/a jinym ¢innostem. Zneuziti zdroji
16. V pracovni dob¢ vytizoval/a své soukromé zaleZitosti. | ZneuZiti zdroji
15. Uzival/a drogy béhem pracovni doby. Drogy
20. PtiSel/ptisla do prace pod vlivem drog. Drogy
9. Nepouzival/a OOPP. Rizikové chovani
30. NedodrZoval/a zadsady bezpecnosti prace. Rizikové chovani
1. Udgélal/a si delsi prestavku, nez je povoleno. Slaba dochazka
5. Odesel/odesla z prace diive, nez je povoleno. Slaba dochazka
10. PtiSel/pfisla pozd€ na domluvenou pracovni schiizku. | Slab4 dochdzka
17. PtiSel/ptisla do prace pozdé&ji, neZ je povoleno. Slabéa dochazka
29. Bez omluvy nepfisel/nepftisla do préce. Slaba dochazka
2. Zamerne nepostupoval/a podle vyrobnich pokynii. Slaba kvalita
4. Zamérn¢ pracoval/a nedbale. Slaba kvalita
217. Zamérn¢ délal/a svou praci Spatné. Slaba kvalita
11. Ptisel/ptisla do prace pod vlivem alkoholu. Alkohol
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24, Uzival/a alkohol béhem pracovni doby. Alkohol

Obvinoval/a svého spolupracovnika za svou vlastni
3. chybu. Nevhodna verbalizace
12. V praci se pohéadal/a se svym kolegou. Nevhodné verbalizace
19. Vyhrozoval/a svému kolegovi. Nevhodna verbalizace
21. Byl/a viic¢i kolegim vulgarni. Nevhodna verbalizace
23. Fyzicky napadl/a svého kolegu. Agrese

Mél/a vici svému kolegovi (kolegyni) nevhodné
28. sexudlni navrhy. Agrese
13. Nepiedal/a kolegovi duleZitou informaci. Pasivni agrese
25. Odmitl/a vykonat nafizenou praci. Pasivni agrese

6.3. Sbér dat

Z hlediska vybéru respondentti byl pouzit zdmérmy vybér (Ferjencik, 2010). Vyrobni
zaméstnanci byli zvoleni s ohledem na lep$i moznost ziskdni informaci o piipadném
vykazovaném kontraproduktivnim pracovnim chovani. Jako respondenti vyzkumu byli vyuziti
zaméstnanci spole¢nosti, ktefi byli pfitomni na jedné smén¢. Pouziti dobrovolného vybéru u
testovani integrity maze byt zavadéjici, jelikoz je zde predpoklad, ze lidé s vyssi integritou
budou u vyzkumu vice spolupracovat, proto zde nebyl aplikovan.

Sbér dat respondentli (mysleno NEO-PI-R a Experimentalni $kala vlastni konstrukce)
probihal od 25. kvétna do konce Cervence 2016. Pfed samotnym testovanim respondentt
probéhla osobni informativni schizka s nadfizenymi zaméstnanct (mistry), kde jim byl
vysvétlen cil vyzkumu a jejich role v ramci celého procesu. Testovani respondentl probihalo
ve skupinach u stolu v samostatné mistnosti, pfi¢emz administrator byl v mistnosti pfitomen po
celou dobu testovani kvuli pfipadnym dotaziim ze stran respondentt. Kazdy respondent byl v
uvodu sezndmen s pribéhem testovani, cili vyzkumu a také specifickym kodovanim
respondentli. Kazdy respondent vyplnil informovany souhlas, nasledoval dotaznik NEO-PI-R
a poté Kratka experimentalni Skala, kterd obsahovala stratifika¢ni udaje (vek, délka zaméstnani
ve spolecnosti, pohlavi). V prubéhu testovani bylo nezbytné kvuli druhé fazi vyzkumu
respondenty pomoci nadfizenych zaméstnanc, kteti je jmenovité znaji, zakodovat. Takto meli
tedy nadfizeni zaméstnanci kli¢ k identifikaénim ¢islim respondentt, které nemél vyzkumny
tym, a naopak nadfizeni zaméstnanci neméli k dispozici vysledky testt. Timto byla zachovana
anonymita respondentil a umoznéna druhd faze vyzkumu, ktera sestavala z hodnoceni vyskytu
kontraproduktivniho pracovniho chovani respondentt jejich ptimymi nadfizenymi. V piipadg,

ze respondent chtél vyuzit moznosti zpétné vazby (vysledky testu NEO-PI-R), zdznamovy arch
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podepsal. Na konci kazdého testovani probéhl kratky rozhovor, kde se mohli respondenti
ptipadné zeptat na nejasnosti.

Po 3 m¢ésicich od testovani respondentti (z divodu zachovani prediktivni validity) byli
nadfizeni respondentli vyzvani k hodnoceni vyskytu kontraproduktivniho chovani u tcastnika
vyzkumu (tj. srpen — fijen 2016). S nadfizenymi probé&hla osobni schiizka, ve které jim byl
znovu vysvétlen cil vyzkumu a jeho mozny piinos, dale také informace k hodnoceni
kontraproduktivniho pracovniho chovani. Do konce listopadu 2016 nadfizeni odevzdali sva

hodnoceni vyskytu kontraproduktivniho pracovniho chovani u respondentt.

6.4. Etické aspekty vyzkumu

Kazdy respondent podepsal na zacatku testovani Informovany souhlas s poskytnutim udaji
pro vyzkumné ucely v ramci psychologické diagnostiky. Zde byl mimo jiné obeznamen s
vyzkumnym tymem, ktery ma ptistup k vysledktim testovani, byl zde informovan o moznosti
kdykoliv z vyzkumu odstoupit a o zachovéani naprosté anonymity vysledkll vyzkumu (viz
Ptiloha €. 3). S daty bylo zachazeno v souladu se zakonem ¢. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich
udaju.

Dalsim etickym aspektem byl vybér respondentt, jelikoz nebyl zaloZzen na dobrovolnosti,
ale na pfitomnosti respondenta na sméné (vysvétleno blize Vv kapitole 6.3 Sbér dat). Toto
omezeni bylo oSetfeno kodovanim respondentii ze strany nadfizenych a nepfistup vyzkumného
tymu k témto udajom. Utastnikim vyzkumu byla také nabidnuta zpétna vazba v podobé
vysledkt jednoho z dotaznikid (NEO-PI-R) v pfipadé, Ze dotaznik podepisi. V tomto piipadé
bylo dbano na osobni predani vysledkili respondentiim. Pro prezentaci byl pouzit rozsiteny NEO

souhrn z ptirucky pro testovani (Testcentrum: Hiebickova, 2004).

6.5. Vyhodnoceni dat

Odpovédi z dotazniku NEO-PI-R a Experimentalni $kaly byly zaznamenany do pfipravené
tabulky v programu Microsoft Office Excel 2016, kde byly odpovédi v ptipadé dotazniku NEO-
PI-R vyhodnoceny do jednotlivych subskal. Vzhledem k homogenité souboru byly hrubé skory
z dotazniku NEO-PI-R pro dalsi statistické zpracovani dat dostacujici (normy jednotné pro
muze ve veku 22-83 let). Data byla zpracovavana anonymné, bez moznosti zpétné identifikace

respondentl. Ke statistickému zpracovani dat byl vyuzit program STATISTICA 12.
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7. VYSLEDKY VYZKUMU

Pro testovani normality rozdéleni dat byl pouzit Kolmogoroviuv -Smirnovav test, ktery pro

data faktort Svédomitost | Privétivost vySel nesignifikantni, data jsou tedy V normalnim

rozd¢leni (viz Obr. 6 a Obr. 7).

Obr. 6: Normalita rozdéleni dat — faktor Svédomitost

Proménna: S, Rozd&leni:Normalni
Kolmogorov-Smimov. d =0,08756, p=n_s., Lilieforsiv p < 0,01
Chi-kvadrat test = 13 59055, sv =9 (uprav.), p=0,13765
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Obr. 7: Normalita rozdéleni dat — faktor Privétivost

Proménna: P, Rozdéleni:Normalni
Kolmogorov-Smirnov. d = 0,07329, p=n_s., Lilieforsiv p < 0,05
Chi-kvadrat test =9,11634, sv = 4 (uprav.) , p =0,05826
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Pro data vychazejici z hodnoceni nadfizeného vysel Kolmogoroviiv - Smirnoviv test
signifikantni, data nejsou v normalnim rozdé€leni. Ani pfi Gpravé dat pomoci logaritmu nevysel

test nesignifikantni (viz Obr. 8).

Obr. 8: Normalita rozdeéleni dat — data z celkového hodnoceni nadrizeného

Proménna: HN. Rozdéleni:Marmalni
Kolmogorov-Smirnov. d =0,22219, p < 0,01, Lillieforsdv p < 0,01
Chi-kvadrat test = 216 44292 sv =5 (uprav.) , p=0,00000
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Pro data vychazejici z experimentalni s$kély vlastni konstrukce vySel nesignifikantni, data

jsou tedy v normalnim rozdé€leni (viz Obr. 9).

Obr. 9: Normalita rozdéleni dat — data z experimentdlni Skaly viastni konstrukce

Proménna: EE, Rozdéleni:Normalni
Chi-kvadrat test = 615623, sv= 3 (uprav.}, p= 0,10425
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Tab. 12: Cetnosti pozorovani jednotlivych typii CWB

Typ CWB KrideZ Nifeni  |Zneuziti informaci| ZneuZiti zdroju Drogy Alkohol Rizikové chovani
8 HN |26 HN [7 HN |22 HN [14 HN [18 HN |6 HN |16 HN |15 HN [20 HN |11 HN[24 HN [9 HN  [30 HN
0 = nikdy 140 147) 111 147 113 141 74 65 147 147] 146 146 17 42
1 = ziidka 7 of 32 0 32 6 26 40 0 0 1 1 86 70
2 = obdas 0 0 4 0 2 0 33 42 0 0 0 0 30 31
3 = casto 0 0 0 0 0 0 14 0 0 0 0 0 14 3
4 = velmi ¢asto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Typ CWB Slaba dochazka Slaba kvalita Nevhodni verbalizace Agrese Pasivni agrese
1 HN[5 HN|10 HN|17 HN|29 HN|2 HN [4 HN |27 HN [3 HN |12 HN |19 HN |21 HN |23 HN [28 HN |13 HN [25 HN
0 = nikdy 43| 57| 102 76 143[ 87] 103] 147) 92 68[ 140 77 147 146 77 134
1 = zfidka 71] 51 11 48 1f 23 8 0| 16 70 6 69 0 1 56 13
2 = obdas 24 27 33 10 3| 30] 28 0f 15 9 1 1 0 0 14 0
3 = dasto 9 12 1 13 0 7 8 0f 24 0 0 0 0 0 0 0
4 = velmi ¢asto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Z vyse uvedené tabulky je zfejmé, ze mezi typy kontraproduktivniho chovani, které jsou

pozorovany u respondenti nejméné, muzeme fadit Drogy, Agresi a Alkohol. Nejvice

frekventovanym typem kontraproduktivniho pracovniho chovéani je Rizikové chovani

(nepouzivani OOPP a nerespektovani zdsad bezpecnosti prace) a Zneuziti zdrojii (vénovani se

jinym ¢innostem v pracovni dobg).

Tab. 13: Prumery Cetnosti pozorovani jednotlivych typit CWB

Priméry cetnosti pozorovani CWB
Proménna 0 = nikdy | 1 = ziidka | 2 = ob¢as | 3 = ¢asto | 4 = velmi Casto
Rizikové chovani 29,5 78,0 30,5 8,5 0,5
Zneuziti zdrojl 69,5 33,0 37,5 7,0 0,0
Slaba dochazka 84,2 36,4 19,4 7,0 0,0
Nevhodna verbalizace 94,3 40,3 6,5 6,0 0,0
Pasivni agresivita 105,5 34,5 7,0 0,0 0,0
Slaba kvalita 112,3 10,3 19,3 5,0 0,0
Zneuziti informaci 127,0 19,0 1,0 0,0 0,0
Niceni 129,0 16,0 2,0 0,0 0,0
Kradez 143,5 3,5 0,0 0,0 0,0
Alkohol 146,0 1,0 0,0 0,0 0,0
Agrese 146,5 0,5 0,0 0,0 0,0
Drogy 147,0 0,0 0,0 0,0 0,0

Ve vySe uvedené tabulce jsou prezentovany priimérné cetnosti, kdy vzhledem k nulovému

zastoupeni uzivani drog u respondentt, je tento typ CWB ze statistické analyzy vyloucen.
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Pro ovéfeni hypotéz bylo tedy na zaklad¢ vySe uvedenych zjisténi (neni zde normalni

rozdéleni u

dat z hodnoceni nadfizeného) vyuzito neparametrickych statistickych metod,

konkrétn¢ Spearmanova korela¢niho koeficientu.

Tab. 14: Spearmanovy korelace — typy CWB a faktory NEO-PI-R

Spearmanovy korelace

Proménna N E @) P

Kradez -0,02 -0,04 -0,22 0,11 -0,02
Niceni 0,04 -0,17 -0,09 -0,15 -0,13
Zneuziti informaci 0,03 -0,15 -0,08 -0,12 -0,11
Zneuziti zdroja 0,10 -0,14 -0,13 -0,24 -0,20
Rizikové chovani 0,12 -0,22 -0,19 -0,16 -0,18
Slaba dochazka 0,12 -0,11 -0,12 -0,27 -0,14
Slaba kvalita 0,12 -0,25 -0,20 -0,21 -0,19
Alkohol 0,07 0,07 -0,03 0,04 -0,01
Nevhodna verbalizace 0,09 -0,12 -0,10 -0,21 -0,09
Agrese 0,12 0,06 -0,08 0,01 -0,04
Pasivni agresivita 0,06 -0,13 -0,21 -0,15 -0,10
HN Celkem 0,11 -0,12 -0,16 -0,25 -0,12

Pozn.: N — Neuroticismus, E — Extraverze, O — OteviFenost viici zkusenosti, P — Privétivost, S —

Svedomitost,

HN celkem — celkovy vysledek pozorovaného kontraproduktivniho pracovniho

chovani; Oznac. korelace jsou vyznamné na hl. p <,05; n = 147.

Z vyse uvedené tabulky vyplyvaji nasledujici zjisténi:

Z hlediska analyzy vztahu Svedomitosti dle NEO-PI-R a typi pozorovaného
kontraproduktivniho pracovniho chovani miZzeme dle vysledki korelaci statisticky
vyznamnych na hladin¢ o = 0,05 pfijmout hypotézy H1 i H2. Existuje tedy
negativni korelace mezi Svedomitosti podle NEO-PI-R a Zneuzitim zdrojii, Slabou
kvalitou dle $kaly kontraproduktivniho chovani pozorovaného supervizorem. Dale
byla zjisténa statisticky vyznamna negativni korelace mezi Svédomitosti podle
NEO-PI-R a Rizikovym chovanim dle Skaly kontraproduktivniho chovani
pozorovaného supervizorem.

Z hlediska analyzy vztahu Privétivosti dle NEO-PI-R a typt pozorovaného
kontraproduktivniho pracovniho chovani miZeme dle vysledki korelaci statisticky
vyznamnych na hladiné¢ a = 0,05 pfijmout hypotézy H3 a H4. Existuje tedy
negativni korelace mezi Privétivosti podle NEO-PI-R a Zneuzitim zdrojii, Slabou
kvalitou dle skaly kontraproduktivniho chovani pozorovaného supervizorem. Dale
byla zjisténa statisticky vyznamna negativni korelace mezi Privétivosti podle

NEO-PI-R a Rizikovym chovanim, Slabou dochdazkou a Nevhodnou verbalizaci dle
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skaly kontraproduktivniho chovani pozorovaného supervizorem. Taktéz je zde
statisticky vyznamna negativni korelace mezi Privétivosti podle NEO-PI-R a

celkovym hodnocenim pozorovaného kontraproduktivniho pracovniho chovani.

Vysoké hodnoty vysledkit dle hodnoceni nadfizenych z hlediska vyskytt CWB
charakterizuji vysokou miru vykazovaného kontraproduktivniho pracovniho chovani a vysoké
hodnoty v dotazniku NEO-PI-R znaci vysokou miru jednotlivych faktorti, coz je divodem

negativni korelace v tabulkéch.

Tab. 15: Spearmanovy korelace — typy CWB a Experimentalni skadla viastni konstrukce.

Spearmanovy korelace
Proménna ES
ES 1,00
Kradez 0,15
Niceni 0,22
Zneuziti informaci 0,21
Zneuziti zdrojl 0,23
Rizikové chovani 0,24
Slaba dochazka 0,17
Slaba kvalita 0,22
Alkohol 0,10
Nevhodna verbalizace 0,16
Agrese 0,01
Pasivni agresivita 0,26
HN Celkem 0,20

Pozn.: ES — Experimentdlni Skala viastni konstrukce, HN celkem — celkovy vysledek

pozorovaného kontraproduktivniho pracovniho chovani, Oznac. korelace jsou vyznamné na hl.
p <,05; n=147.

Z vySe uvedené tabulky vyplyvaji nasledujici zjisténi:
- Zhlediska analyzy vztahu mezi Experimentalni Skéalou vlastni konstrukce a typy
vykazovaného kontraproduktivniho pracovniho chovani muizeme dle vysledkl
korelact statisticky vyznamnych na hladiné a = 0,05 pfijmout hypotézy HS, H6 a
H7. Existuje tedy pozitivni korelace mezi zjevnou integritou méfenou
experimentalni Skalou a Zneuzitim zdroju, Slabou kvalitou a celkovym
vykazovanym kontraproduktivnim pracovnim chovanim dle hodnoceni
nadfizené¢ho. Dale byla zjisténa statisticky vyznamna pozitivni korelace mezi
zjevnou integritou méfenou experimentalni Skalou a Nicenim, ZneuZitim

informaci, Rizikovym chovanim, Slabou dochdzkou a Pasivni agresivitou.
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Vysoké hodnoty vysledkti dle hodnoceni nadiizenych z hlediska vyskytt CWB
charakterizuji vysokou miru vykazovaného kontraproduktivniho pracovniho chovani a vysoké
hodnoty v experimentalni $kale znaci nizkou miru integrity, coz je divodem pozitivni korelace
v tabulkéch.

Pro ovéfeni dalSich hypotéz souvisejicich s NEO-PI-R a experimentalni Skalou bylo na
zéklad¢ vyse uvedenych zjisténi (normality rozlozeni dat vychdzejicich z experimentalni skaly,
Sveédomitosti a Privetivosti dle NEO-PI-R) vyuzito parametrickych statistickych metod,

konkrétné Pearsonova korela¢niho koeficientu.

Tab. 16: Pearsonovy korelace — faktory NEO-PI-R a Experimentalni Skdla viastni konstrukce.

Proménna | Priméry | Sm.odch | ES | N E O P S
ES 70,03 1546 | 1,00 | 0,25]-0,13 | -0,10 | -0,50 | -0,44

84,84 20,41 | 0,25 1,00 |-0,41|-0,16 | -0,49 | -0,51
103,87 1852 |-0,13 |-041| 1,00| 051 | 0,18 | 0,39

99,12 16,33 | -0,10 | -0,16 | 0,51 | 1,00 | 0,09 | 0,10
115,12 15,30 | -0,50 | -0,49 | 0,18 | 0,09 | 1,00 | 0,41
119,88 17,24 |1 -044 | -051| 0,39 | 0,10 | 0,41 | 1,00
Pozn.: N — Neuroticismus, E — Extraverze, O — Otevienost viici zkuSenosti, P — Privétivost, S —
Svedomitost, ES — Experimentdlni Skala viastni konstrukce; Oznaé. korelace jsou vyznamné na
hl. p <,05; n=147.

mWoiomz

Z vyse uvedené tabulky vyplyvaji nasledujici zjisténi:

- Zhlediska analyzy vztahu mezi Experimentdlni Skalou vlastni konstrukce a
faktory Svédomitost a Privétivost podle NEO-PI-R mizeme dle vysledku korelaci
statisticky vyznamnych na hlading a = 0,05 ptijmout hypotézy H8 a H9. Existuje
velmi silna negativni korelace mezi experimentalni Sskalou a faktory Sveédomitost a
Privétivost podle NEO-PI-R (viz Obr. 10 a Obr. 11).

- Dale byla zjisténa statisticky vyznamna pozitivni korelace mezi zjevnou integritou

méfenou experimentalni $kalou a Neuroticismem podle NEO-PI-R.
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Obr. 10: Vztah Experimentalni skaly a Svédomitosti dle NEO-PI-R

Bodovy graf ES Vs S (Celé pfip.vynech. u ChD) * f‘f':._ﬂ
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Obr. 11: Vztah Experimentalni skdaly a Privétivosti dle NEO-PI-R

Bodovy graf: ES vs. P (Celé pfip. vynech. u ChD)
P =149,63- 4928 *E§
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Vysoké hodnoty vysledkt v experimentalni Skale znac¢i nizkou miru integrity a vysoké
hodnoty v dotazniku NEO-PI-R znaéi vysokou miru jednotlivych faktort, coz je divodem
negativni korelace v tabulkach. Negativni korelace vyjadiuje pozitivni souvislost mezi méfenim
integrity skrytym testem (Privetivost a Svedomitost podle NEO-PI-R) a zjevnym testem
(experimentalni Skala).
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Exploracni analyza
Z hlediska dalsi statistické analyzy vysledkut se zdalo vhodné také zjistit, zda existuje vztah
mezi stratifikatnimi udaji (délka zaméstnani ve spoleCnosti, v€k) a pozorovanym

kontraproduktivnim pracovnim chovanim.

Tab. 17: Exploracni analyza — Spearmanovy korelace

Spearmanovy korelace
Dvojice proménnych Pocet Spearman | t(N-2) | p-hodn.
plat. R
Vék & HN 147 -0,12 -1,46 0,15
DZ & HN 147 -0,24 -2,98 0,003

Pozn.: DZ — délka zamestnani, HN — celkovy vysledek pozorovaného kontraproduktivniho

pracovniho chovani; Oznac. korelace jsou vyznamné na hl. p <,05; n =147

Na vyse uvedené souvislosti byla aplikovana Bonferroniho korekce. Pocet nadstandardnich
korelaci je 2, korigovana alfa je tedy rovna 0,025. Vzhledem k tomu, Ze p hodnota pii korelaci
polozek Délka zaméstnani (DZ) a Celkovy vysledek pozorovaného kontraproduktivniho
pracovniho chovani (HN) je 0,003, miiZeme piijmout zjiSténi, ze délka zaméstnani ve
spole¢nosti ma jednoznac¢ny vliv na hodnoceni z hlediska vykazovaného kontraproduktivniho
pracovniho chovani v pozitivnim sméru (tj. s délkou zaméstnani ve spolecnosti klesa vyskyt
pozorovaného CWB). Vztah mezi v€kem respondentti a vykazovanym kontraproduktivnim
pracovnim chovanim se neprokazal.

Vysoké hodnoty vysledki dle hodnoceni nadiizenych z hlediska vyskytt CWB
charakterizuji vysokou miru vykazovaného kontraproduktivniho pracovniho chovani a vysoké
hodnoty v polozce délka zaméstnani charakterizuji délku zaméstnani ve spole¢nosti v letech,

coz je divodem negativni korelace v tabulkach.
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Experimentalni Skala vlastni konstrukce — popisna statistika, poloZkova analyza

Tab. 18: Popisnda statistika Experimentalni skdly viastni konstrukce

Priméry a smér. odchylky
Proménna Primér SmOdch
1 ES 1,44 0,70
2 ES 2,02 0,75
3 ES 1,63 0,75
4 ES 2,59 1,32
5ES 1,57 1,15
6 ES 1,57 0,84
7ES 1,78 0,96
8 ES 2,44 1,30
9 ES 2,35 1,10
10 ES 1,80 0,88
11 ES 2,61 1,27
12 ES 1,69 0,78
13 ES 3,65 1,19
14 ES 2,54 1,29
15 ES 2,56 1,27
16 ES 2,07 0,93
17 ES 3,64 1,40
18 ES 1,51 0,72
19 ES 2,22 0,79
20 ES 2,37 1,31
21 ES 1,93 1,18
22 ES 1,96 1,03
23 ES 1,32 0,73
24 ES 2,32 1,28
25 ES 1,74 0,88
26 ES 1,76 0,90
27 ES 1,95 0,74
28 ES 1,31 0,75
29 ES 1,97 0,82
30 ES 1,61 1,16
31 ES 1,42 0,74
32 ES 2,13 1,17
33 ES 1,76 0,89
34 ES 1,36 0,62
35ES 1,46 0,69

Ve vySe uvedené tabulce jsou uvedeny priméry a smérodatné odchylky jednotlivych

polozek experimentalni Skaly vlastni konstrukce.
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Tab. 19: Polozkova analyza Experimentalni skaly viastni konstrukce

Souhrn pro méf.: Prim=70,0272 SmOdch =15,4614 Plat. N:147
Proménna | (VYSLEDKY statistika v PS1) Cronbach. alfa: ,876350 Standardiz. alfa: --

,899437 Priim. kor. mezi prvky:--

Pram. Rozptyl SmOdch Prv-Celk Alfa po

po po ods. po ods. Korel. odstr.
odstr.

1 ES 68,59 227,19 15,07 0,46 0,87
2ES 68,01 228,05 15,10 0,39 0,87
3ES 68,40 225,17 15,01 0,52 0,87
4ES 67,44 222,16 14,91 0,34 0,87
5ES 68,46 224,60 14,99 0,33 0,87
6 ES 68,46 225,73 15,02 0,43 0,87
7ES 68,25 224,23 14,97 0,43 0,87
8 ES 67,59 224,04 14,97 0,30 0,88
9 ES 67,68 227,78 15,09 0,25 0,88
10 ES 68,22 222,20 14,91 0,55 0,87
11 ES 67,42 221,63 14,89 0,38 0,87
12 ES 68,34 220,41 14,85 0,71 0,87
13 ES 66,38 231,79 15,22 0,12 0,88
14 ES 67,48 221,58 14,89 0,37 0,87
15 ES 67,47 223,05 14,93 0,34 0,87
16 ES 67,96 222,46 14,92 0,51 0,87
17 ES 66,39 237,04 15,40 -0,04 0,89
18 ES 68,52 224,51 14,98 0,58 0,87
19 ES 67,81 225,47 15,02 0,48 0,87
20 ES 67,65 220,23 14,84 0,40 0,87
21 ES 68,10 229,28 15,14 0,19 0,88
22 ES 68,07 219,83 14,83 0,54 0,87
23 ES 68,71 224,82 14,99 0,55 0,87
24 ES 67,71 222,82 14,93 0,34 0,87
25ES 68,29 227,42 15,08 0,35 0,87
26 ES 68,27 224,10 14,97 0,47 0,87
27ES 68,08 226,86 15,06 0,45 0,87
28 ES 68,71 224,01 14,97 0,58 0,87
29 ES 68,05 227,96 15,10 0,36 0,87
30 ES 68,41 221,64 14,89 0,42 0,87
31 ES 68,61 223,90 14,96 0,59 0,87
32 ES 67,90 221,60 14,89 0,42 0,87
33 ES 68,27 228,11 15,10 0,32 0,87
34 ES 68,67 224,13 14,97 0,70 0,87
35 ES 68,57 224,60 14,99 0,60 0,87

v

wev

rovna 0,88. Také mlizeme vidét vysokou konzistenci polozek, jelikoz se zde nenachazi polozka,

ktera by ve vysoké mife Cronbachovu alfu snizovala.
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7.1. K platnosti hypotéz

Hypotéza H1: EXistuje statisticky vyznamna negativni korelace mezi Svédomitosti podle
NEO-PI-R a kontraproduktivnim chovanim typu Zneuziti zdroju pozorovaném supervizorem
(-0,20). Hypotézu H1 pfijimame.

Hypotéza H2: Existuje statisticky vyznamna negativni korelace mezi Svédomitosti podle
NEO-PI-R a kontraproduktivnim chovanim typu Slabd kvalita pozorovaném supervizorem
(-0,19). Hypotézu H2 pfijimame.

Hypotéza H3: EXistuje statisticky vyznamna negativni korelace mezi Privétivosti podle
NEO-PI-R a kontraproduktivnim chovanim typu Zneuziti zdrojit pozorovaném supervizorem
(-0, 24). Hypotézu H3 pfijimame.

Hypotéza H4: Existuje statisticky vyznamna negativni korelace mezi Privétivosti podle
NEO-PI-R a kontraproduktivnim chovanim typu Slabd kvalita pozorovaném supervizorem
(-0,21). Hypotézu H4 ptijimame.

Hypotéza H5: Existuje statisticky vyznamna pozitivni korelace mezi zjevnou integritou
méfenou experimentdlni Skalou a kontraproduktivnim chovadnim typu ZneuzZiti zdroju
pozorovaném supervizorem (0,23). Hypotézu H5 piijimame.

Hypotéza H6: EXistuje statisticky vyznamna pozitivni korelace mezi zjevnou integritou
méfenou experimentdlni Skdlou a kontraproduktivnim chovanim typu Slaba kvalita
pozorovaném supervizorem (0,22). Hypotézu H6 piijimame.

Hypotéza H7: Existuje statisticky vyznamna pozitivni korelace mezi zjevnou integritou
meéfenou experimentalni Skalou a celkovym skorem kontraproduktivniho pracovniho chovani
pozorovaného supervizorem (0,20). Hypotézu H7 pfijimame.

Hypotéza H8: Existuje statisticky vyznamna negativni korelace mezi zjevnou integritou
méfenou experimentalni Skalou a Svedomitosti podle NEO-PI-R (-0,44). Hypotézu HS8
pijjimame.

Hypotéza H9: Existuje statisticky vyznamna negativni korelace mezi zjevnou integritou
méfenou experimentalni Skalou a Privetivosti podle NEO-PI-R (-0,50). Hypotézu H9

pfijimame.
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8. DISKUZE

Tato prace méla dva hlavni cile. Prvnim cilem bylo prozkoumat vztah mezi skrytym testem
integrity (NEO-PI-R — 8kaly Svédomitost a Privétivost) a $kalou vlastni konstrukce zacilenou
na zjevné testovani integrity. Druhym cilem bylo posoudit prediktivni validitu téchto metod ve
vztahu k hodnocenému kontraproduktivnimu pracovnimu chovani.

Z hlediska prozkoumani prvniho cile bylo vyuZzito parametrickych statistickych metod,
konkrétné Pearsonova korela¢niho koeficientu (data experimentalni Skaly vlastni konstrukce i
data z NEO-PI-R byla v normalnim rozlozeni). Zde byl identifikovan velmi silny vztah
experimentalni Skdly zaméfené na zjevné testovani integrity a obou faktori NEO-PI-R —
Svédomitosti (-0,44) i Privetivosti (-0,50). Tato zjisténi koresponduji s vysledky dalSich
vyzkumi, naptiklad metaanalyzy Ones a Viswesvarana (1998b, in Hough & Ones, 2001), ktera
se zabyvala vztahem mezi integritou osobnosti a faktory Big five. Z vysledkii nasi studie a
vyzkumt predchazejicich tedy vyplyva, ze zjevna a skrytd integrita jsou si velmi blizké
konstrukty. Toto zjisténi neni necekané vzhledem k tomu, Ze mit integritu znamena byt ¢estny,
duvéryhodny ¢i poctivy (ve smyslu moralni integrity) a k tomuto je zcela oividnym
predpokladem byt také svédomity - ve smyslu potfaddkumilovnosti, pracovitosti,
disciplinovanosti, spolehlivosti ¢i ptesnosti, a privétivy — ve smyslu dobrosrdecnosti,
laskavosti, ditvéryhodnosti, obecné oblibenosti mezi ostatnimi.

Za pozornost a dalSi zkoumani stoji z hlediska vysledkl nasi studie siln€j$i vztah mezi
integritou a Privétivosti nezli Svédomitosti. Ve vyzkumech uvedenych v ramci teoretické ¢asti
je vykazovan silnéjsi vztah spiSe se Svédomitosti (napt. vySe zminéna metaanalyza Ones a
Viswesvarana - 0,42 pro Svédomitost, 0,40 pro Privétivost). Tato skute¢nost by dle mého nazoru
mohla byt zplsobena vybérovym souborem. Respondenti studie jsou vSichni zaméstnanci
vyrobni firmy, ve vét§in€ piipadli zaméstnani na operatorskych pozicich. Je tedy mozné, ze
Z hlediska posuzovani svych vlastnosti jsou zaméfeni spiSe do interpersondlni sféry, ktera je
vykonavat svou praci). Dalsi interpretaci nabizi fakt, Ze Svédomitost v sobé zahrnuje také
pracovitost, peclivost, mozné puntickaistvi, coz mohou respondenti vnimat do urc¢ité miry vice
vysvétleni miZeme nalézt v tom, Ze kratkd experimentdlni Skéla vlastni konstrukce byla
definovéana predevs§im jako moralni integrita (21 polozek tykajicich se moralni integrity a 14
polozek tykajicich se vybranych projevl kontraproduktivniho pracovniho chovani, které jsou

opakem integrity). Moralni integrita vychazi z poctivosti, diavéryhodnosti jedince. Je zde tedy
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ptedpoklad, Ze kratka experimentalni skala zachycuje v ramci kontraproduktivniho pracovniho
chovani zejména interpersondlni aspekt. V ramci vybérového souboru miizeme vidét také
zna¢nou senioritu respondentt (praimérna délka zaméstnani ve spole¢nosti je 16,4 let), je tedy
mozné predpokladat, Ze se postupné utvoril takovy pracovni tym, ve kterém jedinci viici sobé
maji diivéru, a prave proto spolu moralni integrita (kratka Skéla vlastni konstrukce) a Priveétivost
tak dobte koreluji.

Statisticky vyznamny vychazi také vztah experimentalni Skaly vlastni konstrukce a faktoru
Neuroticismus Vv pozitivnim sméru (0,25). Tento vztah tedy muZeme interpretovat tak, ze
s ptibyvajicim vykazovanym Neuroticismem podle NEO-PI-R klesa hodnota integrity
osobnosti méfend pomoci experimentdlni Skdly vlastni konstrukce. Toto zjiSténi je také
v souladu s vySe uvedenou metaanalyzou Ones a Viswesvarana (1998b, in Hough & Ones,
2001). Osoby s vysokym skorem v této charakteristice 1ze popsat adjektivy jako nervozni,
psychicky nevyrovnané, naladové, tzkostné nebo nejisté (Hiebickova, 2004). Vzhledem
k témto vlastnostem je mozno o¢ekavat nejistotu v ramci socialnich situaci, potazmo v ramci
nastaveni zebficku hodnot a chovanim se v souladu s nimi nap#i¢ socialnim kontextem. Osoby
S vys$§im skorem neuroticismu tedy nebudou védét, jak se ve vybranych situacich chovat,
nebudou si jisti svym nazorem (reakci), u ostatnich nemusi byt pfili§ oblibeni, nemusi na druhé
pusobit diveéryhodné.

Vysledky korelace mezi faktorem Extraverze (-0,13), Otevrienosti viici zkusenosti (-0,10) a
experimentalni Skalou vlastni konstrukce zaméfenou na zjevné testovani integrity nebyly na
statisticky vyznamné hlading.

Z hlediska druhého cile prace byla zkouména prediktivni validita pouzitych metod ve
vztahu k pozorovanému kontraproduktivnimu pracovnimu chovani. Toto kontraproduktivni
pracovni chovani bylo hodnoceno nadfizenym respondenta po 3 mésicich od snimani testové
baterie. Zde bylo k ovéfeni vyuZito neparametrickych statistickych metod, konkrétné
Spearmanova korela¢niho koeficientu, v ndvaznosti na to, ze data pro hodnoceni nadtizené¢ho
Z hlediska vyskytu kontraproduktivniho pracovniho chovéni nevysla v normalnim rozdé€leni.
Jako prvni byl zkouman vztah pozorovaného CWB a faktorti Svédomitost a Privétivost podle
NEO-PI-R. Svedomitost dle vysledkd nasi studie negativné koreluje na statisticky vyznamné
hladiné o = 0,05 s typy CWB Zneuziti zdroji (-0,20), Rizikové chovani (-0,18) a Slabd kvalita
(-0,19). Privétivost negativné koreluje na statisticky vyznamné hladiné o = 0,05 s typy CWB
Zneucziti zdrojii (-0,24), Rizikové chovani (-0,16), Slaba dochazka (-0,27), Slaba kvalita (-0,21)

a celkovym pozorovanym kontraproduktivnim pracovnim chovanim (-0,25).
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Vysledky nasi studie koresponduji s dalsimi vySe uvedenymi vyzkumy, napf. Piskin,
Ersoy-Kart, Savci & Guldu (2014). Tito autofi rozliSovali 4 typy kontraproduktivniho
pracovniho chovani — Zneuzivani, Kradez, Vyhybani se a Sabotaz. Privétivost V tomto vyzkumu
vykazovala negativni korelaci na statisticky vyznamné hladiné¢ a = 0,05 se vSemi Ctyfmi typy
CWB — Zneuzivani (-0,26), Kradez (-0,21), Vyhybani se (-0,17) a Sabotaz (-0,18). Svédomitost
se vSemi kromé& Kradeze - Zneuzivani (-0,19), Vyhybani se (-0,20) a Sabotaz (-0,18). Dalsi
faktory Big five statisticky vyznamné korelace nevykazovaly. Oproti tomu ve vysledcich nasi
studie byly jesté nékteré faktory a typy CWB ve vztahu — Otevienost vici zkusenosti a Kradez
(-0,22), Rizikové chovani (-0,19), Slaba kvalita (-0,20) a Pasivni agresivita (-0,21). Extraverze
vykazovala statisticky vyznamnou negativni korelaci s typy CWB Niceni (-0,17), Rizikové
chovani (-0,22) a Slabd kvalita (-0,25). VySe uvedena zjisténi tykajici se vztahu mezi
Otevrienosti vici zkusenosti, Extraverzi a typy pozorovaného CWB by bylo vhodné déle
prozkoumat, vzhledem k tomu, ze vysledky jinych vyzkumi prozatim tyto vztahy neprokazaly.

Faktory Big Five jsou na sobé& nezavislé, proto je prekvapivym zjisténim korelace mezi
nékterymi z nich. U faktoru Extraverze je identifikovana slaba korelace s faktorem Privétivost
(s vysledkem r = 0,18; viz Tab. 16). Je zde teze, Ze osoby, které jsou piivétivé a vstiicné, budou
také do urcité miry spolecenské, druzné a sdilné. Podobné je tomu i ve vztahu Extraverze a
Otevrenosti vici zkusenosti (s vysledkem r = 0,51; viz Tab. 16). Zde je mozno piedpokladat, ze
Pravé z téchto propojeni mezi jednotlivymi faktory mize vzniknout také ndvaznost na urcité
typy kontraproduktivniho pracovniho chovani, které se v ramci statistické analyzy prokazaly.

Soucasti druhého cile této prace bylo také prozkoumat vztah kratké experimentalni Skaly
vlastni konstrukce, zaméfené na zjevné testovani integrity a pozorovaného kontraproduktivniho
pracovniho chovani. K statistické analyze vysledkli byly opét pouZity neparametrickych
statistickych metod, konkrétné¢ Spearmanova korela¢niho koeficientu. Na statisticky vyznamné
hlading a = 0,05 jsme identifikovali pozitivni korelaci (vysoké hodnoty vysledki dle hodnoceni
nadiizenych z hlediska vyskytt CWB charakterizuji vysokou miru vykazovaného
kontraproduktivniho pracovniho chovéni a vysoké hodnoty v experimentalni Skale znaci nizkou
miru integrity) téméft se vSemi typy CWB, konkrétné Niceni (0,22), Zneuziti informaci (0,21),
Zneuziti zdrojit (0,23), Rizikové chovani (0,24), Slaba dochdzka (0,17), Slabd kvalita (0,22),
Pasivni agresivita (0,26) a také celkové hodnoceni nadfizeného z hlediska pozorovaného
kontraproduktivniho pracovniho chovani (0,20). Vztah nebyl prokazan pouze u typat CWB

Kradez, Alkohol, Nevhodna verbalizace a Agrese.
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Vyse bylo uvedeno, ze skryta a zjevna integrita spolu do zna¢né miry souvisi, nicméné
vzhledem k vysledkiim korelaci s kontraproduktivnim pracovnim chovanim je ziejmé, Ze pouze
do urcité miry. Vysledky experimentalni skaly vlastni konstrukce ¢astecné koreluji s jinymi
projevy CWB nezli faktory Privétivost a Svédomitost. Naptiklad pro predikci typu
kontraproduktivniho pracovniho chovani Nevhodna verbalizace se dle naSich vysledki zda
ucelnéjsi vyuzit dotaznik zjist'ujici faktor Privétivost. Pro predikci CWB typu Niceni ¢i Zneuziti
informaci by byla vyuzitelnéjsi naopak experimentalni skala vlastni konstrukce. Dalo by se tedy
fici, Zze podle typu CWB, ktery chceme predikovat, mizeme vyuzit konstrukt skryté integrity
nebo konstrukt integrity zjevné.

Kratka experimentalni Skala vlastni konstrukce vykazuje velmi dobré hodnoty i v rdmci
polozkové analyzy. I ptesto, Ze byly polozky formulovany ze dvou ihli pohledu, tj. zaméteny
na moralni integritu nebo na projevy kontraproduktivniho pracovniho chovani, které mohou byt
povazovany za opak integrity, vykazuje skala pomérné vysokou vnitini konzistenci - vysledek
Cronbachovy alfy je roven 0,88.

Co se tyce zhodnoceni vybérového souboru, mizeme poukazat, ve srovnani s jinymi
vyzkumy s podobnym designem, na dostatecny pocet respondentli (srovndno napt. s vyzkumem
Stehlika z roku 2015 — 74 respondenti ¢i Piskina, Ersoy-Kart, Savci a Guldu z roku 2014 — 71
respondentli). DalSim pfinosem vybérového souboru je bezesporu to, ze zahrnuje vSechny
zaméstnance z jedné smény bez vyjimky (v pfipadé Gcasti zalozené na dobrovolnosti je zde
predpoklad, Ze respondenti s vy$§i mirou integrity by byli ochotnéjsi se vyzkumu zicastnit).
Vyhodou je také vékové rozvrstveni souboru, které je v rozmezi 22 — 61 let, s primérnym
veékem 42,8 let.

Nevyhodou vyzkumného souboru je jeho pomérné tizka charakteristika — jedna se o muze
pracujici v jedné vyrobni spolecnosti na pozici operatort. Jako uskali miize byt vnimana také
délka zaméstnani respondentii u spole€nosti, kterd je v priméru u souboru 16,4 let. Pro
vzorek, jak z hlediska pohlavi, tak i délky zamé&stnani ve spole¢nosti. Vhodné by bylo také
vyuzit i jinych spole¢nosti (dal$i vyrobni, zamétené na sluzby apod.) a jinych pracovnich pozic.

Z hlediska pouzitych metod vyzkumu byl vyuzit dotaznik NEO-PI-R, ktery ma normy také
pro ceskou populaci. Z hlediska statistick¢é analyzy byly vysledky tohoto dotazniku
V normalnim rozlozeni, jedna se o standardizovany a dobfe prozkoumany nastroj. NEO-PI-R
obsahuje 240 polozek, kazdy z péti zakladnich faktort je jesté délen do Sesti dalSich subskal,
diky ¢emuz jsou jeho vysledky podrobné a tim padem vyhodnéjsi pro vyzkum. Nevyhodou

vyuziti NEO-PI-R je dle mého nazoru ¢asova naro¢nost jeho vypliiovani (30 — 45 min). Toto je
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uskalim jak pro zaméstnavatele, ktery musi na tuto dobu zaméstnance uvolnit, tak i pro samotné
respondenty, pro které¢ mohlo byt vypliiovani naro¢né a inavné. Je nasnad¢ zvazit vyuziti kratsi
verze, napt. NEO-FFI, ktera obsahuje pouze 60 polozek.

Jak bylo zminéno vysSe, experimentalni Skala vlastni konstrukce zaméiena na zjevné
testovani integrity, vykazuje velmi dobré vysledky konzistence jednotlivych polozek. Také data
vychézejici z této Skaly vysla v normalnim rozlozeni. Pfednosti Skaly je prokdzany vztah
s faktorem Privétivosti a Svédomitosti a také s predikci kontraproduktivniho pracovniho
chovani. Nevyhodu experimentalni Skaly lze spatfit ve znéni nékterych polozek, které mohou
respondenti vnimat pfili§ negativné a na které mohou proto odpovidat s ur¢itou sebestylizaci.

Co se tyce sbéru dat v prvni ¢asti vyzkumu (kodovani respondentl prostfednictvim jejich
nadfizeného), i1 pres dostate¢né vysvétleni tohoto postupu respondentim, u nékterych
vyvolavalo nedivéru, coz mohlo ovlivnit vysledky testovani. Na druhé strané mnoho
respondenttl (témé&f jedna tietina) zaznamovy arch podepsalo — byl zde tedy z jejich strany
zajem o zpétnou vazbu z dotazniku NEO-PI-R.

Posledni ¢asti vyzkumu bylo hodnoceni nadiizenych respondentt z hlediska vyskytu
kontraproduktivniho pracovniho chovani. Dotaznik na hodnoceni vyskytu CWB obsahuje
pouze 30 polozek, Ize jej tedy pokladat za Casové nenaro¢ny. Vyhodou tohoto kratkého
dotazniku je také rozliSeni jednotlivych polozek dle typt kontraproduktivniho pracovniho
chovéani. Data z tohoto dotazniku nevysla v normalnim rozdé¢leni, n¢které polozky (typy CWB)
nebyly v ramci hodnoceni ani vyuzity — napt. uzivani drog. Vzhledem k tomu, Ze se hodnoceni
ucastnilo 8 nadfizenych zaméstnancl, mizeme zde vidét tGskali vtom smyslu, ze kazdy
nadfizeny mohl pfistupovat K hodnoceni jinak. Této situaci méla predejit schlizka
s nadfizenymi, kde jim byl vysvétlen ucel a také doporucen postup hodnoceni — hodnotit u
respondenta pouze realné pozorované kontraproduktivni pracovni chovani.

Vysledky studie je mozné shledat jako zaklad pro dalsi vyzkumy v oblasti psychologie
prace, zejména vybéru zaméstnanct ¢i jejich rozvoje. Vyuzitelnd by mohla byt zejména kratka
experimentalni $kala vlastni konstrukce zamétena na zjevné testovani integrity, ktera vykazuje
statisticky vyznamné korelace nejen smérem k faktoriim NEO-PI-R Svédomitosti a Priveétivosti,
ale také k pozorovanému kontraproduktivnimu pracovnimu chovani. Konzistence polozek
Skaly je také na velmi dobré urovni. Vzhledem k témto dobrym statistickym vysledktim by bylo
vhodné jeji vyuziti k dal§im vyzkumim zaméfenym na testovani integrity a jeji mozné predikce

kontraproduktivniho pracovniho chovani.
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Z pohledu dalsich vyzkumii by bylo vhodné ovétit pouzitelnost Skaly na SirSim a
rozsahlej$im vzorku, dale pak vytvofit s jeji pomoci rozsahlejsi dotaznik a ovétit ho zejména
pii vybéru zaméstnancu, nikoliv u posuzovani zaméstnancu stavajicich.

Zajimavym zjiSténim je také mozna vyuzitelnost jednotlivych konstruktt (zjevné ¢i skryté
integrity) dle vykazovanych typt kontraproduktivniho chovéni. Pro praxi by bylo uZzitecné

vybérove zvolit metodu podle toho, jaky typ CWB chceme predikovat.
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9. ZAVER

Nejpodstatnéjsi zavéry prace mizeme popsat nasledovné. Byl potvrzen predpoklad, ze
faktory Sveédomitost a Privétivost podle NEO-PI-R (skryty test integrity) jsou ve vztahu ke
kratké experimentalni $kale vlastni konstrukce zaméfené na zjevné testovani integrity. Tim byly
potvrzeny vysledky pfedchozich vyzkumii, napt. metaanalyza Ones a Viswesvarana (1998b, in
Hough & Ones, 2001).

Byla ovéfena myslenka, ze faktory Svedomitost a Privetivost podle NEO-PI-R souvisi
s predikci vybranych typt kontraproduktivniho pracovniho chovani, zejména Zneuziti zdroju,
Slaba kvalita ¢i Rizikové chovani. Timto zjisténim byly potvrzeny také vysledky pfedchozich
vyzkumu, napf. Piskin, Ersoy-Kart, Savci & Guldu (2014).

Byla ovéfena mozna vyuzitelnost kratké experimentalni skaly vlastni konstrukce z hlediska
predikce vybranych typl kontraproduktivniho pracovniho chovani, zejména Pasivni agresivita,
Rizikové chovani, ZneuZiti zdrojii, Slaba kvalita ¢i Niceni. Byla potvrzena také vysoka
konzistence vytvoiené skaly.

Vysledky tohoto a dalSich vyzkumt vénujicim se oblasti integrity a pracovniho chovéani je
mozné vyuzit primarn€ v oblasti psychologie prace. Maji potencidl byt cennym nastrojem pfi
vybéru zaméstnancii nebo pii dal$im rozvoji zaméstnanct stavajicich. Kontraproduktivni
pracovni chovani je dysfunkéni a Skodlivé jednéni, které se vyskytuje v riizné intenzité v kazdé
organizaci. Moznost predikovat toto pfipadné chovani je pro zaméstnavatele velmi dalezité a
vyuzitelné, jelikoz pracovni chovani zaméstnanci obecné je jednou z véci, kterda nejvice
ovliviiuje efektivitu a chod celé organizace. Nejvétsi vyzvou pro dalsi vyzkum je tedy
standardizace metody pro predikci kontraproduktivniho pracovniho chovani pii vybéru

zameéstnance.
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10. SOUHRN

Diplomovéa prace se vénuje konstruktu integrity osobnosti a vybranym aspektim
pracovniho chovani. Teoreticka ¢ast prace popisuje hlavni poznatky z oblasti osobnosti
V kontextu psychologie prace, pracovniho chovani, integrity osobnosti a realizovanych
vyzkumu souvisejicich s integritou osobnosti a kontraproduktivnim pracovnim chovanim.

Jak bylo zminéno vySe, prvnim okruhem teoretického ramce je osobnost v kontextu
psychologie prace. Tento okruh mé nékolik podkapitol, z nichZ prvni je obecné pojata kapitola
definice osobnosti. Na tuto kapitolu navazuje pétifaktorovy model osobnosti v souvislosti
s vyuzitim metody NEO-PI-R ve vyzkumné cCasti prace. Zde jsou uvedeny také teorie H. J.
Eysencka a R. B. Cattella, jelikoz pétifaktorovy model osobnosti z jejich teorii vychazi.
V podkapitole je popsan vznik koncepce Big Five, jednotlivych obecnych faktord
(Neuroticismus, Extraverze, Otevienost wviici zkuSenosti, Privétivost a Svédomitost) a
psychodiagnostické metody pro jejich zjisténi. Posledni podkapitolou jsou projevy osobnosti
V pracovnim chovéni. Zakladni dimenze osobnosti souvisejici s jejimi projevy v pracovnim
chovani ¢lenime dle Provaznika na vykonové charakteristiky osobnosti, které¢ jsou pro ¢lovéka
dalezité z hlediska praktického uplatnéni v Zivoté a v praci, dale motivaéni dimenze a
profilujici vlastnosti osobnosti, které zachycuji individualni specifika osobnosti.

Dal$im okruhem teoretického ramce je pracovni chovani. Pracovni chovani definujeme
jako priibéh vSech akcei a interakei ¢lentl organizace, které pfimo nebo nepiimo ovliviiuji jeji
efektivitu. Jsou zde rozdé€leny a popsany faktory, které ovliviiuji pracovni chovani podle Urbana
— pracovni postoje, pracovni motivace, pracovni schopnosti a pracovni vykonnost. Posledni
podkapitolou je kontraproduktivni pracovni chovani, které je zhlediska vyzkumného
zamé&feni prace jednou z nejpodstatnéjsich. Kontraproduktivni pracovni chovani se vyskytuje
v organizacich zcela bézné. Jedna se o umyslné chovani zaméstnance, které je proti cilim
organizace. Toto kontraproduktivni pracovni chovani negativné ovliviiuje nejen c¢leny
organizace, ale i organizaci samotnou. Kapitola se opird o rozdéleni kontraproduktivniho
pracovniho chovani dle Robinsona a Bennetta. Tito autofi jej rozd€luji na zneuzivani, odklon
od vyrobnich postupti, sabotaz, kradez a stazeni se. Pro vyzkumnou ¢ast této prace bylo vyuzito
déleni kontraproduktivniho pracovniho chovani dle Sacketta: kradez a souvisejici chovani,
niceni majetku, zneuziti informaci, zneuZzivani ¢asu a zdrojl, rizikového chovani, slaba
dochazka, Spatnd kvalita prace, uzivani alkoholu, uzivani drog, nevhodné verbalni akce a

nevhodné fyzické akce.
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Dalsim tematickym okruhem je integrita osobnosti. Tato kapitola se sklada z podkapitol
vymezeni pojmu integrita osobnosti a psychodiagnostické metody testovani integrity. Integrita
osobnosti je popsana jako slozity konstrukt, ktery ma mnoho riznych definic dle zaméfeni
jejich autort. V ramci této diplomové prace a jejiho vyzkumného zaméfeni je integrita
osobnosti chapana v souladu s definici Dunna jako soudrznost mezi souborem moralnich
hodnot, které maji soulad s fadou spolecenskych hodnot, a déle jako soulad mezi chovanim
jedince a timto souborem moralnich/socialnich hodnot v pribéhu ¢asu a napii¢ socidlnim
kontextem. Dle Schlenkera by integrita osobnosti z tohoto thlu pohledu v sobé dale méla
zahrnovat také poctivost, davéryhodnost, ,,drzeni slova“, plnéni povinnosti, neochotu k
poruseni zasady. Vyzkum zaméfeny na psychodiagnostické moznosti testovani integrity je
V poslednich letech pomérné rozsifeny. Je zde mnoho empirickych studii, které dokladaji
validitu testt integrity jakozto prediktorti fady ukazateld, které maji vztah Kk pracovnimu
vykonu a tedy i ke kontraproduktivnimu pracovnimu chovéni. V ramci rozliseni typi testl
integrity je uvedeno déleni dle Edenborougha - zjevné testy integrity, které ptimo zjistuji
postoje viici neCestnému a nelegalnimu jednani, a testy zaloZené na osobnosti, n€kdy nazyvané
jako skryté, které méii osobnostni charakteristiky korelujici se Sirokou skalou projevi
kontraproduktivniho chovéni. V Ceské republice je testll integrity nedostatek, vétsinou je zatim
vyuzivano skrytych testtl integrity — napt. BIP, NEO, HPI, HDS ¢i SPARO. Jako testy integrity
lze pouzit i nekteré projektivni metody jako je naptiklad ROR, TAT nebo orientacné¢ HT.
Vychazime z tvrzeni Seitla, ktery uvadi, Ze v souc¢asné dob¢ jedinym zjevnym testem integrity
dostupnym na ¢eském trhu je test Squares od spole¢nosti Cut-e.

V poslednim tematickém okruhu jsou uvedeny realizované vyzkumy, ze kterych poté ve
vyzkumné ¢asti vychazim. Ones a Viswesvaran sumarizovali vysledky vztahi mezi integritou
osobnosti a faktory Big Five — Privétivost | Svédomitost zde mély velmi silny vztah ke zjevné
integrité. Jako dal§i je uvedena vyzkumna studie Johnse, ktery se zabyva psychologii
absentérstvi, nedochvilnosti a také fluktuace — tyto faktory jsou predikovany pomoci zjevnych
i skrytych testd integrity. Vyzkum od Murphyho a Lee podporuje hypotézu, Ze osobnostni
dimenze Svédomitost vice souvisi s integritou nez s dal§imi osobnostnimi charakteristikami.
Jedinci, ktefi vykazovali nizkou uroven rysu Svédomitost, také obdrzeli nizké skore
Vv provétenych testech sledujicich integritu. DalSim uvedenym vyzkumem je vyzkum Piskin,
Ersoy-Kart, Savci a Guldu, jehoz vysledky podporuji souvislost dimenzi Big Five a
kontraproduktivniho pracovniho chovani - Privetivost vykazuje statisticky vyznamnou
negativni korelaci se vSemi typy kontraproduktivniho pracovniho chovéni (zneuzivani, kradez,

vyhybani se, sabotdz) a Svédomitost se tfemi z nich (zneuzivani, vyhybani, sabotaz).
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Vyzkumnym problémem této studie byly tedy moznosti testovani integrity a zjiSténi,
ktery z vySe uvedenych zplsobu (skryt¢ a zjevné testovani integrity) 1épe predikuje
kontraproduktivni pracovni chovani. Cile prace byly stanoveny jako (1) prozkoumat vztah
mezi skrytym testem integrity (NEO-PI-R — skdly Sveédomitost a Privetivost) a Skélou vlastni
konstrukce zacilenou na zjevné testovani integrity, (2) posoudit prediktivni validitu téchto
metod ve vztahu k hodnocenému kontraproduktivnimu pracovnimu chovani. Zakladni soubor
byl tvofen zaméstnanci (muzi) pracujicimi ve vyrobnich spole¢nostech. Vybérovy soubor ¢ital
147 respondentii - zameéstnanci vyrobni spole¢nosti v Moravskoslezském kraji. Vék
respondentl se pohyboval mezi 22 az 61 lety. Primérny veék respondentt je 42,8 let, primérna
délka zaméstnani ve spolecnosti je 16,4 let. Respondenti byli vybirani pomoci zdmérného
vybéru.

Metody sbéru dat. Kvantitativni vyzkum byl realizovan pomoci skrytych a zjevnych testl
integrity. Jako skryty test integrity byl vyuzit NEO-PI-R (Revised NEO Personality Inventory)
a jako zjevny test integrity experimentalni skala vlastni konstrukce. Pro zhodnoceni vyskytu
kontraproduktivniho pracovniho chovani bylo vyuzito hodnoceni nadfizenych respondentii.

NEO-PI-R je tvofen 240 polozkami, kterym respondent pifisuzuje, nakolik jej vystihuji na
skale ,,viibec m& nevystihuje® az po ,,uplné mé vystihuje*. Doba administrace testu je cca 30 —
45 minut, neni stanoven ¢asovy limit. Jelikoz NEO-PI-R vychazi z pétifaktorového modelu
osobnosti, je zde pét obecnych dimenzi osobnosti - Neuroticismus, Extraverze, Otevienost viici
zkuSenosti, Privetivost, Svédomitost. Kratka experimentalni skala vlastni konstrukce je
zaméfena na zjevné testovani integrity. Tato kratka experimentalni Skala obsahuje 35 polozek
- 21 polozek tykajicich se moralni integrity a 14 polozek tykajicich se vybranych projevi
kontraproduktivniho pracovniho chovani, které jsou opakem integrity. PoloZzkdm respondenti
pfisuzovali, do jaké miry s nimi souhlasi na Skdle od 1 = Upln€ souhlasim az po 5 = viibec
nesouhlasim. Administrace neni ¢asové omezena, doba vyplnéni byla cca 15 minut. Dalsi
pouzitou metodou bylo hodnoceni nadfizenych z hlediska vyskytu kontraproduktivniho
pracovniho chovani, které sestava ze 30 vyrokl. Nadtizeni respondenti méli ohodnotit, zda se
u respondentll vyskytovalo kontraproduktivni pracovni chovani a pokud ano, v jaké formé.
K vytvoteni vyrokil byl jako podklad vyuzit vycet kontraproduktivniho pracovniho chovani dle
Sacketta (2002). Jednalo se o okruhy: Krddez, Niceni, Zneuziti informaci, ZneuZiti zdrojii,
Rizikové chovani, Slaba dochdzka, Slabd kvalita, Alkohol, Drogy, Nevhodnd verbalizace,
Agrese a Pasivni agresivita. Nadtizeni na vyroky odpovidali pomoci $kaly 0 bodi = nikdy, 1
bod = zfidka, 2 body = obcas, 3 body = Casto, 4 body = velmi Casto. Testovani respondentti

probihalo ve skupinach u stolu v samostatné mistnosti, kdy administrator byl v mistnosti
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ptitomen po celou dobu testovani. Kazdy respondent byl v uvodu sezndmen s pribéhem
testovani, cili vyzkumu a také specifickym koédovanim respondentli (nadfizeni zaméstnanci
maji kli¢ k identifikacnim kodim respondentli, administrator jej nema k dispozici). Kazdy
respondent vyplnil informovany souhlas, néasledoval dotaznik NEO-PI-R a poté Kratka
experimentalni Skala, kterd obsahovala stratifikacni tdaje. Specifickym kodovanim byla
zachovana anonymita respondentii a umoznéna druha faze vyzkumu, kterd sestavala
Z hodnoceni vyskytu kontraproduktivniho pracovniho chovani respondentii jejich piimymi
nadfizenymi. To probihalo po 3 meésicich od testovani respondent (z divodu zachovani
prediktivni validity).

Zpracovani dat. Data byla zpracovana v programech Microsoft Office Excel 2016 a
STATISTICA 12.

Vysledky a zavéry vyzkumu. Pifi analyze dat jsme mezi nejvyznamnéjSimi vysledky
identifkovali statisticky vyznamnou negativni korelaci mezi Svédomitosti podle NEO-PI-R a
kontraproduktivnim chovanim typu Zneuziti zdrojui a Slaba kvalita pozorovaném supervizorem.
Dale jsme potvrdili statisticky vyznamnou negativni korelaci mezi Privétivosti podle NEO-PI-
R a stejnymi typy kontraproduktivniho pracovniho chovani jako vySe, tj. Zneuziti zdroju a Slaba
kvalita. Vztah se prokazal také mezi zjevnou integritou méfenou experimentalni $kalou a typy
kontraproduktivniho pracovniho chovani Zneuziti zdrojii a Slaba kvalita (jednalo se vSak o
statisticky vyznamnou pozitivni korelaci vzhledem k designu dotaznikil). Taktéz byla zjiSténa
statisticky vyznamnd pozitivni korelace mezi zjevnou integritou méfenou experimentalni
Skalou a celkovym skorem kontraproduktivniho pracovniho chovani pozorovaného
supervizorem. Statisticky vyznamna negativni korelace se prokazala dale mezi zjevnou

integritou méfenou experimentalni Skalou a Svédomitosti, Privétivosti podle NEO-PI-R.
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integrity. DalSim cilem bylo posoudit prediktivni validitu téchto metod ve vztahu k
hodnocenému kontraproduktivnimu pracovnimu chovani (CWB). Teoreticka Cast prace se
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osobnosti a realizovanym vyzkumim v této oblasti. Data ve vyzkumu byla sbirdna
prostfednictvim dotazniku NEO-PI-R a kratké experimentalni Skaly vlastni konstrukce. Pro
vyskyt CWB bylo vyuzito dotazniku pro hodnoceni nadtizenych respondent. Vyzkumnym
souborem bylo 147 respondentii ve véku mezi 22 az 61 lety. Vyb&rovy soubor byl vytvoien
prostiednictvim zamérného vyb&éru. Potvrdili jsme vztah mezi skrytym testem integrity
(konkrétné faktory Svedomitost a Privétivost podle NEO-PI-R), zjevnym testem integrity
(kratka experimentalni skéla) a predikci vybranych typt CWB, zejména Zneuziti zdroju, Slaba
kvalita ¢i Rizikové chovani, stejné jako jsme potvrdili souvislost mezi skrytym a zjevnym testem

integrity navzajem.
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(NEO-PI-R — Conscientiousness and Agreeableness scales) and the scale of own construction
targeted at overt integrity testing. Another objective was to assess the predictive validity of
these methods in relation to the evaluated counterproductive work behavior (CWB). The
theoretical part is focused on areas of personality in the context of work psychology, work
behavior, integrity of personality and realized research in this sphere. Data in this research were
collected using the questionnaire NEO-PI-R and short experimental scale of own construction.
The questionnaire with evaluation of CWB was used for incidence of CWB and was provided
by respondent’s supervisors. The research group was 147 respondents aged between 22-61
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Termin realizace: kvéten - Cervenec 2016

Jmeno respondentarespondently: .

DRt BATOTEEL e

T

Respondent’ka souhlasi s psychologickou diagnostikou pro vyzkumne ucely za nize uvedemych
podmmek-
1. Baterie metod je sloZena ze dvou domzmiki. _
1. Pled zalatkem diagnostiky byla respondentka sezmamen’a s mformacemi o jejim

3. Bespondentka svym podpisem strzuje, e s pred zacatkem diapmostky neci
unaven'a, nemocena, nebo pod viivem leki a latek pasebicich na centraln nervoveu
SONETANIL

4. E phimym materiabim, kters jsou ziskany béhem vyzkumu ma pristap pouze PhDr.
Martin Seitl, PhD. a Mzr. Knsr_'.lm Schneiderova

5. Zizkama data budou u].'u.'uta h.ljrzhunn!muucelu {uumnrum musl:u-j.'_l.rch h}’p-:ntez}l
Data mskana zjednotiivych metod budou soudast cmﬂn}ﬂl souboTL, kreremn
ADODYMIZOVARY A ZpRCTVANY bez seuvislost s osobnimi a dalsimi tdaji, kters by mohly
ve wystupech identifkovat respondentarespondentkn.

6. Respondentka ma prave kdykoliv svdj souhlas s vyzkumoym vyuEtm zmsit.

7. Respondent'ka prohladuje, 22 v souladu se zakonem ¢ 1012000 Sb. O ochrané esobnich
udaji a vyse uvedsnymi body souhlas) 52 Zpracevanmm esobnich Majuzﬁkmythhehmn
psyvchologicke diagmostiky. Vyzkumny tym uwedeny v bodé 4., 52 zavazmije nakladat
s daty podle viie nvedensho zakona a bodl tohoto informovansho souhlasn,

1 11 O

Podpi= respondenfa/respondentloy: ..o



Priloha 4: Experimentalni Skala vlastni konstrukce

KATEDRA
PSYCHOLOGIE

EXPERIMENTALNI SKALA
Insirukes pro vyplnevam
Nize meate wvedeno 15 vivokl. Prectite si pocornd kazdy virok a chodnotte, do jaki miry 5 nim souhiasite

na Skaie 1 az 5, By I vigadiyie mping souklasim o 5 vabee nesonhloam. K hodnoceni viusite sasnamany

dist

Venm, 7e exishij) vieoberme maraln: masady, ktere by mel clovek dodrrovat

Mi kolegove se moou @Adi spohupracil

F.dyz nekomu neco shbam, vady drom sve slovo.

Myl =i, e je posetil Tikat pravd, jesthize mohu mit diky 17 nejaky zisk nebo vVRodL

Stalo se mi, e fsem zustal doma na peschopence, | kdvz sem nebvl nemocny.

Fazdy clovek by mel mit stanovene sve zasady a tem by se mel radit.

| DR | ] o] et | e

Sve kamarady nepomlouyvam za jejich zady.

L]

Stalo e mi, 7o fem e V Zamesinan misto Tadans prace venoval jinvm dnnostem

g Iedﬁhmimiiuiﬁmmﬂdpi a rasadami bez okledu na ta, co by tm Clovek moh] mratit.

10 | Pri praci wady dodrruji predepsane vyrobm

postupry.
11 That je nakdy mume, kdvz chce clovek dosshmont svych ali

12 | Jo pro me dulezte vedat, 2 jsem neparusil sve zasady.

13 Hakdv je podeba kalepovi poradns "od plic” wynadar.

14+ | Je jedne, kolik Clovek vydelava pensz, pro spokojeny mvot je didlemite, aby mel charakter,

15 | Stalo se mi. 7e jsem =i udelal ze sveho kalegy legraci, kiera bo pred estatmmi shodila a zesmesnila.

15 | Jestlize Clowek paterm ver, mel by si za tim sat i v przpade, 2= by mokbl prjit o nejake wvhody.

17 | Neexistaj1 zadne principy. pro kiere by stalo za to zemrt.

1 | Svon praci delam vady svedomite.

19 | Myzlm =i, 78 drun lide ver mema slovo.

20 | Eradez lze omhrvit, pokud ma pro to clovek dobry divod

21 | Neéktere prohfesky jsou prosts spame a nemohou byt Zadnym rpusobem ombrveny.

22 | Clovek by nemel porusit sve zasady kvuli vidine zisku & osobmn vyhody.

13 F.dvz si neco od nekoho pujoim, tak to vzdycky vianm.

24 | Jesthze lige podvam kvl spravoym dineodiEm, )2 0 v poradin

2% | Nikdy neslibuji mic, co bych nemohl splnit.

26 | Myzlm s, 2o je dulezite se s kolegy nedostavat do zbytecneho konflikn.

27 | Lide si o mne nvysh, ze jsem spolebilivy.

28 | Je dulezte do prace chodit veas.

% ‘vhmwmd'fat'fnjldfnepum'-nﬁ.

30 Lz;emmhmjaamnmmzdﬂalmumuspm

il Te dilleTite, aby ve spalemosti existovala pravidla

32 | Je v poradku nekobo vvunt pro desazem sveho cle.

33 | Mestava se mi, Ze bych prisel pozde na pracovi schiekn,

34 | Je dilenite pinit sve povinnost, jak v pracoviin, fak osoboim Hvote

35 | Jestlize me kolega v praci pozada o pomoc. neodoing ho.
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HODNOCENI NADRIZENI CWB

Watzm) puistt,

ohracim e 0a Vit 5 prosbon o vypinéni hodnocsnd pracovnthn chonsmi Vatich podtisomych mymtsmancd, kiaf1 so
mntastmili 1. fasd vyzioemn  Zamdsmand md tek pockytli date, kterd ych chotls porovmst s Vatim vnimamem jejich
pracowndhn chovam. Utalem vymimees jo tedy posondit, jals jo souvislost mexi owohnostl mmdsmance v ndktarych
wych charakteristikach a jeho vykssovemwim chovanim Wy byse méli o ramdsmence hodnotit e, boniraprodeiimnm
pracovmd chowind (mamémd chovand ramitend proti orgamizaci nebo lidem v nd) - jostli se vibec n =amdstmemos
vyskyiuje 2 poknd ano, ¥ jaké foomé. Tobe chovand se obecnd vysborgs v katkds spoletnosti, nikde nejson poels Spaini
ani zoala bezckyvbod leda. Cilam mexd Bdng sroevzatvand skepin zapsdsmancl el sebou nebo porcvninzal & vodjiim
rariem. Mike mate wvsdsmo 30 wjrokd, kiemd wyjadbe)i urtitd chowimi ram §smence. Phedidte o posoms ka iy wirok
2 chodnette, jak fasto s = Valsho pohleda chovdnl u zamésmanes vyskytovale v ephyzmlich 3 mésicich, €. srpes -
Tjen:

0 bedd = mikody

1 bed = zidlca

1 bady = ohias

3 bedy = tazie

4 body = velmi Eanie

Predem Vam moc dakuji

Enstjna

1. Udélal'a =i delsl plestavio, ne? je povoleno.

3. Zamemé neposhipoval'a podle vyrobmeh pokyna

1. Obvitioval'a svehio spolupracoviika za svou viasind chvbu.,
4. Zamémé pracoval'a nedbale

5. Odeselipdes]a © prace diive, et je povoleno.

&. Misto zadane prace 5= véneval'a jinyvm Cinnostem.

7. Pomicil'a prostor, we kierem se v praci pobrybuje.

E. Odcizil'a majetek spohpracovmka

a. Wepoaaval'a DOPE.

10. Priel'pfisla pozdé na demluvenou pracovnd schizkn
11. Priselpdicla do prace pod viivem alkohalu

12. W praci = pohadal’a se svym kolegou

13. Nepredal'a kolepovi dilleZitou informaci.

14. FalSovala ditlefite pracovnl zaznamy.

15. Uzival'a drogy behem pracove doby.

15. V pracovel dobe wyrizovalia swé soukrome zaleZitosti.
17. Priselpritla do prace pozdéji, neZ je povaoleno.

18. Zoeuzlia divéme mformace

1. Vyhrozoval'a svenm kolegovi,

20. Pﬁ&ﬂ-‘pﬁﬂadn[:uécepud'.li':emdmg.

21. Byla vuci kolesum vulgami.

y.F 1} Zamems poikodil'a majetek zaméstmavatels.

23. Fyzicky napadla sveho kolegu

4. Uzval'a alkohol béhem pracoved doby.

15. Odmifl’a vykonat mafizenou praci.

26. Odcizil’a majetek zamésmavatels.

7. Zamems délal’a svou prad spatns.

28 Mal'a v sl:'emululegmrl (kolesvrd) nevhodns sexnalnd manTiy.
0. Bez omhovy nepfisel neprizla do prace.

30. HMedodrzoval'a zasadv berpeinost prace.




