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Abstrakt

Cilem diplomov¢é prace je analyzovat zaméstnaneckou angazovanost pracovnikti v IT sektoru
a identifikovat specifika cilové skupiny ve vztahu k budovani zaméstnanecké angazovanosti
prostfednictvim pracovnich faktor. Pozornost je veénovéana teoretickym vychodiskim
zaméstnanecké angazovanosti, jejim dopadiim a zplisobiim méteni. Analyzovany jsou aspekty
budovani zaméstnanecké angazovanosti s diirazem na pracovni faktory. Popsan je personalni
proces vytvareni pracovnich mist, pomoci kterého lze ptispivat k rozvoji zaméstnanecké
angazovanosti prostiednictvim pracovnich faktorii. Postihnuta jsou specifika cilové skupiny
IT profesionalti. Prace obsahuje kvantitativni Setfeni, které bylo provedeno pomoci online
dotazniku. Respondenty Setfeni jsou pracovnici v IT sektoru plsobici v soukromych
spolec¢nostech se sidlem v Praze. Cilem empirického Setfeni je analyzovat vzajemny vztah
zamé&stnanecké angazovanosti a dvou pracovnich faktort, které pfispivaji k jejimu budovani,
u pracovnikit v IT sektoru v Ceské republice. Zkouman je vztah mezi zaméstnaneckou
angazovanosti a autonomii v pracovni ¢innosti a vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti a
zpétnou vazbou na pracovni vykon. Dil¢imi cili Setfeni je ovéfit, zda mira zaméstnanecké

angazovanosti je nezavisla na pohlavi respondentt a zda je zavisla na véku respondentt.
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proces vytvareni pracovnich mist, autonomie v pracovni ¢innosti, zpétnd vazba na pracovni
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Abstract

The objective of this thesis is to analyse the employee engagement among IT sector
employees and to identify the specifics of the target group in relation to the development of
employee engagement through job-related drivers. Attention is given to the theoretical
background of employee engagement, its consequences, and methods of measurement.
Aspects of employee engagement development with a focus on job-related drivers are
analysed. The HR process of job design, which can contribute to the development of
employee engagement through the job-related factors, is described. The specificities of the
target group of IT professionals are addressed. The thesis includes a quantitative research
conducted in the form of an online questionnaire. The respondents of the research are
IT professionals working in private companies based in Prague. The aim of the quantitative
research is to analyse the relationship between employee engagement and two job-related
drivers that contribute to its development among employees in the IT sector in the Czech
Republic. The relationship between employee engagement and autonomy in work activities
and the relationship between employee engagement and feedback on work performance are
examined. The sub-objectives of the quantitative research are to test whether the level of
employee engagement is independent of the gender of the respondents and whether it depends

on the age of the respondents.
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0 Uvod

Zamgéstnanecka angazovanost je v odborné literatufe tématem relativné novym, rozvijejicim
se az od 90. let 20. stoleti a vychazejicim z prvniho modelu zaméstnanecké angazovanosti,
jehoz autorem je americky profesor William Kahn (Kahn, 1990, s. 694). Od té doby si ale
ziskala své misto v akademické teorii. Pfedstaveno bylo nékolik koncepti zaméstnanecké
angazovanosti, identifikovany byly faktory 1 dopady vysoké miry zaméstnanecké

angazovanosti.

V odborné literatuie je hojné diskutovana také podobnost zaméstnanecké angazovanosti
s ostatnimi koncepty organizacni psychologie. Nékteré z pojeti zaméstnanecké angazovanosti
ptimo vychézeji zjejich souvislosti s jinymi organizacnimi jevy, piikladem jsou modely
zamé&stnanecké angazovanosti Christiny Maslach anebo Wilmara Schaufeliho, ktefi ji vnimaji

v souvislosti se syndromem vyhoteni (viz 1.1.2, s. 12).

Diulezitym tématem se zaméstnanecka angaZovanost stala i pro organizace, které zacaly do
jejiho budovani investovat nemalé penize s vidinou pozitivniho dopadu na vykonnost
a stabilizaci zaméstnanct a na nasledny rtst finan¢nich vysledki (Balain a Sparrow, 2010,
s. 163—167). Zpusobu, jak zaméstnaneckou angazovanost rozvijet, je mnoho, a ne kazdy je
vhodny pro konkrétni organizacni situaci ¢i zaméstnaneckou skupinu. Pfi budovani
zameéstnanecké angazovanosti dale ptisobi externi faktory, které mohou organizace jen stézi

ovlivnit (Imperatori, 2017, s. 48-50).

V diplomové préci je téma zizeno a orientovano na cilovou skupinu pracovniki v IT sektoru,
kterd se na trhu prace stava silnou a organizacemi poptdvanou profesni skupinou.
Nezanedbatelny vliv méa na tento trend akcelerujici rozvoj informaénich a komunikac¢nich
technologii a s nim spojeny vzristajici apel na zvySovani digitdlnich kompetenci vSech
pracovnikil a rostouci zdjem o vysoce kvalifikované odborniky v IT oblasti. Pracovnici
v IT sektoru maji vSak specifické potieby, které se mj. promitaji do zpiisobu utvareni jejich

zamé&stnanecké zkuSenosti a budovani jejich zaméstnanecké angazovanosti.

Cilem diplomové prace je analyzovat zaméstnaneckou angazovanost pracovnika v IT sektoru
a identifikovat specifika cilové skupiny ve vztahu k budovani zaméstnanecké angazovanosti
prostiednictvim pracovnich faktord. V praci jsou predstavena teoretickd vychodiska
zaméstnanecké angaZovanosti s dirazem na interni a externi faktory pfispivajici k vysoké

mife zaméstnanecké angaZovanosti. Pozornost je vénovana persondlnimu procesu vytvareni
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pracovnich mist, prostfednictvim kterého lze podporovat pracovni faktory zameéstnanecké
angazovanosti, a popsana jsou specifika cilové skupiny IT profesionald. Cilem empirického
Setfeni je analyzovat vzajemny vztah zaméstnanecké angazovanosti a dvou pracovnich
faktort, které pfispivaji k jejimu budovani, u pracovnikti v IT sektoru v Ceské republice.
Zkouman je vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti a autonomii v pracovni ¢innosti
a vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti a zpétnou vazbou na pracovni vykon. Dil¢imi
cili Setfeni je ovéfit, zda mira zaméstnanecké angazovanosti je nezavisla na pohlavi

respondentli a zda je zavisla na véku respondentt.

V prvni kapitole je zameéstnaneckd angazovanost definovana a predstavena jsou jeji
nejvyznamngj$i teoretickd pojeti. Pozornost je vénovana projevim zaméstnanecké
angazovanosti a také jejim vztahim s dal$imi koncepty organiza¢ni psychologie, jako jsou
pracovni spokojenost, psychologické zmocnéni ¢i zapojeni zaméstnanci. Uvedeny jsou
nejpouzivangjsi zplisoby meéteni zaméstnanecké angazovanosti s dirazem na dotaznik UWES,
ktery je vyuzit v empirickém Setfeni prace. Kapitola Cerpa piredev§im ze zahranicnich
odbornych ¢lankd a studii, mezi klicové zdroje patii Kahn (1990), Schaufeli a Bakker
(2004a), Maslach, Schaufeli a Leiter (2001), Saks (2006), Shuck (2011), Harter, Schmidt
a Hayes (2002) a Eldor a Vigoda-Gadot (2017).

Druhd kapitola se =zabyva problematikou budovani zaméstnanecké angaZovanosti
v organizacich. Analyzovany jsou faktory zaméstnanecké angaZovanosti, nejvétsi pozornost je
vénovana pracovnim faktoriim, tedy faktorim pfimo souvisejicim s pracovni €innosti, které
jsou poté detailn¢ji analyzovany v empirickém Setfeni. Kapitola vychazi z pievazné
zahrani¢nich monografii (Imperatori, 2017) a odbornych studii (Christian, Garza a Slaughter,
2011; Halbesleben, 2010; Mazzetti et al., 2021; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti
a Schaufeli, 2009a), ptedstavena jsou také data z vyzkumi poradenskych spolecnosti (Gallup,

2023; Kincentric, 2022).

Tteti kapitola popisuje personalni proces vytvafeni pracovnich mist a identifikuje jeho
specifika v kontextu budovani zaméstnanecké angazovanosti. Predstaveny jsou odlisné
pfistupy k vytvafeni pracovnich mist, pozornost je vénovana modelu charakteristik prace
Hackmana a Oldhama. Z n¢j vychazi dotaznik Job Diagnostic Survey, ktery je v modifikaci
vyuzit v empirickém Setfeni prace. Hlavnimi zdroji pro tuto kapitolu jsou Armstrong a Taylor
(2015), Kocianova (2010), Koubek (2009) a autofi modelu charakteristik prace Hackman
a Oldham (1976).



Ctvrta kapitola je vénovana charakteristikam IT sektoru v Ceské republice. Identifikovana je
cilovd skupina pracovnikii v IT sektoru, na kterou je zaméfena tato diplomové prace,
a popsana jsou jeji specifika. Cilova skupina je charakterizovdna také z demografického
hlediska. Vyuzity jsou zahrani¢ni studie zabyvajici se IT profesionaly (Pittenger, 2015;
Gallagher et al., 2010; Agarwal a Ferratt, 2002), dale pak materidly Ministerstva prace
a socialnich véci (2017) a statistické udaje z CR (Cesky statisticky ufad, 2023; Pistorova,
2022; Myskova Skarlandtova, 2021) i EU (Eurostat, 2023).

Péatou kapitolu tvoii empirické Setieni prace. Pozornost je vénovana dvéma pracovnim
faktorim, které budovani zaméstnanecké angazovanosti vyznamné ovliviiuji, a to autonomii
v pracovni ¢innosti a zpétné vazb&é na pracovni vykon. Déle je analyzovdna souvislost
zameéstnanecké angazovanosti s demografickymi kategoriemi. Cilovou skupinou respondentt
jsou IT profesiondlové pracujici v soukromych spolecnostech se sidlem v Praze. Kvantitativni
Setfeni bylo realizovano prostfednictvim online dotazniku. Ziskana data byla popsdna pomoci
deskriptivnich statistik, vyhodnocena pomoci statistickych testli a interpretovana. Sestou

kapitolu tvoii Diskuse.

Diplomova prace obsahuje Ctyfi ptilohy, kterymi jsou dotaznik k empirickému Setieni, normy
z oficidlnich manualt UWES a Job Diagnostic Survey a statistické vypoclty pouzité

k ovéfovani stanovenych hypotéz.
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1 Zaméstnanecka angaZovanost

V organizacich je termin zaméstnanecka angazovanost bézné vyuzivan, ¢asto je vniman jako
néco pozitivniho, prospésného az zadouciho, nicméné bez jasného vymezeni. Ani mezi
odborniky neexistuje jednotné chapani tohoto terminu. Zaméstnaneckd angazovanost je také
Casto zaménovana s podobnymi koncepty jako napf. se zaméstnaneckou spokojenosti ¢i

psychologickym zmocnénim (viz 1.2, s. 15).

Ani samotny nazev tohoto konceptu neni pln¢ ustdlen. Zatimco mezi psychology je Castéji
vyuzivan termin pracovni angazovanost (v anglickém origindle work engagement), v oblasti
personalniho fizeni je preferovan termin zaméstnaneckd angazovanost, pochazejici

z anglického originadlu employee engagement (Schaufeli et al., 2019, s. 577).

1.1 Vybrana pojeti zaméstnanecké angazovanosti

Shuck ve studii Four Emerging Perspectives of Employee Engagement: An Integrative
Literature Review identifikoval C¢tyfi modely zaméstnanecké angazovanosti, které jsou
v akademickych pramenech nejCastéji uvadény. Jednd se o Kahniv model osobni
angazovanosti, angazovanost jako opak vyhoteni v pojeti od Christiny Maslach a Wilmara
Schaufeliho, multidimenzionalni koncept Sakse a Harterovo pojeti angazovanosti, které se

snaZi objasnit predev§im dopady angazovanosti na obchodni vysledky (Shuck, 2011, s. 306).

1.1.1 Kahntiv model osobni angazovanosti

Autorem jedné z prvnich definic zaméstnanecké angaZovanosti je americky profesor William
Kahn, kterym byla na pocatku 90. let 20. stoleti formulovana jako ,,... soulad vnitiniho ja
Clenit organizace s jejich pracovnimi rolemi; béhem vykonu prace se diky angaZovanosti

zamestnanci seberealizuji fyzicky, kognitivné i emocné.* (Kahn, 1990, s. 694)

Kahn ve své teorii hovoii o tzv. osobni angazovanosti (personal engagement), kterd je
odrazem aktualnich psychologickych podminek dané¢ho zaméstnance. Kahn urcil tii jeji
zékladni dimenze, kterymi jsou smysluplnost, bezpeci a dostupnost. Smysluplnost je pocit,
kdy zamé&stnanec vnima svij pfispévek ke spolecnému uspéchu a zarovenn ocenéni za néj.

Bezpe¢i je stav, kdy zaméstnanec nema strach projevovat se. Je ovlivnén predevSim
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mezilidskymi vztahy na pracovisti, zplisobem fizeni zaméstnancti a normami ve spolecnosti.
Dostupnost je pocit, kdy se zaméstnanec citi po fyzické, emocionalni i psychické strance

kompetentni pfi vykonu své prace (tamtéz, s. 703—705).

1.1.2 Angazovanost jako opak vyhoteni

Zamgéstnanecka angazovanost byla americkou psycholozkou Christinou Maslach zasazena
do kontextu problematiky syndromu vyhoteni. Maslach je nejvyznamnéjsi pokracovatelkou
amerického psychiatra Freudenbergera, jimz byl termin vyhoreni poprvé pouZit pro popis
chovani vyznacujiciho se ubytkem energie a ztratou motivace, pozorovaného u jeho kolegti
v 1é¢ebn& pro drogové zavislé v dobé piiblizné rok od nastupu do prace (Capek, Piikazska
a Smejkal, 2018, s. 9). Freudenberger jako prvni tento fenomén popsal a v roce 1974 na toto
téma publikoval ¢lanek Staff Burn-Out v americkém casopisu Journal of Social Issues (Kebza

a Solcova, 2003, s. 6).

Pot¢ bylo vyhofeni zkoumdno na populaci pracovnikli v pomahajicich profesich
psycholozkou Maslach (Capek, Piikazska a Smejkal, 2018, s. 9). Vyhoteni bylo definovano
jako ,,... ukazatel rozporu mezi tim, kym lidé jsou, a tim, co musi délat.* (Maslach a Leitner,
1997, s. 17) Podle Maslach lze vyhoteni u pracovnikii pozorovat ve tiech oblastech, a to
psychickym a fyzickym vyc¢erpanim, které nelze prekonat odpoCinkem a zabranuje jedinci
vénovat pracovnim ukolim potifebnou energii; dale cynismem, tedy negativnim postojem
k préaci, ktery omezuje proaktivitu; a neefektivitou, kviili niz jsou vSechny pracovni tkoly
vnimany jako nezvladatelné obtizné (tamtéZz, s. 17-18). Vyhoteni se rozviji postupné, popsany
jsou jeho Ctyfi faze. Nejprve je jedinec svou praci nadSeny a vynaklada v ni nadmérné usili,
coz poté vede k prvnim ptiznaklim vyhoteni, fyzické i psychické unavé. Jedinec se proto
snazi pfekonat vyCerpani diky obrannym mechanismim, jako je napf. depersonalizace.
V posledni fazi jiz naplno propukaji vSechny vySe zminované piiznaky a jedinec pocituje
celkovou totalni timavu a lhostejnost k sobé i svému okoli (Capek, Ptikazska a Smejkal, 2018,
s. 13). Zaméstnaneckd angazovanost a jeji tfi slozky (energie, nadSeni a efektivita) jsou
v tomto modelu pfimymi protiklady k vyCerpani, cynismu a neefektivité, které reprezentuji

dimenze vyhoteni (Maslach a Leitner, 1997, s. 24).

Teorie Christiny Maslach byla dale rozpracovdna nizozemskym profesorem Wilmarem
Schaufelim, jehoz pojeti angaZovanosti je charakterizované vysokou mirou potéSeni

a aktivace. Zaméstnanecka angazovanost je sice v jeho modelu povazovdna za protiklad
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vyhoteni, na rozdil od Maslach jsou ale oba koncepty vnimdny samostatn¢ (Maslach,

Schaufeli a Leiter, 2001, s. 417).

Zaméstnaneckd angazovanost je v Schaufeliho pojeti chapana jako ,,... pozitivni, napliujici,
s praci souvisejici duSevni rozpolozZeni charakterizované energii, oddanosti a pohlcenim.
Spise néz chvilkovy a specificky stav, angazZovanost popisuje trvalejsi a vsudypritomny
afektivne-kognitivni stav, ktery se nevdze na zZadny konkrétni predmeét, udalost, jedince nebo
chovani.* (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roméa a Bakker, 2002, s. 74) Zamé&stnanecka
angazovanost je v tomto modelu definovana prostfednictvim tfi dimenzi. Energie je chdpana
jako ochota jedince vénovat své praci znacné usili a odolnost pii piekonavani piekazek.
Oddanost je popisovana jako nadSeni jedince pro svou praci, kterd mu pfindsi smysl a hrdost.
Pohlceni je vnimano jako pozitivni emocni stav plného ponotfeni se do prace (Maslach,
Schaufeli a Leiter, 2001, s. 417). Dimenze pohlceni se v mnohém podoba stavu tzv. flow, na

rozdil od n&j je vSak déletrvajici (Schaufeli, Taris a van Rhenen, 2008, s. 176).

Schaufeliho koncepce zaméstnanecké angazovanosti je pro tuto diplomovou praci stézejni.
Zaméstnaneckd angazovanost je vnimdna v souladu s jeho definici a na zdkladé jeho

ttislozkového modelu je v kvantitativnim Setfeni strukturovan dotaznik.

1.1.3 Sakstiv multidimenzionalni model angaZzovanosti

Multidimenziondlni model angaZovanosti je zalozeny na premise, ze zaméstnanec ve svém
povolani vykonava dvé zékladni role. Figuruje jako Clen organizace, ale plni také roli ve
vztahu ke svym konkrétnim pracovnim tkoliim. Na zéklad¢ téchto dvou roli je v Saksové
modelu rozliSovana pracovni angaZovanost (job engagement) a organiza¢ni angaZovanost

(organization engagement) (Saks, 2006, s. 603—-604).

V nékterych ohledech se tyto dva druhy angaZovanosti piekryvaji. Spolecné dohromady
ovliviujyi pracovni spokojenost, organizacni zavazek a dalS§i aspekty pracovni zkuSenosti
zamé&stnance. Lisi se vSak svymi pficinami. Zatimco pracovni angazovanost je zavisla na
charakteristikdch prace, organizac¢ni angazovanost je ovliviitovana proceduralni spravedlnosti

v dané organizaci (tamtéz, s. 600).
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1.1.4 Harterovo pojeti angazovanosti

Vychdazejic z poradenské praxe spole¢nosti Gallup, zaméstnaneckd angazovanost v Harterove
pojeti je definovana jako ,,... aktivni zapojeni do prace, nadseni a spokojenost s praci.*
(Harter, Schmidt a Hayes, 2002, s. 269) K tomuto stavu dochézi, kdyz zaméstnanci vnimaji
smysl a dilezitost své prace, maji k jejimu vykonu vSechny potfebné zdroje a nachéazeji se ve

spolehlivych a ptatelskych pracovnich vztazich (tamtéz, s. 269).

Na zakladé¢ metaanalytické studie Business-Unit-Level Relationship Between Employee
Satisfaction, Employee Engagement, and Business Outcomes: A Meta-Analysis zalozené na
desitkach Setfeni, béhem nichz byly vyuzity nastroje spolecnosti Gallup, byla prokazana
souvislost zaméstnanecké angazovanosti a obchodnich vysledkli. Konkrétné se jednalo
o produktivitu, zisk, nehodovost, zaméstnaneckou fluktuaci a zdkaznickou spokojenost

(tamtéZ, s. 268-269).

1.1.5 Dalsi pojeti zaméstnanecké angazovanosti

pojeti zaméstnanecké angaZovanosti, kterd byla popséna teprve nedavno. V konceptu
Maceyho, Schneidera, Barbery a Younga jsou rozliSovany dvé slozky zaméstnanecké
angazovanosti. Jedna se o emocni slozku, tedy jakysi energizujici pocit vyznacujici se
nadSenim, naléhavosti, zacilenim a intenzitou ve vztahu kplnéni pracovnich tkold,
a behavioralni slozku, ktera je projevem emoc¢ni slozky v oblasti chovani (Macey, Schneider,
Barbera a Young, 2009, s. 20-35). O zaméstnanecké angazovanosti 1ze pak hovoftit tehdy,
kdyz jedinec ve své praci ,,... vidi smysl a smeruje k nemu své usili, coz se z pohledu vnéjsiho
pozorovatele projevuje iniciativou, prizpusobivosti, snahou a vytrvalosti pri dosahovaini

organizacnich cilu.* (tamtéz, s. 7)

Dalsi model zamé&stnanecké angaZovanosti byl vytvofen na zakladé kombinace principt
sebedeterminacni teorie Deciho a Ryana a tfidimenzionalniho modelu zavazku Meyera
a Allena (Meyer, Gagné a Parfyonova, 2010, s. 67—69). V jejich modelu byly definovany tfi
kvantitativni stupné zaméstnanecké angazovanosti: plnd angazovanost, podminéna
angazZovanost a neangazovanost. V rdmci kazdé Grovné angazovanosti je pak podobné jako
u Saksova modelu (viz 1.1.3, s. 13) rozliSovdna zaméstnaneckd angazovanost ve vztahu
k organizaci a k pracovni ¢innosti. PIn¢ angazovany zamé&stnanec si uziva své pracovni ukoly

a povazuje je za smysluplné, ve vztahu k organizaci citi moralni odpovédnost vykonavat svou
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praci co nejlépe. Stavu plné angazovanosti lze dosdhnout napliiovanim tfi zékladnich
psychologickych potieb definovanych dle sebedeterminacni teorie, kterymi jsou potieba

vztahu, kompetence a autonomie (tamtéz, s. 67—69).

Také v britském vyzkumném centru v oblasti lidskych zdroju [Institute for Employment
Studies bylo vypracovano vlastni pojeti zaméstnanecké angazovanosti, kterd je definovana
jako ,,... pozitivni pristup zaméstnance k organizaci a jejim hodnotam.* (Robinson, Perryman
a Hayday, 2004, s. 9) Hlavnim faktorem zaméstnanecké angazovanosti v této koncepci je
pocit ocenéni a zapojeni vnimany zaméstnanci. Ten lze podporovat napi. prostfednictvim
rozvoje a vzdélavani, adekvatniho a spravedlivého odménovani, efektivni komunikace c¢i

zapojeni zaméstnancli do rozhodovacich procesi (tamtéz, s. 21-22).

1.2 Vztah zaméstnanecké angazovanosti a ostatnich koncepti organizaéni

psychologie

Problematika zaméstnanecké angazovanosti sdili spole¢né znaky také s dalS§imi koncepty
organizani psychologie souhrnné¢ oznacovanymi jako vztahy mezi zaméstnancem
a organizaci (Eldor a Vigoda-Gadot, 2017, s. 532). Vztahy mezi zam&stnancem a organizaci
lze na zékladé¢ kombinace dvou faktorti (smér zdvazku a mira aktivizace zaméstnance)
rozdélit do Ctyf kategorii. Smeér zavazku urcuje, zda je ptfidélovani ukoll a povinnosti
jednostrannou direktivou ze strany organizace, nebo se jedna o vzajemnou dohodu zalozenou
na zavazcich obou stran. Mira aktivizace zaméstnance popisuje moznosti daného zaméestnance
aktivné ovlivitovat vztah s organizaci, ale také mnozstvi vlastni iniciativy, které je ocekéavano,

7e do budovani spole¢ného vztahu investuje (tamtéz, s. 532-533).

Tabulka 1: Vztahy mezi zaméstnancem a organizaci

Aktivizace zaméstnance

Nizk4 mira aktivizace Vysoké mira aktivizace
Smér

svazk Jednostranny zavazek Organizacni zavazek Psychologické zmocnéni
zavazku

Oboustranny zavazek | Psychologicka smlouva | Zaméstnanecka angazovanost

Zdroj: Eldor a Vigoda-Gadot, 2017, s. 533, upraveno autorkou
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Zamgéstnaneckd angazovanost je definovana vysokou mirou aktivizace zaméstnanct
a oboustrannym zévazkem. Na jejim protipolu se objevuji star§i koncepty (napf. organizacni
zavazek), u kterych je ofekavana pouze nizkd mira aktivizace zaméstnancll a jednostranny
zavazek. Tim se vyznaCuje také psychologické zmocnéni, které je vSak charakterizovano
vysokou mirou aktivizace zaméstnanct. Naopak psychologickou smlouvu Ize jako koncept
zatadit do kategorie nizké aktivizace zaméstnancl, avSak s oboustranné¢ budovanym
zavazkem (Eldor a Vigoda-Gadot, 2017, s. 533). Kromé& téchto Ctyi konceptl lze v ramci
problematiky vztahli mezi zaméstnancem a organizaci uvést také vyhofeni, zapojeni
zamestnancl, pracovni spokojenost a workoholismus (Macey a Schneider, 2008, s. 7-10;

Schaufeli, Taris a van Rhenen, 2008, s. 173—180).

1.2.1 Organizaéni zavazek

Organizacni zévazek je definovan jako ,,... celkova mira identifikace daného jedince
s organizaci a aktivni zapojovani se v ni ... majici t7i komponenty (ditvéru v organizacni cile
a hodnoty a jejich prijeti, ochotu vynaloZit pro organizaci znacné usili a jednoznacnou touhu

zustat ¢lenem organizace).” (Mowday, 1998, s. 389)

Zamgéstnaneckou angazovanost je tfeba odliSovat od organizaéniho zavazku predevSim
z hlediska jeji souvislosti se zdravotnim stavem zaméstnancii. U organiza¢niho zévazku tato
spojitost prokézana nebyla (Hallberg a Schaufeli, 2006, s. 125). Christian, Garza a Slaughter
upozoriiuji také na odliSnost z hlediska objektu zkoumani. Zatimco v konceptu organiza¢niho
zavazku je sledovan piimo vztah mezi zaméstnancem a organizaci zaloZeny na sdileni hodnot,
v ramci zaméstnanecké angazovanosti je pozornost vice vénovana samotné pracovni ¢innosti
(Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 97). OdliSnost zaméstnanecké angazovanosti
a organizacniho zavazku jakoZto empirickych konstrukth prokézali ve své studii “Same
Same” but Different: Can Work Engagement Be Discriminated from Job Involvement and
Organizational Commitment Hallberg a Schaufeli (2006, s. 119).

Organizacéni zavazek 1ze tedy chapat v uzkém vztahu k zaméstnanecké angazovanosti, nikoliv
vSak jako jeji synonymum, nybrZz pouze jako jeden z dulezitych komponenti (Macey
a Schneider, 2008, s. 8-9). Podobné je organiza¢ni zdvazek vniman také Christianem, Garzou
a Slaughterem, ktefi zaméstnaneckou angaZovanosti oproti organizaénimu zéavazku

identifikuyi $iteji jako holisticky koncept (Christian, Garza a Slaughterem, 2011, s. 97).
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1.2.2 Psychologické zmocnéni

Dalsi z klicovych termint je tzv. psychologické zmocnéni, které I1ze definovat jako ,,... proces
zesilovani pocitii viastni efektivity clenii organizace, ktery je zaloZeny nejprve na identifikaci
faktorii, které rozvijeji bezmocnost zaméstnancu, a nasledné na jejich odstraneni diky
formalnim organizacnim procesum, ale také prostrednictvim informalnich technik
poskytovani efektivnich informaci.” (Conger a Kanungo, 1988, s. 474) Psychologické
zmocnéni je Casto charakterizovano Ctyimi komponenty. Jedna se o smysl (soulad mezi
hodnotami a pracovnimi ukoly jedince), kompetence (diveéru zaméstnance ve své vlastni
schopnosti plnit ptidélené tkoly), sebeurceni (subjektivni vnimani jedincovy miry autonomie
pfi plnéni pracovnich ukolll) a dopad (vliv chovani zaméstnance na vysledky organizace)
(Spreitzer, 1995, s. 1443-1444). Podobné jako v pfipadé zaméstnanecké angazovanosti
i v centru zajmu psychologického zmocnéni jsou motivovani a aktivni zaméstnanci (Eldor

a Vigoda-Gadot, 2017, s. 532).

Psychologické zmocnéni se vSak od zaméstnanecké angazovanosti 1i§i jednostrannym
vztahem mezi jedincem a organizaci, kterd zmocnuje své zaméstnance (tamtéz, s. 535).
Naopak pouze jako jeden z komponentd zaméstnanecké angazovanosti je psychologické
zmocnéni popisovano Maceyem a Schneiderem (2008, s. 10). Oblast potencialniho ptekryvu
téchto dvou konceptil stale nebyla dostate¢né prostudovana, a je proto doporucovano toto

téma dale rozpracovat (Eldor a Vigoda-Gadot, 2017, s. 527).

1.2.3 Psychologické smlouva

Dalsim klicovym pojmem je psychologickd smlouva. I tento termin patii k tém, které nejsou
dosud v organiza¢ni teorii jednozna¢né vymezeny. Zatimco v historicky star§ich konceptech
byla psychologickd smlouva vnimana jako oboustranny akt mezi zaméstnancem a organizaci,
v ramci aktudlni teorie je tato problematika studovéna pfedevSim z pohledu zaméstnance

(Anderson a Schalk, 1998, s. 638).

Levinson, ktery je povazovan za otce konceptu psychologické smlouvy, ji jednoduse
definoval jako ,,... souhrn vzajemnych ocekavani mezi organizaci a zaméstnancem.* (tamtéz,

s. 638) Tato ocekavani jsou pak Casto implicitni a nepsand (tamtéz, s. 638).

Druhy, modernéjsi a na jedince zamétfeny pohled na psychologickou smlouvu, zastava

Rousseau, ktery tvrdi, Ze organizace pouze vytvareji prostfedi pro ustanoveni psychologické
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smlouvy, piimo se jich ale netyka (Rousseau, 1989, s. 126). Rousseau dale argumentuje, ze
psychologicka smlouva vznika na zaklad¢ ,,... jedincova presvédceni o vzajemném zavazku ...
Toto presvedcent je jednostranné, patii konkrétnimu jedinci a nenuti do tohoto vztahu Zadné
dalsi strany. (tamtéz, s. 124) Rousseau také upozoriiuje, zZe ocekavani plynouci

z psychologické smlouvy mohou byt velmi subjektivni (tamtéz, s. 124).

Podobné jako s ostatnimi koncepty v oblasti vztahli mezi zaméstnancem a organizaci sdili
psychologicka smlouva se zaméstnaneckou angazovanosti mnoho shodnych elementd, jako je
napf. vzdjemn¢ se podporujici vztah mezi zaméstnancem a organizaci (Eldor a Vigoda-Gadot,
2017, s. 532). Odlisnost mezi zaméstnaneckou angazovanosti a psychologickou smlouvou je
vytvafena budovanim tohoto vztahu. Zatimco u konceptu zaméstnanecké angazovanosti je
operovano s neustale se utvarejicim a vyvijejicim se vztahem, v rdmci psychologické smlouvy
je vztah mezi zaméstnancem a organizaci vniman jako stabilni az neménny (tamtéz, s. 534).
Od zaméstnance tedy neni ocekdvana vysokd mira aktivizace, kterd je pravé pro

zaméstnaneckou angazovanost typicka (tamtéz, s. 535).

1.2.4 Vyhoteni
Dalsim z konceptl, uvadénych v kontextu se zaméstnaneckou angazovanosti, je syndrom
vyhoteni. Vyhoteni je chdpano jako opak zaméstnanecké angazovanosti (Schaufeli, Taris

a van Rhenen, 2008, s. 173-176).

Na zaklad¢ studie Workaholism, Burnout, and Work Engagement: Three of a Kind or Three
Different Kinds of Employee Well-being od Schaufeliho, Tarise a van Rhenena bylo
potvrzeno, Ze zaméstnaneckd angaZovanost a vyhoteni reprezentuji dva odlisné koncepty,
které mezi sebou maji mirnou negativni korelaci (Schaufeli, Taris a van Rhenen, 2008,
s. 173-176). ,,... zatimco zaméstnanecka angaZovanost pozitivné souvisi s vysledky prace
(napr. pracovni spokojenost a organizacni zavazek), vyhoreni s nimi souvisi negativné.*

(tamtéz, s. 179)

Tuto odlisnost I1ze dolozit i z hlediska o¢ekavanych projevii daného jedince. Zaméstnanecka
angazovanost je charakteristicka dobrym fungovanim zaméstnance v socidlnich vztazich
a pozitivné vnimanym zdravotnim stavem jedince, v ptipad¢ vyhofeni je tomu pravé naopak

(tamtéz, s. 180).
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1.2.5 Zapojeni zaméstnanct

Zapojeni zaméstnanci je dal$im z blizkych terminti ve vazbé k zaméstnanecké angazovanosti.
Zapojeni zaméstnancu je definovano jako ,,... psychologicka identifikace s praci ... mira, do
jaké je prace ustrednim téematem daného jedince a jeho identity. (Lawler a Hall, 1970,
s.310-311) Pro zapojené zaméstnance jsou typické tfi osobnostni znaky. Jsou jimi silnd

pracovni moralka, vnitini motivace a vysoké sebevédomi (Brown, 1996, s. 251).

Oproti zaméstnanecké angazovanosti 1ze zapojeni zaméstnanci chapat jako vztah jedince
k jeho praci, ktery se projevuje pouze na kognitivni urovni, a v disledku toho jej povazovat za
jeden z komponentii zaméstnanecké angazovanosti (Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 98).

Ke stejnému zavéru se priklangji také Macey a Schneider (2008, s. 10).

Zapojeni zaméstnancl a zaméstnaneckou angazovanost jako dva empiricky odlisné koncepty
popisuji ve své studii “Same Same” but Different: Can Work Engagement Be Discriminated
from Job Involvement and Organizational Commitment tykajici se vymezeni zaméstnanecké
angazovanosti Hallberg a Schaufeli (2006, s. 119). Jako koncept postradd zapojeni
zaméstnancl zéjem o zdravotni aspekty projevi, které jsou pro zaméestnaneckou angazovanost
dilezité (tamtéz, s. 125). Zatimco u zaméstnanecké angazovanosti byla prokdzéna piima
souvislost s pracovnimi tkoly daného zaméstnance, zapojeni zaméstnancti zkouma Sirsi pojeti

prace ve vztahu k potfebam jedince (Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 98).

1.2.6 Pracovni spokojenost
Pojem zaméstnaneckd angazovanost je cCasto nepfesné¢ zaménhovan s pojmem pracovni
spokojenost, kterd je Weissem definovéana jako ,,... pozitivni (nebo negativni) hodnoceni

daného jedince ohledné své prace.* (Weiss, 2002, s. 175)

V organizacich jsou pro jejich méteni formou dotaznikli vyuZzivany obdobné polozky (Macey
a Schneider, 2008, s. 7). Pracovni spokojenost, méfena jako nasycenost potieb daného
jedince, ale odkazuje na odlisSné aspekty zaméstnanecké zkuSenosti nez zaméstnanecka
angazovanost. Pracovni spokojenost, méfena jako pozitivni afektivni stav souvisejici s praci,
také neni identickd se zaméstnaneckou angazovanosti, 1ze ji vnimat spiSe jako jeji soucast

(tamtéz, s. 8).

Pracovni spokojenost jako soucdst zaméstnanecké angaZovanosti je implikovana v definici

poradenské spole¢nosti Gallup (Harter, Schmidt a Hayes, 2002, s. 269). Imperatori naopak
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tvrdi, Ze zaméstnanec sice mize byt v praci spokojeny, jsou-li naplnény jeho potieby tykajici
se wellbeingu, to vSak nemusi vést k jeho angazovanosti (Imperatori, 2017, s. 50). Odlisnost
obou konceptih uvadéji také Christian, Garza a Slaughter, ktefi konstatuji, Ze pracovni
spokojenost postihuje postoj jedince vii¢i podminkam c¢i charakteristikdm jeho zaméstnani,
zatimco zameéstnaneckd angazovanost sleduje pifimo samotnou pracovni ¢innost (Christian,

Garza a Slaughter, 2011, s. 97).

1.2.7 Workoholismus

Zaméstnaneckd angazovanost ma mnoho spole¢nych rysi s workoholismem. Jednim
z prokdzanych znakl u obou konstrukt je dominance prace nad rdmec stanovené pracovni
doby (Schaufeli, Taris a van Rhenen, 2008, s. 177). V ptipad¢ obou konceptd je také
prokazana pozitivni korelace s pracovni spokojenosti a organiza¢nim zavazkem (tamtéz,
s. 179). Lze je také shodné¢ chéapat v kontextu tzv. vasné pro aktivity, ktera je definovana jako
»-.. Silnd ndklonnost k aktivité, kterou lidé maji radi, povazuji ji za duleZitou a investuji do ni

cas a energii.*“ (Vallerand, 2008, s. 1)

Silnou naklonnost jedince k aktivité lze dale délit na pozitivné vnimanou harmonickou
naklonnost, kterd obsahuje aspekt pocitované zabavy a je reprezentovana zaméstnaneckou
angazovanosti, anegativn¢ pojimanou obsedantni ndklonnosti, jeZ se vyznacuje
kompulzivnim Usilim a jejimz ptikladem v kontextu prace je workoholismus. V souvislosti se
zameéstnaneckou angazovanosti je oekavano, Ze dany zameéstnanec pocituje pii vykonu své
prace pozitivni emoce, zatimco u workoholismu je tomu naopak (Gorgievski a Bakker, 2010,

5. 265-266).

OdliSnost zaméstnanecké angaZovanosti a workoholismu byla prokdzana ve studii
Workaholism, Burnout, and Work Engagement: Three of a Kind or Three Different Kinds of
Employee Well-being. Schaufeli, Taris a van Rhenen v ni doSli k zavéru, ze angaZovani
zamestnanci nejsou zavisli na své praci a uzivaji si plnohodnotného zivota i mimo pracovni
prostfedi, dobfe funguji ve spolecenskych vztazich a pozitivn€ vnimaji svilj zdravotni stav,

¢imz se zasadné¢ 1i8i od workoholikl (Schaufeli, Taris a van Rhenen, 2008, s. 173—180).
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1.3 Projevy angaZzovaného chovani

U odbornikli neexistuje konsensus ani v oblasti dopadii zaméstnanecké angazovanosti do
zivota jedince a organizace. V odborné literatufe jsou uvedeny rozli¢né priklady pozitivniho

vlivu jak na zaméstnance, tak také na organizaci, jeji prostfedi a vysledky.

Z aspektll na stran¢ zaméstnance se Ize v pramenech nejCastéji setkat se zaméstnaneckou
angazovanosti v kontextu s vysokou pracovni vykonnosti (Bakker a Bal, 2010, s. 189;
Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 106; Halbesleben a Wheeler, 2015, s. 251; Imperatori,
2017, s. 34; Rich, Lepine a Crawford, 2010, s. 617; Schaufeli, Taris a Bakker, 2006, s. 211;
Xanthopoulou et al., 2008, s. 345).

Z dal$ich aspektii, u nichz byl prokdzan pozitivni vliv zaméstnanecké angazovanosti, 1ze uvést
zvySenou osobni iniciativu, inovativnost, kreativitu, pohlceni praci ¢i psychologické zdravi.
Analyzovan byl také vztah zaméstnanecké angazovanosti s pracovni spokojenosti nebo
s organizacnim zavazkem (Bakker a Demerouti, 2008, s. 209; Hakanen, Perhoniemi
a Toppinen-Tanner, 2008, s. 78; Halbesleben, 2010, s. 110; Hartner, Schmidt a Hayes, 2002,
s. 268; Imperatori, 2017, s. 34; Koyuncu, Burke a Fiksenbaum, 2006, s. 299; Mazzetti et al.,
2021, s. 1; Saks, 2006, s. 600; Schaufeli, Taris a Bakker, 2006, s. 211).

Zamgéstnaneckd angazovanost je odborniky diskutovéna také v souvislosti s ukazateli na
organizani urovni. Mezi nimi je uvddén wellbeing zaméstnancli, organizac¢ni klima,
nehodovost, nemocnost a absentismus. Prokdzana byla také souvislost s fluktuaci
zamg&stnancl ¢i alesponl s jejich zdmérem k odchodu ze spole¢nosti (de Lange, De Witte
a Notelaers, 2008, s. 201; Halbesleben, 2010, s. 110; Hartner, Schmidt a Hayes, 2002, s. 268;
Imperatori, 2017, s. 34; Koyuncu, Burke a Fiksenbaum, 2006, s. 299; Saks, 2006, s. 600;
Schaufeli a Bakker, 2004b, s. 293; Schaufeli, Bakker a van Rhenen, 2009, s. 893; Schaufeli,
Taris a Bakker, 2006, s. 210).

Prokazéan byl také dopad zaméstnanecké angaZovanosti na vysledky dané spolecnosti.
V organizacich s vysokou zaméstnaneckou angazovanosti je snadnéji budovano tzv. prostredi
sluzeb (proklientské chovani zaméstnancti), vyrobky ¢i sluzby jsou kvalitn€j$i a zaméstnanci
produktivngj$i. To vSe se spole¢né odrazi ve vysSich finan¢nich vysledcich a UspéSnosti
organizace (Bakker a Demerouti, 2008, s. 209; Hartner, Schmidt a Hayes, 2002, s. 268;
Imperatori, 2017, s. 34; Salanova, Agut a Peird, 2005, s. 1217; Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti a Schaufeli, 2009b, s. 184).
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1.4 M¢éfeni zaméstnanecké angazovanosti

Zaméstnaneckou angaZovanost lze méfit riznym zpisobem, nejcastéji formou dotaznikd.
V akademické praxi je nejvice vyuzivan dotaznik Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli
a Bakker, 2004a). Své misto maji i dotazniky uréené primarné pro méfeni vyhoteni daného
jedince, mezi které patii Maslach Burnout Inventory (Maslach a Leitner, 1997) ¢i Oldenburg
Burnout Inventory (Demerouti, Mostert a Bakker, 2010). Déale je vyuzivan Work and Family
Engagement Survey (Rothbard, 2001), Psychological Engagement Scale (May, Gilson
a Harter, 2004), Job Engagement Scale (Rich, Lepine a Crawford, 2010) nebo IS4
Engagement Scale (Soane et al., 2012). Dulezitou roli pfi méfeni zaméstnanecké

angazovanosti pfimo v organizacich maji poradenské spole¢nosti (Shuck, 2011, s. 305).

1.4.1 Utrecht Work Engagement Scale

Utrecht Work Engagement Scale (dale jen UWES) je zaloZzen na modelu zaméstnanecké
angazovanosti Wilmara Schaufeliho (viz 1.1.2, s. 12). V soucasném akademickém vyzkumu
se jedna o nejcastéji vyuzivany dotaznik pro méfeni zaméestnanecké angazovanosti. UWES lze
zafadit mezi ndastroje, které striktné oddé€luji zaméstnaneckou angazovanost a vyhoteni.
Ptestoze jeho autofi uznavaji, ze se tyto dva koncepty tykaji obdobnych aspektl pracovniho
Zivota, jiz na samotném konstruktu zaméstnanecké angazovanosti dokladaji jejich odlisnost
(Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 4). Ackoliv jsou energie a oddanost v protikladu s tradi¢nimi
prvky vyhoteni, kterymi jsou vyCerpani a cynismus, neefektivita se v jejich konceptu
neobjevuje. Nahrazuje ji pohlceni, které dle nich 1épe vystihuje pozitivni zabarveni

zamé&stnanecké angaZzovanosti (tamtéz, s. 5).

V plivodnim dotazniku jsou dimenze energie, oddanost a pohlceni méfeny prostiednictvim
sedmnécti polozek. Sest polozek reprezentuje energii, pét polozek oddanost a Sest polozek
pohlceni (tamtéz, s. 5-6). Respondenti u kazdého tvrzeni na Skéle od O (nikdy) po

6 (vzdy/kazdy den) hodnoti, jak ¢asto vnimaji popisované pocity (tamtéz, s. 48).

Autofi ale vytvorili také né€kolik kratSich verzi dotazniku ¢itajicich od 3 do 15 polozek
(Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 14-21). Nejcastéji byva vyuzivana devitipolozkova verze
dotazniku (dale UWES-9), ktera byla validovdana na nejvétSsim vzorku, konkrétné¢ na
nizozemské (25 studii stéméf 10 000 respondenty) a mezinarodni databazi (23 studii

v 9 zemich scelkovym poctem pres 12 000 respondentll). Potvrzena byla tfifaktorova
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struktura dotazniku s korelaci mezi jednotlivymi dimenzemi nad 0,65. Reliabilita dotazniku je
zajiSténa pomoci vnitini konzistence celého dotazniku (Cronbachova alfa = 0,93) 1 subskal
jednotlivych dimenzi (Cronbachova alfa energie = 0,84; oddanost = 0,89; pohlceni = 0,79).
Nizsich, avSak podobnych, hodnot wvnitini konzistence dosidhl dotaznik i1 v ramci dat
z mezinarodni databaze: Cronbachova alfa = 0,90; vramci jednotlivych dimenzi poté

energie = 0,72; oddanost = 0,84; pohlceni = 0,77 (tamtéz, s. 7-26).

V empirickém Setfeni této diplomové préce je vyuzita tiipolozkova verze dotazniku, UWES-3.
Kazd4d dimenze zaméstnanecké angazovanosti je métfena prostiednictvim jednoho vyroku.
I tato zkracena verze dotazniku vykazuje dostatecné psychometrické vlastnosti. Na vzorku
z mezinarodni databaze je hodnota vnitini konzistence celého dotazniku Cronbachova
alfa=0,76 (Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 32). S podtem otdzek mira vnitini konzistence
typicky roste, zkracenim dotazniku tedy dosSlo k ocekdvanému snizeni vnitini konzistence,
ktera je vSak stale vyhovujici. Otazky zastupujici jednotlivé dimenze spolu vzajemné korelu;ji
(oddanost a pohlceni r = 0,60; energie a pohlceni r = 0,56; energie a oddanost r = 0,69).
S UWES-9 sdili krats$i dotaznik kolem 90 % vysledkt v zévislosti na konkrétnim vyzkumu,
obdobné prumérné skore angazovanosti a vztahy s faktory ¢i dopady zaméstnanecké
angazovanosti. Lze jej proto oznaCit za vhodny ndstroj pro méfeni zaméstnanecké
angazovanosti v pfipadé, Ze z néjakého diivodu nemiize byt vyuzito delSich verzi dotazniku

(Schaufeli et al., 2019, s. 584-587).

V akademickém vyzkumu byl UWES pfijat pozitivné. Kladné je hodnoceno, ze vychazi
z dobte podloZené teorie (Albrecht, 2010, s. 9), vhodné operacionalizuje zvoleny konstrukt
(Schaufeli, Taris a Bakker, 2006, s. 197) a byl validovan na vzorcich z né€kolika zemi (Bakker
a Demerouti, 2008, s. 209). Je velmi obliben napfiklad v psychologickém vyzkumu
(Imperatori, 2017, s. 26).

Dtlezité je uvést také kriticky pohled na tento dotaznik. V akademickém prostiedi je
namitano, ze zvoleny konstrukt neptinasi nic nového, jelikoz energie, oddanost i pohlceni jsou
témata v organizacni psychologii dlouhodobé zkoumanda. Samotny dotaznik pak dle jeho
kritik vykrada star$i nastroje na méteni pracovni spokojenosti a dal§ich koncepti sledujicich
vztahy mezi zaméstnancem a organizaci (Newman a Harrison, 2008, s. 32). DalSim
problémenm je, ze nekteré polozky dotazniku neméti pfimo zaméstnaneckou angazovanost, ale
spiSe jeji predpoklady, jako je napt. smysluplnost prace (Rich, Lepine a Crawford, 2010,

s. 623). Déle je autorim dotazniku vycitano, ze se v celém konstruktu soustfedi pouze na
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fyzické a emocni faktory zaméstnanecké angaZovanosti a opomijeji jeji kognitivni stranku

(Imperatori, 2017, s. 27).

1.4.2 Dalsi zplisoby méfeni zaméstnanecké angazovanosti

V dotazniku Maslach Burnout Inventory jsou vyhofeni a zameéstnaneckd angazovanost
vnimany jako opa¢né hodnoty jednoho kontinua (Maslach a Leitner, 1997, s. 112). Jeho
prostiednictvim je méfena pracovni zkuSenost daného zaméstnance ve tfech oblastech. Jsou
jimi vycerpani-energie, depersonalizace-zapojeni, neefektivita-vykon. Angazovany pracovnik
vykazuje nizkou miru vycerpani a depersonalizace spolu s vysokym vysledkem v dimenzi
vykonu, vyhotely pracovnik ma vysledky v dotazniku pfesné opacné (tamtéz, s. 156—162).
V soucasnosti ale neni méfeni zaméstnanecké angazovanosti timto zplsobem pfili§ Casté
(Shuck, 2020, s. 39-40). Dotazniku je vycitdno, Ze piestoze je mozné zaméstnaneckou
angazovanost konceptualizovat jako opak vyhoteni, nelze ji jednoduse méfit jako jeho
protiklad, jelikoz nizké skore angazovanosti nemusi nutné znacit vyhotfeni daného
zameéstnance (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma a Bakker, 2002, s. 75; Schaufeli a Bakker,
2004a, s. 4). Kritickd vytka sméfuje i k formulaci jednotlivych polozek, kdyz jsou napftic¢
jednotlivymi oblastmi nerovnomérné kombinovana pozitivn€ a negativné formulovana tvrzeni

(Demerouti, Bakker, Vardakou a Kantas, 2003, s. 13).

Oldenburg Burnout Inventory byl pivodné vytvoren také pro méfeni vyhofeni, lze jej ale
pouzit i pfi méfeni zaméstnanecké angaZzovanosti (Bakker a Demerouti, 2008, s. 211).
Obsahuje patnact tvrzeni, kterd jsou rozdélena do dvou dimenzi, vyCerpani a neangaZovanost
(Demerouti, Bakker, Nachreiner a Ebbinghaus, 2002, s. 430). Oproti Maslach Burnout
Inventory je tomuto dotazniku ptfipisovano nékolik kladi. Neméti pouze afektivni povahu
vycerpani, ale také jeho kognitivni a fyzické aspekty. Je tedy vhodny pro SirSi spektrum
pracovnikl, ne pouze pro skupiny zaméstnanci, jejichZz hlavni pracovni ¢innosti je prace
s lidmi (tamtéz, s. 428-429). Kladné je také hodnocena jeho vhodné zvolena kombinace
pozitivné a negativné formulovanych polozek (Demerouti, Bakker, Nachreiner a Ebbinghaus,

2002, s. 428; Bakker a Demerouti, 2008, s. 211).

V dotazniku Work and Family Engagement Survey od Nancy Rothbard je zaméstnanecka
angazovanost uvadéna v kontextu (a v protikladu) s angaZovanosti v rodiné¢. Obecna
angazovanost je definovdana pozornosti, tedy dobou stravenou zaobirdnim se tématem

prace/rodiny, a pohlcenim, které popisuje intenzita této aktivity (Rothbard, 2001, s. 665).
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Psychological engagement scale je zaloZen na klasickém pojeti zaméestnanecké angazovanosti
Williama Kahna (May, Gilson a Harter, 2004, s. 20). Dle jeho konceptu méfi tii roviny
projevli zaméstnanecké angazovanosti, tedy kognitivni, emoc¢ni a fyzické znaky (tamtéz,
s. 36). Za klad dotazniku lze povazovat, Ze jako jeden z mala (a historicky viibec prvni)
vychazi z konceptu klasika zaméstnanecké angazovanosti Kahna, pozitivné je hodnoceno také
jeho teoretické ukotveni. Kritika vSak upozorfiuyje na to, Ze tento konstrukt neni
psychometricky dostate¢né silny. Dotaznik se proto v akademickém vyzkumu pfili§ neujal

(Shuck, 2020, s. 40-41).

Dalsi z dotaznikt, ktery je postaven na pojeti zaméstnanecké angazovanosti od Kahna, je
tzv. JES (Job Engagement Scale). Autofi dotazniku Rich, Lepine a Crawford neskryté
priznavaji, ze pti tvorbé skal pro jednotlivé dimenze zaméstnanecké angazovanosti (emocni,
fyzickou, kognitivni) vychéazeli z jiz dfive navrzenych néstroji pro meéfeni riznych
psychosocialnich jevi, jako je napi. vySe zminovany Work and Family Engagement Survey
(Rich, Lepine a Crawford, 2010, s. 623). Dotaznik byl v akademické obci pfijat dobfe. Za
jeho hlavni prednost je povazovana predevSim konceptualizace pojeti zaméstnanecké

angazovanosti od Williama Kahna (Imperatori, 2017, s. 26).

ISA Engagement Scale operuje s konceptem zaméstnanecké angazovanosti slozené ze tii
dimenzi — intelektualni, socialni a afektivni (Soane et al., 2012, s. 529). Dotaznik je ocenovan
pro své psychometrické vlastnosti, které byly potvrzeny v fad¢ studii. Prestoze se jedna
o relativné novy nastroj (pochdzi z roku 2012), podatilo se mu prosadit se v praxi. Oblibeny je

predevsim ve Velké Britanii (Shuck, 2020, s. 42).

1.4.3 Role poradenskych spole¢nosti pii méfeni zaméstnanecké angazovanosti

Mezi nejznaméj$i konzultani spolecnosti, které méfeni zaméstnanecké angazovanosti
nabizeji, patti Gallup, Kincentric (dfive Hewitt Associates — poznamka autorky), Willis
Towers Watson (diive Towers Perrin — pozndmka autorky), Development Dimensions
International, Kenexa, Gartner (diive Corporate Leadership Council — pozndmka autorky)

a Conference Board (Newman, Joseph a Hulin, 2010, s. 45; Shuck, 2011, s. 305).

Komplexni feSeni pro méfeni zaméstnanecké angazovanosti je zajiSténo prostfednictvim
tzv. work-wellness auditii. Ty jsou vytvofeny na zdklad¢ modelu pracovnich nérokt a zdroji

(Job Demands-Resources Model) a krom¢ zamé&stnanecké angazovanosti jsou pomoci nich
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méfeny 1 pracovni stresory, vyhoieni, osobni a organiza¢ni vysledky, pracovni zdroje
a naroky. Vysledky téchto auditti by mély jasné odhalit oblasti, na které se je tfeba zaméfit na

urovni organizace, tymu i jedince (Schaufeli a Salanova, 2010, s. 408).

Kritika vii¢i poradenskym spole¢nostem je sméfovana k nabizeni jejich vlastnich nastrojti pro
meéifeni zaméstnanecké angazovanosti, prestoze jeji koncept nemaji jasné uchopeny (Macey
a Schneider, 2008, s. 4). Shuck v clanku Four Emerging Perspectives of Employee
Engagement respektuje odlisné cile poradenskych spole¢nosti oproti akademickému
vyzkumu, jimz dominuje predev§im aplikovatelnost v praxi, kritizuje ale zaménovani c¢i
spojovani zaméstnanecké angazovanosti s dalSimi organiza¢nimi jevy, zejména s pracovni

spokojenosti (Shuck, 2011, s. 305-306).

Za problematickou je povazovana také analyza faktori zaméstnanecké angazovanosti
sestavend pro konkrétni organizaci. V takovéto analyze jsou casto vysledky zkresleny, jelikoz
je opomijena korelace mezi jednotlivymi faktory zaméstnanecké angazovanosti. Pro vyssi
vypoveédni hodnotu vysledkl pfi sestavovani faktorové analyzy je doporuceno vychazet z jiz
empiricky ovéfenych modeli (Meyer, 2013, s. 243). Také dopady zaméstnanecké
angazovanosti, jako je napf. pracovni vykonnost, lze jen téZko ptfedpovidat na zaklade
zamé&stnaneckych prizkuma. Vztah mezi organizacemi ¢i oddé€lenimi s vysokou mirou
zaméstnanecké angazovanosti a vysokou vykonnosti popisuje pouze korelaci mezi dvéma

veli¢inami, a ne jejich kauzalitu (Balain a Sparrow, 2010, s. 171).

Roli poradenskych spolecnosti v kontextu zaméstnanecké angazovanosti lze ale chépat
i pozitivné. Pravé diky nim se toto téma dostalo nejen do povédomi personalistli, ale

1 vedoucich pracovnikil v organizacich (Balain a Sparrow, 2010, s. 171).
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2 Budovani zaméstnaneckeé angaZzovanosti v organizaci

Z reSerSe odbornych pramenii nelze jednoznacné urcit, které faktory nejvice ovliviuji
angazovanost zaméstnanci. Dosud neexistuje jednotné pojeti tohoto konceptu,
v akademickych vyzkumech jsou vyuzivany odlisné modely zaméstnanecké angazovanosti,
aproto je pochopitelné, ze jejich autoii dochazeji k riznym zavérim. V kapitole jsou
prezentovany faktory, jejichz provazanost s angazovanosti byla v jiz realizovanych

empirickych Setfenich prokézana.

2.1 Zaméstnanecka angaZovanost v organizacich

Na zaméstnaneckou angazovanost Ize v organizacich nahlizet tfemi rGznymi pohledy. Dle
prvniho pohledu je angazovanost ndstrojem interniho personalniho marketingu, pomoci
kterého lze zajistit identifikaci zaméstnanct s cili a strategii organizace. Druhy pohled chéape
zamé&stnaneckou angaZovanost v kontextu pracovni vykonnosti. Organizacemi je od
angazovaného zaméstnance o¢ekavano vynalozeni vétsiho usili pfi plnéni pracovnich ukold,
a tim je zplsoben narlst jeho celkové vykonnosti. Tieti pojeti zaméstnanecké angazovanosti,
oblibené zejména u predstavitelll personalnich oddé€leni, jde jeSté dal a dava zaméstnaneckou
angazovanost do pfimé souvislosti s finanénimi vysledky organizace (Balain a Sparrow, 2010,
s. 163—-167). V empirickém Setteni je reflektovan prvni pohled. Snahou je pochopit cilovou
skupinu a jeji specifické potieby v kontextu budovani zaméstnanecké angazovanosti
prostiednictvim vytvareni pracovnich mist, coZ nasledn¢ napoméh4 harmonizaci cilt

zamg&stnance a organizace.

Pravé vztah vykonnosti zaméstnanci a financnich vysledkd ucinil ze zaméstnanecké
angazovanosti téma, o které se organizace zacaly aktivné zajimat (Balain a Sparrow, 2010,
s. 168). Prestoze si v souCasnosti mnohé spolecnosti uvédomuji diilezitost zaméstnaneckeé
angazovanosti a do jejtho budovani investuji, v celosvétovém priméru zistava mira
zamé&stnanecké angazovanosti spiSe nizka (Imperatori, 2017, s. 6). Zavéry prizkumi
jednotlivych konzultantskych spolecnosti na dané téma se lisi dle vyuzit¢é metodiky.
Naptiklad vysledky prizkumu spolecnosti Kincentric osciluji v poslednich tfech letech kolem
67 % angazovanych zaméstnancti (Kincentric, 2022, nestrankovano). Gallup uvadi, ze v roce
2022 bylo celosvétoveé pouze 23 % zaméstnancl angaZovanych, navic se jednd o nejvyssi
¢islo v historii jejich méteni (Gallup, 2023, s. 3). Jesté hiie si vede Evropa, ve které je pouze
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13 % zaméstnanci angazovanych (tamtéz, s. 30), pficemz Ceskd republika je s 15 %
angazovanych zaméstnanci lehce nad primérem kontinentu (tamtéz, s. 73). OdliSnosti
v zaméstnanecké angazovanosti existuji i napfi¢ rdznymi profesnimi skupinami, rozdily vSak
nebyly shledany jako systematické a dostatecné vyznamné pro uplatnitelnost v praxi

(Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 18; Schaufeli, Bakker a Salanova, 2006, s. 713).

Sledovan je také vztah zaméstnanecké angazovanosti a riznych demografickych kategorii.
Zaméstnaneckd angazovanost slabé pozitivné koreluje s vékem (Schaufeli a Bakker, 2004a,
s. 18), nejvyssi angazovanosti dosahuji zaméstnanci ve véku nad 60 let (Douglas a Roberts,
2020, s. 78; Robinson, Perryman a Hayday, 2004, s. 17). Vztah zaméstnanecké angazovanosti
a veéku je ale slaby, pro praktické vyuziti je tedy bezvyznamny (Schaufeli, Bakker a Salanova,

20006, s. 713).

Ze studie The Drivers of Employee Engagement od britského vyzkumného centra
zabyvajiciho se problematikou zaméstnanosti a personalniho tizeni Institute for Employment
Studies vyplyva, ze neexistuji vyznamné rozdily v mife zaméstnanecké angazovanosti dle
pohlavi (Robinson, Perryman a Hayday, 2004, s. 17). V oficidlnich normach dotazniku UWES
je pak uvedeno, ze lehce vys$si angazovanost vykazuji muzi, rozdily mezi pohlavimi jsou vSak
povazovany za prili§ nizké, nez aby byly vyznamné pro praxi (Schaufeli a Bakker, 2004a,

s. 18).

Pfestoze je zaméstnaneckd angaZovanost v organizacich vnimana jako pozitivni téma, mtiize
s sebou nést i1 negativni dopady ve formé nevyvaZeného work-life balance, vycCerpani
zamé&stnanc €1 ztraty kontaktu s realitou. Je proto potfeba nastavit vhodna opatieni tak, aby

se témto riziklim v organizacich predchéazelo (Imperatori, 2017, s. 53—-54).

Podle mého ndzoru jsou vysSe popsané projevy chovani spise diisledkem workoholismu, ktery
ma s angazovanosti mnoho shodnych atributli, odliSuje se vSak pravé svymi negativnimi
dopady (viz 1.2.7, s. 20). Hranice mezi zamé¢stnaneckou angazovanosti a workoholismem je
vSak tenkd a souhlasim, Ze organizacni opatfeni zamezujici ptipadnému piekroceni této linie

jsou dulezita a je nutno vést na toto téma diskusi.
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2.2 Externi faktory budovéani zaméstnanecké angazovanosti

Organizace existuji v §ir§im kontextu a jsou proto svym externim okolim a jeho podminkami
ovlivitovany. Diilezita role je ptikladana naptiklad kultufe zemé i regionu, ve kterych se
organizace nachdzi. V odborné literatufe vSak neni této problematice vénovana dostatecna

pozornost (Imperatori, 2017, s. 50).

Pti budovani zaméstnanecké angazovanosti v organizacich je dulezité reflektovat také
celospolecenské zmény a trendy ovlivilujici pracovni trh. Mezi né lze zaradit predevsim
starnuti obyvatelstva, s nim spojenou restrukturalizaci vékového rozlozeni zaméstnancli na
trhu prace a trend stale rostoucich narokli kladenych na zaméstnance (Imperatori, 2017, s. 7).
Trh prace v Ceské republice je dale ovliviiovan politicko-ekonomickymi faktory specifickymi
pro nasi zemi ¢i makroregion. V soucasnosti tyto faktory vedou ke zpomalovani nasi
ekonomiky, kter¢ vSak doposud neni doprovazeno vyrazn&jSim nariistem miry
nezaméstnanosti. Piestoze spolecnosti budou muset hledat cesty, jak uSetfit naklady, jejich
snahy by se nemé¢ly zdsadn¢ promitnout do vydaji spojenych se zaméstnanci, jako je nabor,

rozvoj ¢i vzdélavani (Dombrovsky a Béhounkova, 2023, s. 14).

Starnuti obyvatelstva s sebou nese vyznamné strukturdlni zmény ve vékovém rozlozeni
pracovnikll na trhu prace. Nartstd podil star§ich zaméstnanct, ktefi tvoii klicovou cilovou
skupinu pracujicich (Imperatori, 2017, s. 7). Pfedev§im v technickych oborech jsou pak
klicové pozice vykonavany zaméstnanci, ktefi se blizi k dichodovému véku (Hordkova, 2023,
nestrankovano). Zarovei jsou ale star§i pracovnici ve véku nad 50 let v Ceské republice
nejvice ohrozenou vékovou skupinou zhlediska nezaméstnanosti (Ministerstvo prace
a socialnich véci, 2021, s. 27), diskriminace z hlediska véku je na Ceském trhu bohuzel casta
(Horékova, 2023, nestrankovano). Starnuti populace je vénovana pozornost na Urovni vlady,
Ministerstvem prace a socidlnich véci byl vydan mimo jiné dokument Strategicky ramec
pripravy na starnuti spolecnosti 2021-2025, ktery stanovuje Desatero pripravy na starnuti
spolecnosti. Z hlediska trhu prace byla v dokumentu identifikovana jako klicova podpora
flexibilnich pracovnich uvazkli, zavadéni programi mezigenera¢niho uceni a rist
uplatnitelnosti na trhu prace skupiny starSich pracovnikii (Ministerstvo prace a socialnich

véed, 2021, s. 40).

V organizacich by mélo byt vénovéno vice usili s cilem nastavit vhodné pracovni prostiedi

a podminky pro rozli¢né zaméstnanecké skupiny tak, aby byla zajiSténa dostatecna struktura
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kvalifikovanych zaméstnancii a tim 1 konkurenceschopnost organizaci (Imperatori, 2017,
s. 7). Organizace by se také m¢ly vice otevfit rekvalifikovanym zaméstnanciim, kteti hledaji
pracovni uplatnéni v novém oboru ve vys$$im véku (Hordkovd, 2023, nestrankovéano).
Souhrnné je mozné tato organizacni opatfeni zatadit pod tzv. koncept age managementu,
ktery lze ,,... definovat jako zpiisob Fizeni s ohledem na vek zaméstnancii, ktery zohlednuje
pribeh zivotnich fazi cloveka na pracovisti a prihlizi k jeho ménicim se zdrojiim (zdravi,
kompetence, ale i hodnoty, postoje a motivace).“ (Storova, 2015, s. 7) Z uvedené definice
vyplyva, Ze age management se nezabyva pouze potiebami starSich zaméstnanci.
V opatienich tykajicich se fyzického i psychického zdravi a dusevni pohody, vzdélavani,
mezigeneratniho uceni ¢i flexibilizace pracovniho mista i prostfedi by méla byt zahrnuta
specifika vSech veékovych skupin (tamtéz, s. 7). V tomto kontextu je dale dulezita podpora
tzv. upskillingu (zvySovéani kvalifikace) a reskillingu (rekvalifikace) zaméstnanci napt. ve
spolupraci s vysokymi Skolami pomoci mikrocertifikatii (certifikace vysledka kratkodobého
studia), coz napomaha uplatnitelnosti zaméstnancii nejen na soucasné pozici, ale celkové

v pracovnim Zivoté (Narodni pedagogicky institut Ceské republiky, 2022, nestrankovéano).

Vyznamnym celospole¢enskym trendem je dale zvysSujici se tlak organizaci na kompetence
pracovnik a jejich pracovni vykonnost (Imperatori, 2017, s. 17). Pokladam si vSak otazku,
zda budou zaméstnanci v soucasnému disruptivnimu VUCA svéte motivovani a ochotni
dobrovolné vynakladat Gsili nad rdimec formalné¢ stanovenych pracovnich povinnosti, jak je od
nich ze strany spolecnosti o¢ekdvano. Za akronymem VUCA se skryvaji anglickd slova
volatility (proménlivost), uncertainty (nejistota), complexity (slozitost) a ambiguity
(dvojznacnost), ktera popisuji svét vyznacujici se rychlym tempem, globalizaci a mnoZstvim
informaci, se kterymi se musi vypofadat organizace i zaméstnanci (Kiiz, 2020, s. 15).
Organizace mohou proto ve VUCA svété nabidnout pouze kratkodobou jistotu, kterd nemusi

byt pro zaméstnance dostacujici (Imperatori, 2017, s. 17).

2.3 Interni faktory budovani zaméstnanecké angazovanosti

Zaméstnaneckou angazovanost Ize wvnimat v kontextu s napliovanim zakladnich
psychologickych potieb zaméstnancli v organizaci (Meyer, Gagné a Parfyonova, 2010, s. 69).
Za obecny cil budovani zaméstnanecké angazovanosti je povazovano ,,... vytvareni
pracovniho klimatu, které poskytuje prilezitosti pro naplnovani potreb.” (tamtéz, s. 69)
V organizacich je dosahovéno tohoto cile zcela odliSnymi, specifickymi zpsoby (Imperatori,
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2017, s. 48-50). Dale je tfeba pamatovat na to, ze zaméstnaneckd angazovanost ,,... neni jen

vysledkem toho, co je (nebo neni), ale i toho, jak je to zaméstnanci vnimdno.* (tamtéz, s. 56)

Na jedné strané existuje presvédCeni, ze je zaméstnaneckd angazovanost utvaiena zkusenosti
zaméstnance, pfi¢emz hlavnim zprostfedkovatelem této zkuSenosti je zaméstnanciiv pfimy
nadfizeny. Investice do budovani zaméstnanecké angazovanosti Ize tak v podstaté chapat jako
investice do rozvoje leadershipu. V druhém pohledu je pifi budovani zaméstnanecké
angazovanosti zdlraziiovdna kli¢ovd role vrcholového managementu, hodnot a vize

organizace (Balain a Sparrow, 2010, s. 170).

Na rozdil od Balaina a Sparrowa nevnimdm tuto dichotomii pfistupii k budovani
zameéstnanecké angazovanosti protikladné. Domnivam se, Ze pro odliSené organizace jsou
vhodné odliSené pfistupy. Dale pak usuzuji, Ze soulad obou faktorii bude pro budovéni
zaméstnanecké angazovanosti nejvhodnéj$i. 'V organizaci  poskytujici  pozitivni
zaméstnaneckou zkuSenost a smysluplnou vizi srozumitelné artikulovanou vedoucimi
pracovniky v rdmci vSech organizac¢nich urovni budou dobré ptredpoklady pro vysokou miru
zameéstnanecké angazovanosti. Ke komplexnimu pfistupu k budovani zaméstnanecké
angazovanosti se priklani i Albrecht, kterym je doporucovano kombinovat opatieni na tfech
urovnich: organizacni, individudlni a tykajici se pfimo konkrétni pracovni pozice (Albrecht,

2010, s. 4).

V odborné literatufe je rozliSovano pét oblasti, do kterych jsou zafazeny jednotlivé faktory
ovlivilujici zaméstnaneckou angaZovanost v organizacich. Jednd se o osobni faktory,
interpersonalni faktory, faktory persondlni politiky, organiza¢ni faktory a pracovni faktory.
Osobni faktory jsou specifické pro dané¢ho jedince a zahrnuji jeho osobnost, predispozice
a schopnosti. Interpersonalni faktory se tykaji socialni dimenze prace, tedy vztaht s pfimym
nadfizenym 1 ostatnimi pracovniky organizace. Faktory personalni politiky definuji zptsob
realizace persondlnich Cinnosti v organizaci. Organiza¢ni faktory popisuji aspekty
zaméstnanecké zkuSenosti, které jsou utvafeny na urovni organizace a ovliviluji stejnym
zpusobem vSechny zaméstnance. Pracovni faktory pfimo souvisi s vykonavanou pracovni
¢innosti a jejimi charakteristikami (Imperatori, 2017, s. 48). Pro rozdilné zaméstnanecké
skupiny (napfiklad podle druhu pozice ¢i délky odpracované doby v organizaci) jsou pfi
budovani zamé&stnanecké angazovanosti kli¢ové rozdilné aspekty jejich pracovni zkuSenosti
(Imperatori, 2017, s. 48-50). V souvislosti s pracovniky v IT sektoru, ktefi jsou v centru

z4jmu této diplomoveé préce, jsou v kontextu budovani zaméstnanecké angazovanosti ¢asto

31



uvadény pracovni faktory (viz napt. Gan a Gan, 2014, s. 122; Gujral a Jain, 2013, s. 207;
Hallberg a Schaufeli, 2006, s. 124; Kataria, Garg a Rastogi, 2013, s. 237; Thakur, 2014,
s. 31).

2.3.1 Pracovni faktory ovliviluyjici budovani zaméstnanecké angazovanosti
Vv organizaci

Klicovym faktorem zaméstnanecké angazovanosti, tykajicim se pracovni CcCinnosti, je
autonomie (Armstrong a Taylor, 2015, s. 197; Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 105;
de Lange, De Witte a Notelaers, 2008, s. 201; Hallberg a Schaufeli, 2006, s. 124;
Halbesleben, 2010, s. 109; Mazzetti et al., 2021, s. 13; Macey, Schneider, Barbera a Young,
2009, s. 128; Schaufeli, Bakker a van Rhenen, 2009, s. 893; Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti a Schaufeli, 2009a, s. 235; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti a Schaufeli, 2009,
s. 184), ktera je zaroven fazena mezi zdkladni lidské potieby (Schaufeli a Bakker, 2004b,
s. 298). ,,Potreba autonomie je naplnéna, kdyz ... jedinci veéri, Ze to, co deélaji, si dobrovolné
zvolili a je to v souladu s jejich hlavnimi hodnotami.* (Meyer, Gagné a Parfyonova, 2010,
s. 65) Diky autonomii v praci je pro zaméstnance snaz$i pfijmout organizac¢ni cile za vlastni
(Macey, Schneider, Barbera a Young, 2009, s. 128). Podporuje v zaméstnancich také
intrinsickou motivaci, kterd pfispiva k vy$§i mife angaZovanosti (Malinowska, Tokarz
a Wardzichowska, 2018, s. 445). Autonomie v pracovni Cinnosti dale pozitivné ovlivituje

miru pocitované smysluplnosti prace (Imperatori, 2017, s. 42).

Autonomie v praci je spjatd srozhodovaci pravomoci, ktera také pfimo souvisi se
zaméstnaneckou angazovanosti (De La Rosa a Jex, 2010, s. 134; Hakanen, Bakker
a Demerouti, 2005, s. 479; Koyuncu, Burke a Fiksenbaum, 2006, s. 299; Maslach a Leitner,
1997, s. 26; Mauno, Kinnunen a Ruokolainen, 2007, s. 149; Schaufeli a Bakker, 2004b,
s. 298). Zaméstnanci by méli mit mozZnost spolurozhodovat nejen o tom, jakou pracovni
¢innost budou vykonavat, ale také o tom, jakym zplisobem ji budou plnit (Albrecht; 2010,
s. 13; Imperatori, 2017, s. 43; Macey, Schneider, Barbera a Young, 2009, s. 11; Meyer, Gagné
a Parfyonova, 2010, s. 69-70). Obdobna opatfeni je tfeba uplatnit pfi fizeni pracovniho
vykonu. Zaméstnanci by méli byt zapojeni do rozhodovéni o vlastnich cilech 1 o zplisobech

jejich dosazeni (Macey, Schneider, Barbera a Young, 2009, s. 67).

Autonomii v pracovni Cinnosti lze posilit také prostfednictvim psychologického zmocnéni

zaméstnanci (viz 1.2.2, s. 17), které pozitivné pusobi na angazovanost zaméstnancu
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(Imperatori, 2017, s. 43; Meyer, 2013, s. 240). Doporucit Ize i zeStihleni organiza¢ni struktury
(lean management), které¢ vede k redukci poctu organizacnich trovni a decentralizaci fizeni,
v disledku ¢ehoz je rozhodovaci pravomoc vklddana vice do rukou vice zaméstnancii

a pracovnich tymu (Imperatori, 2017, s. 12—14).

Autonomie zaméstnanci miize byt podporovana také prostiednictvim realizace personalnich
¢innosti v organizaci (Imperatori, 2017, s. 94) a zptisobu vedeni zaméstnancu (Meyer, Gagné
a Parfyonova, 2010, s. 65). Vedouci pracovnici by méli naslouchat svym podfizenym,
komunikovat s nimi otevien¢ a vyvarovat se mikromanagementu (Macey, Schneider, Barbera

a Young, 2009, s. 128-129).

Dalsim dilezitym faktorem zaméstnanecké angazovanosti ve vztahu k pracovni ¢innosti je
zpétnd vazba (Armstrong a Taylor, 2015, s. 197; Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 105;
Hallberg a Schaufeli, 2006, s. 124; Maslach, Schaufeli a Leiter, 2001, s. 417; Mazzetti et al.,
2021, s. 13; Schaufeli a Bakker, 2004b, s. 293; Schaufeli, Bakker a van Rhenen, 2009, s. 893;
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti a Schaufeli, 2009a, s. 235). Pracovni ¢innost podporujici
zaméstnaneckou angazovanost by tak méla byt doprovazena kontinudlni zpétnou vazbou
na pracovni vykon (Macey, Schneider, Barbera a Young, 2009, s. 67-68), v idedlnim piipadé
by zaméstnanci sami méli byt schopni zhodnotit sviij pracovni vykon na zaklad¢é vysledku

vykonané pracovni ¢innosti (Hakanen, Perhoniemi a Toppinen-Tanner, 2008, s. 78).

Konstruktivni zpétna vazba podporuje v zaméstnancich touhu ucit se a umoziuje jim poucit
se zpredchozich chyb, ¢imZ zvySuje jejich pocit kompetence, ktery pfispivd k rozvoji
zaméstnanecké angazovanosti (Bakker, 2010, s. 231; Meyer, Gagné a Parfyonova, 2010,
s. 70; Schaufeli a Bakker, 2004b, s. 298). Diky zpétné vazb¢ také maji zaméstnanci moznost
pochopit dopady svého pracovniho usili, diky ¢emuz je posilovano vnimani smysluplnosti
jejich pracovni cinnosti (Bindl a Parker, 2010, s. 394-395; Imperatori, 2017, s. 42).
V organizacich bohuzel velk4 ¢ast zaméstnanct informace o tom, jak pfispivaji k naplihovani

organizacnich cili, spiSe postrada (Macey, Schneider, Barbera a Young, 2009, s. 67-68).

Autonomie a zpétnd vazba tedy nejenze plsobi jako dulezité faktory pii budovani
zamestnanecké angazovanosti, zaroven se také vzajemné dopliuji. Jsou to pravé zaméstnanci
na pracovnich pozicich svysokou mirou autonomie, ktefi nutné potiebuji
k efektivnimu vykonu své pracovni €innosti dostate¢nou miru zpétné vazby. Toto pracovni

nastaveni je velmi cast¢é u vysoce kvalifikovanych pracovnikl, jako jsou napiiklad
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IT profesiondlové (Gan a Gan, 2014, s. 124), ktefi jsou cilovou skupinou této diplomové

prace.

Mezi dalsi pracovni faktory zaméstnanecké angazovanosti je fazena smysluplnost pracovni
¢innosti (Albrecht, 2010, s. 13; Imperatori, 2017, s. 43; Kahn, 1990, s. 704; May, Gilson
a Harter, 2004, s. 11; Meyer, Gagné a Parfyonova, 2010, s. 69—70; Wollard a Shuck, 2011,
s. 433). Domnivam se vSak, Ze smysluplnost prace je tématem mnohem komplexnéj$im, nezli
vztahujicim se pouze k samotné pracovni ¢innosti, a jako takova je ovlivnéna mnoha aspekty
pracovni zkuSenosti. Piestoze si pln¢ uvédomuji jeji dilezitost pro budovani zaméstnanecké
angazovanosti, v empirickém Setfeni bude pozornost vénovdna pouze dvéma vysSe
zminovanym charakteristikdm prace, autonomii a zpétné vazbé, které jsou v kontextu

pracovni ¢innosti sndze uchopitelné a méfitelné.

Pracovni tkoly podporujici zaméstnaneckou angaZzovanost by mély byt ucelené, dulezité,
podnétné a rozmanité (Albrecht; 2010, s. 13; Armstrong a Taylor, 2015, s. 197; Christian,
Garza a Slaughter, 2011, s. 105; Imperatori, 2017, s. 43; Meyer, Gagné a Parfyonova, 2010,
s. 69-70), mély by souviset s organiza¢nimi cili (Wollard a Shuck, 2011, s. 433), mit
adekvatni naro¢nost a zahrnovat feSeni problému (Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 105;

Wollard a Shuck, 2011, s. 433).

2.3.2 Ostatni faktory ovliviiujici budovani zaméstnanecké angazovanosti v organizaci

Mezi organizaéni faktory, které nejvice ovliviiuji zaméstnaneckou angaZovanost, lze zatadit
organizacni kulturu (Imperatori, 2017, s. 50; Wollard a Shuck, 2011, s. 433). Pozitivni vliv
méa podporujici a tymoveé orientovand organizani kultura zaloZend na ocefovani
zaméstnaneckych piinost (Kahn, 1990, s. 708; May, Gilson a Harter, 2004, s. 11; Meyer,
Gagné a Parfyonova, 2010, s. 71). Budovani zamé&stnanecké angaZovanosti by mélo byt
propojeno také spéci o wellbeing zaméstnanch. Pfi vysoké mife zaméstnanecké
angazovanosti, ktera neni doprovazena péci o wellbeing, jsou zaméstnanci ohrozeni rizikem

vyhoteni (Imperatori, 2017, s. 82—83).

Organizace by mély rozvijet klima, které podporuje angazovanost zaméstnanci (Meyer,
Gagné a Parfyonova, 2010, s. 69). Aby toho bylo dosazeno, zaméstnanecka angaZovanost se

pro organizaci musi stat Gstfednim tématem zohlediiovanym ve vSech dil¢ich aktivitach, jako
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jsou zameéstnanecké prizkumy, poskytovani zpétné vazby a realizace persondlnich ¢innosti

(Albrecht, 2010, s. 4).

DalSim aspektem podporujicim zaméstnaneckou angazovanost je vnimand spravedlnost
v organizaci (Imperatori, 2017, s. 45). Ta nabyva nékolika podob. Jedna se o distributivni
spravedlnost, tedy o spravedlivé piidélovani zdroju; dale o procedurélni spravedlnost, kterou
jsou definovany procesy pfidélovani zdrojii; a o interakéni spravedlnost, tedy o to, jakym
zpuisobem je jednano a zachazeno se zaméstnanci organizace (Meyer, 2013, s. 241). Tento
aspekt je posilovan naptiklad prostiednictvim tzv. zaméstnaneckého hlasu (employee voice),
tedy moznosti zaméstnanct zapojovat se do rozhodovacich procest v organizaci (Imperatori,
2017, s. 46). Zaméstnaneckd angazovanost je pozitivné ovlivilovana také aktivitami

souvisejicimi se spoleCenskou odpovédnosti firem (tamtéz, s. 63—64).

Zaméstnaneckd angaZovanost je ovliviiovana mnoha faktory persondlni politiky. Ta je dle
Kocianové definovana jako .,... soubor relativne stabilnich zdsad, uplatiiovanych metod
a nastroju v persondlni oblasti ... je koncepci realizace personalni strategie, urcuje pravidla
realizace persondlnich cinnosti.* (Kocianova, 2010, s. 16) Jsou v ni obsazeny dil¢i personalni
politiky vztahujici se k jednotlivym personalnim c¢innostem, jako je napf. politika
zameéstnanosti, vzdélavaci politika nebo politika odménovani (tamtéz, s. 16). Zaméstnanecka
angazovanost je ovliviliovana persondlni politikou jako celkem. Kli¢ové je budovat personalni
politiku v souladu s hodnotami organizace, které by se mély projevovat v jednotlivych
personalnich ¢innostech (Imperatori, 2017, s. 57-64). Soulad mezi hodnotami zamé&stnance
a organizace je pro rozvoj zaméstnanecké angazovanosti také dulezity (Koyuncu, Burke
a Fiksenbaum, 2006, s. 299; Maslach a Leitner, 1997, s. 26; Wollard a Shuck, 2011, s. 433), je
tieba jej oSetfit pfedev§im v pocatecnich fazich Zivotniho cyklu zaméstnance (Imperatori,
2017, s. 63). Béhem procesu ziskavani zaméstnancii z vnéjsich zdroji je dilezité srozumitelné
komunikovat hodnoty organizace s cilem oslovit vhodné kandidaty (Meyer, Gagné
a Parfyonova, 2010, s. 69), soulad mezi hodnotami kandidata a organizace by mél byt ovéfen
i vramci vybérového procesu (Imperatori, 2017, s. 63—64). Dale jej lze podpofit v rdmci
personalniho procesu adaptace zamé&stnanct diky jasné komunikaci a stanoveni si vzéjemnych
ocekavani a cili artikulovanych v psychologické smlouvé mezi zaméstnancem a organizaci.
Tato dohoda poté mtze nabyt formalni podoby rozvojového planu, ve kterém se organizace
zavaze poskytovat zaméstnanci podminky pro dosazeni jeho rozvojovych cili (Schaufeli
a Salanova, 2010, s. 408). Néasledné plnéni ¢i naopak poruSovéani psychologické smlouvy

muze vyrazné ovlivilovat angazovanost konkrétniho zaméstnance (Meyer, 2013, s. 241).
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Také proces vzdélavani a rozvoje zaméstnanci miize pozitivn¢ piispét k budovani
zaméstnanecké angazovanosti (Schaufeli, Bakker a van Rhenen, 2009, s. 893; Schaufeli
a Salanova, 2010, s. 401; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti a Schaufeli, 2009a, s. 235).
Nejenze moznosti osobniho a profesniho rozvoje pfispivaji k angazovanosti zaméstnance,
tento vztah plati i opacné. Zaméstnanec, ktery je vice angazovany, bude mit také vyssi
motivaci se dale rozvijet a vzdé€lavat (Schaufeli a Salanova, 2010, s. 407). Pro maximalizaci
efektu je doporuceno koncipovat zaméstnanecké vzdélavani tak, aby nebylo zaméteno pouze
na piedani konkrétniho vzdé€lavaciho obsahu daného kurzu ¢i Skoleni, ale aby obecné
piispivalo k osobnimu rozvoji daného zameéstnance napi. pomoci budovani pozitivniho
sebehodnoceni zaméstnance a rozvoje jeho emoc¢ni inteligence (Duran, Extremera a Rey,
2010, s. 214; Schaufeli a Salanova, 2010, s. 410—411). Dalsi klicovou kompetenci pozitivné
pusobici na zaméstnaneckou angazovanost, kterou je mozné posilovat prostiednictvim

rozvoje a vzdelavani, je ristové mysleni (Heslin, 2010, s. 222).

Zaméstnaneckd angazovanost muze byt ovliviiovana i prostiednictvim procesu odménovani
zameéstnancl (Koyuncu, Burke a Fiksenbaum, 2006, s. 299; Maslach a Leitner, 1997, s. 26;
Wollard a Shuck, 2011, s. 433). Je doporucovano, aby byly mzdy v organizaci nastaveny
spravedlivé a zarovenn kompetitivné vuci konkurenci. Pozitivné je také hodnoceno zavedeni
zamé&stnaneckych podild na zisku organizace (Meyer, Gagné a Parfyonova, 2010, s. 70). Vliv
samotné vySe odmény na zaméstnaneckou angazovanost je ale spiSe nizky (Meyer, 2013,
s. 240). Naopak usSkodit zaméstnanecké angazovanosti lze zavedenim piisného systému

hodnocenti, ktery je zaloZen na fazeni zaméstnanct dle vykonu (Heslin, 2010, s. 222).

Z hlediska interpersonalnich faktori zaméstnanecké angazovanosti je vyzdvihovano
organizacni prostredi podporujici budovani pozitivnich vztahli (Imperatori, 2017, s. 43).
Naopak negativni vztahy mezi zaméstnanci (napf. mobbing) pisobi na zaméstnaneckou

angazovanost opacné (tamtéz, s. 85—86).

Za klicovy lze v tomto kontextu povazovat vztah zaméstnance sjeho vedoucim (tamtéz,
s. 42-43). Vedouci pracovnik by mél svym podiizenym poskytovat podporu, projevovat
zajem o jejich potieby, dostate¢né je informovat o déni ve spoleCnosti a jednat s nimi
spravedliveé a s respektem (Imperatori, 2017, s. 42-43; Meyer, Gagné a Parfyonova, 2010,
s. 70; Schaufeli a Salanova, 2010, s. 403). Zaméstnaneck4 angazovanost je naopak negativné
ovlivitovana vedoucimi pracovniky, ktefi nedokdzou rozpoznat a nalezité ocenit snahu

a vykon svych podiizenych zaméstnanca (Heslin, 2010, s. 222).
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Za hlavni kol vedoucich pracovnikli v kontextu budovani zaméstnanecké angazovanosti je
povazovano zprosttedkovani vztahu podfizenych zaméstnanc k organizaci jako celku
(Imperatori, 2017, s. 50). Kultura a hodnoty organizace jsou zosobiiovany prostfednictvim
jednani vedoucich pracovnikl (tamtéz, s. 87—88). Vedouci pracovnici také musi byt schopni
svym podfizenym nabidnout inspirujici vizi, vysvétlit smysl pracovnich kol a nastavit si
s nimi jasnd oc¢ekavani (Meyer, Gagné a Parfyonova, 2010, s. 70-71; Schaufeli a Salanova,

2010, s. 410).

V kontextu vlivu vedoucich pracovnikli na zaméstnaneckou angazovanost je sklofiovan také
koucCovaci styl vedeni zaméstnanci (Schaufeli a Bakker, 2004b, s. 293; Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti a Schaufeli, 2009a, s. 235; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti a Schaufeli,
2009b, s. 184) a schopnost vedoucich pracovniki vystupovat jako transformacni lidii (Meyer,
2013, s. 240; Meyer, Gagn¢ a Parfyonova, 2010, s. 70). Ti ,,... jsou schopni, s vyuzitim sily své
osobnosti, dosahnout vyznamnych zmén v chovani svych stoupencu, aby dosdhli uskutecnéni

vizi a naplneéni cilii lidra.* (Armstrong a Taylor, 2015, s. 722)

Dilezité jsou také vztahy mezi spolupracovniky, které by mély byt zaloZzeny na vzdjemné
divéte a podpote (Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 105; Imperatori, 2017, s. 42-43;
Schaufeli a Bakker, 2004b, s. 293; Schaufeli, Bakker a van Rhenen, 2009, s. 893; Wollard
a Shuck, 2011, s. 433; Xanthopoulou et al., 2008, s. 345; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti
a Schaufeli, 2009a, s. 235). Spolupracovnici by k sobé méli byt loajalni, vzajemné si pomahat

a komunikovat i o mimopracovnich zalezitostech (Schaufeli a Salanova, 2010, s. 403).

Zaméstnanecka angaZovanost ale neni ovliviiovana jen aspekty uvnitf a vné organizace, ale
1 dalSimi1 faktory, které se tykaji pfimo zaméstnance. Existuji osobnostni charakteristiky, jez
predisponuji své nositele k vy$$i mife angazovanosti. Jsou mezi n¢ fazeny napiiklad emocni
inteligence a regulace, extraverze, optimismus, otevienost, pozitivni afektivita, pozitivni
sebepojeti, proaktivita, ristové mySleni, sebevédomi, svédomitost a zvidavost (Binnewies
a Fetzer, 2010, s. 247; Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 105; Durén, Extremera a Rey,
2010, s. 214; Heslin, 2010, s. 219; Imperatori, 2017, s. 54-55; Meyer, 2013, s. 243; Meyer,
Gagné a Parfyonova, 2010, s. 69; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti a Schaufeli, 2009a,
s. 235). Projevy nékterych dusevnich poruch ¢i narocnych psychickych situaci (napt. deprese
¢i konflikty v osobnim zivot¢) naopak ovliviiuji angazovanost daného zaméstnance negativné

(Imperatori, 2017, s. 50-86). Souhlasim, Ze tyto faktory také ovliviiuji rozvoj zaméstnanecké
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angazovanosti v organizaci, domnivam se vsak, ze se jedna o velmi Sirokou oblast témat, na

kterou maji organizace pii snaze o budovani zaméstnanecké angazovanosti minimalni vliv.
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3 Vytvafeni pracovnich mist jako nastroj budovani

zaméstnanecke angazovanosti

Dtlezitym nastrojem pro budovani zaméstnanecké angazovanosti pomoci pracovnich faktort
je vytvareni pracovnich mist. Napfiklad miru autonomie v pracovni cinnosti lze posilit
prostiednictvim metod redesignu pracovniho mista, jimiz jsou naptiklad rozsifovéani nebo
rotace prace (Albrecht, 2010, s. 13). Podpofit smysluplnost ukoli je mozné napiiklad
obohacovanim prace (Albrecht, 2010, s. 13; Imperatori, 2017, s. 42). To zaméstnanctim ,,...
poskytuje vetsi pravomoc a odpovédnost za vykonavani prace a dosahovani vysledki. Cilem

obohacovani prace je zvySovat pritazlivost a podnétnost prace.“ (Armstrong a Taylor, 2015,

5. 196)

3.1 Vytvafeni pracovnich mist jako personalni proces

Vytvéfeni pracovniho mista je ,,... proces, behem néjz se definuji konkrétni pracovni ukoly
Jjedince (popripadeé skupiny jedincii) a seskupuji se do zdkladnich prvkii organizacni struktury,
tj. pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace,
ale i uspokojovani potreb pracovnikii zarazenych na tato pracovni mista.* (Koubek, 2009,

5. 43)

Pracovni ukol 1ze rozd€lit na tfi faze, a to na fazi planovani plnéni tkolu, samotnou exekutivu
ukolu a naslednou kontrolu. Prestoze je pro posileni motivace a angazovanosti zaméstnancii
vhodné, aby kazdy pracovnik realizoval vSechny tyto tifi kroky, v praxi velmi casto
zamé&stnanci vykonavaji pouze exekutivni ¢ast pracovniho Ukolu, pfi¢emz planovani
a kontrola je zajisténa jejich nadtizenymi. Z hlediska angazovanosti je proto doporucovano,

aby zaméstnanci vykondvali vSechny tii dil¢i etapy (Armstrong a Taylor, 2015, s. 192—-194).

Personélni proces vytvafeni pracovnich mist je ovlivnén nékolika faktory. Jedna se
o charakteristiky pracovnich mist, jako je obsah a mnoZzstvi pracovnich ukold, miru
odpovédnosti a rozhodovacich pravomoci, pracovni vztahy s nadfizenym 1 kolegy; dale
o charakteristiky struktury pracovnich ukolt, tedy o komplexnost pracovni ¢innosti; vnitini
motivaci souvisejici s plnénim pracovnich Ukoll; naplnéni jednotlivych aspektii modelu
charakteristik prace, kterému bude vice pozornosti vénovano déle v textu; a vztahy s jinymi
pracovnimi misty (tamtéz, s. 192—195).
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Proces vytvareni pracovnich mist je tvofen ¢tyfmi na sebe navazujicimi fazemi. Nejprve je
nutné konkretizovat jednotlivé pracovni ukoly, u kterych je nasledné tieba definovat, jakym
zpusobem maji byt provedeny. Poté nasleduje seskupeni pracovnich tkoll, ¢imz vznikne
pracovni misto. V zavéru je tfeba toto pracovni misto zaradit do organizacni struktury ve
vztahu k ostatnim pracovnim mistim (Koubek, 2009, s. 48). Kocianova upozoriiuje, zZe
k procesu vytvafeni pracovnich mist patfi 1 nastaveni pracovnich podminek, jako je

odpovidajici pracovni prostiedi ¢i rozvrzeni pracovni doby (Kocianova, 2010, s. 54).

3.2 Piistupy k vytvafeni pracovnich mist

PtestoZze v organizacich vznikaji pracovni pozice spiSe spontanné, v odborné literatufe jsou
popsany Ctyfi zakladni pfistupy, které se v této oblasti uplatiiuji. Jedna se o mechanisticky,

biologicky, percepcni a motivacni piistup (Koubek, 2009, s. 57-58).

Mechanisticky piistup je zalozen na teorii védeckého fizeni a fizeni procesu. Jeho cilem je
uspotadani pracovniho mista s diirazem na co nejvetsi efektivitu a produktivitu prace, ¢ehoz
je dosazeno pomoci optimalizace Casu, energie a dalSich zdroji. Tento pfistup je vhodny
ptedevsim pro pracovni mista zahrnujici rutinni a ¢asto se opakujici pracovni ukoly (tamtéz,

5. 58-59).

Biologicky pfistup usiluje o odstranéni fyzickych aspekti prace, prostiednictvim kterych by
mohlo byt negativné ovlivnéno pohodli, bezpecnost ¢i zdravi zaméstnanci. Biologicky
piistup je zaloZen na principech ergonomie a zamécfuje se na upravu samotné pracovni
¢innosti 1 pracovniho prostredi tak, aby vyhovovaly potfebam zaméstnancii, ptispivaly k jejich
fyzické pohodé€ a eliminovaly naklady organizace spojené s nemocnosti ¢i Urazy na pracovisti

(tamtéz, s. 64-66).

V percepénim pfistupu je pozornost zaméfena naopak na eliminaci dusSevnich pozadavki
prace. Cilem je zjednoduSeni pracovni Cinnosti tak, aby zaméstnanci nemuseli pracovat
s piebyte€nym mnozstvim informaci a méli k dispozici jasné definované instrukce. Ve své
maximalizované podobé¢ ale tento piistup ohroZzuje podnétnost a zajimavost samotné pracovni
¢innosti, ktera se posléze miize stat pro pracovniky pfili§ jednoducha a rutinni (tamtéz, s. 66—

67).

40



V motivac¢nim pfistupu je diiraz kladen na zaméstnance a jejich potieby. Pristup je vystaven
na premise, ze pokud je pracovni Cinnost dostatecné podnétna, je piiznivym zplisobem
ovlivnéna motivace pracovnika, coz vede k pozitivhimu dopadu na jeho pracovni vykon
a posléze vysledky celé spoleCnosti. Mezi nejznaméjsi teorie, které propaguji motivacni
piistup, se fadi Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace. Ta je zalozend na piedpokladu,
ze motivace zaméstnancli je pozitivné ovlivnéna tzv. motivatory a naopak negativné
hygienickymi faktory. Dale lze uvést napf. teorii sociotechnickych systému, usilujici
o naplnovani socialnich potfeb zaméstnanci prostiednictvim pracovnich vztahti se
spolupracovniky, a Hackmantiv a Oldhamiv model charakteristik prace, definujici aspekty
motivujici pracovni ¢innosti (tamtéz, s. 59-64). Posledni z uvedenych teorii bude detailnéji
popsana nize v textu, jelikoz tvoti stézejni vychodisko empirického Setfeni této diplomové

prace.

V odborné literatuie je doporucovano, aby byly v organizacich pfi vytvafeni pracovnich mist
vySe predstavené pfistupy kombinovany a aby bylo vyuZivano nédsledujicich postupli pro
vytvareni pracovnich kol a mist. Mezi doporucované postupy je fazeno rozsirovani prdace
(propojovani oddé€lenych pracovnich ukoll do jedné komplexni pracovni ¢innosti ¢i stiidani
nekolika pracovnich ¢innosti), obohacovani prace (rozsifovani autonomie a odpovédnosti pii
vykonavani pracovni ¢innosti), poloautonomni pracovni skupiny (pracovni skupiny, které
samostatné planuji, vykonavaji a kontroluji svou pracovni €innosti bez pokynd piimého
nadfizeného), reengineering pracovnich procesii (revize a zména pracovnich c¢innosti
a zpusobu jejich vykonavani s cilem zvySeni efektivity a produktivity pracovnich procesi),
organizace zalozend na tymech (ptidélovani pracovnich tkold celym pracovnim skupinam,
které si samy organizuji jejich plnéni), tailoring (vytvareni pracovniho mista tak, aby co
nejlépe vyhovovalo potiebam a schopnostem konkrétniho pracovnika) a netradicni pracovni
rezimy, ke kterym patii flexibilni pracovni rozvrh, distancni prace a sdilené pracovni misto

(Koubek, 2009, s. 68—71).

3.3 Hackmantiv a Oldhamtv model charakteristik prace

Mezi nejvyznamnéjsi teorie akcentujici motivaéni pfistup k vytvareni pracovnich mist 1ze
zafadit Hackmaniv a Oldhamtv model charakteristik prace. Ten vychdzi z predpokladu, ze

existuje pct zakladnich (pozitivnich) charakteristik prace: autonomie, zpétnd vazba,
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rozmanitost vyuzivanych dovednosti, vyznamnost a identita pracovniho tukolu. Jejich
napliovani v rdmci pracovni ¢innosti vede k prozivani nékolika pozitivnich duSevnich stavt.
Jedna se o zazivanou smysluplnost prace, zazivanou odpovédnost za vysledky prace a znalost
vysledkii (Hackman a Oldham, 1976, s. 255). Tyto pozitivni emo¢ni zkuSenosti vyvolavaji
v zaméstnanci touhu tyto stavy prozivat opakované, coz ptiznivé plisobi na jeho snahu pfi

vykonéavani pracovni ¢innosti (tamtéz, s. 257).

Zazivana smysluplnost prace predstavuje ,,... miru, do jaké jedinec proziva praci jako celkovée
uzitecnou, hodnotnou a prinosnou.“ (tamtéz, s. 256) Zazivana odpovédnost za vysledky prace
popisuje ,,... miru, s jakou se jedinec citi osobné odpovedny a zodpovédny za vysledky prace,
kterou vykondva.“ (tamtéz, s.256) Znalost vysledkii ptedstavuje .,... miru, do jaké je
zaméstnanec priibezné obeznamen s tim, jak efektivné vykonava svou praci.* (tamtéz, s. 257)
Tyto duSevni stavy poté ptiznivé ovliviiuji osobni i pracovni vysledky daného jedince (tamtéz,

s. 255).

V Hackmanové a Oldhamové modelu je uvedeno pét klicovych charakteristik prace, které
podporuji vySe popisované dusSevni stavy. Smysluplnost prace je ovlivnéna rozmanitosti
vyuzivanych dovednosti, identitou pracovniho tkolu a jeho vyznamnosti (tamtéz, s. 257).
Rozmanitost vyuzivanych dovednosti je definovana jako ,,... mira, do jaké vykon prace
zahrnuje riznorodé cinnosti, pri nichZz jedinec musi vyuzivat radu rozlicnych schopnosti
a dovednosti.* (tamtéz, s. 257) Identita pracovniho ukolu popisuje ,,... miru, do jaké prdace
vyzaduje dokonceni celistvého a rozpoznatelného dila, tj. vykondavani prace od zacatku do
konce s viditelnym vysledkem.* (tamtéz, s.257) Vyznamnost pracovniho ukolu definuje
e Miru, do jaké ma prdce vyrazny vliv na Zivoty nebo praci ostatnich lidi, at’ uz primo

v dané organizaci nebo ve vnéjsim prostredi.* (tamtéz s. 257)

Zazivana odpovédnost za vysledky prace je umoznéna diky autonomii, tedy ,,... mire, do jaké
prdce poskytuje jedinci vyznamnou svobodu, nezavislost a volnost pri planovani prace
a stanovovani postupii jejtho vykonu.“ (tamtéz, s.258) Znalost vysledki prace zavisi na
zpétné vazbé, ktera znaci ,,... miru, do jaké vykondvani pracovnich cinnosti na daném
pracovnim misté vede k tomu, Ze ma jedinec bezprostredni a jasné informace o efektivite jeho

vykonu.* (tamtéz, s. 258)

V ramci kritiky modelu charakteristik prace je upozoriiovano na skutecnost, Ze je v konceptu
zahrnuto pouze nékolik faktorti a jsou opomijeny ostatni charakteristiky prace, které mohou

mit také vliv (Morgeson a Humphrey, 2006, s. 1321).
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3.4 Job Diagnostic Survey

Spolu s modelem charakteristik prace byl vytvoten také dotaznik Job Diagnostic Survey.
V ném jsou zahrnuty zékladni proménné modelu, tedy klicové charakteristiky prace, pozitivni
dusevni stavy a vztahy mezi nimi. Méfeny jsou také emocni vazby jedince k praci (napf.
celkova pracovni spokojenost) a individualni potfeba rlstu, ktera ovliviiuje, zda dany
zaméstnanec uvitd praci s vysokou mirou pfitomnosti kli¢ovych charakteristik prace

(Hackman a Oldham, 1974, s. 5-6).

Klicovou c¢asti dotazniku jsou otdzky pro méfeni miry zastoupeni péti zékladnich
charakteristik prace v pracovni ¢innosti daného zaméstnance. Kazda z nich je méfena pomoci
tii otazek s kombinaci dvou druhii $kal (mira zastoupeni, pravdivost tvrzeni) na stupnici 1 az

7, pticemz jedna z otazek je vzdy formulovana negativné (tamtéz, s. 48-50).

Zatazeni negativné formulovanych polozek bylo kritizovano (Harvey, Billings a Nilan, 1985,
s. 468). Zlepseni psychometrickych vlastnosti dotazniku bylo dosazeno prostfednictvim
revize, kterd byla provedena Idaszakem a Drasgowem. Ti upravili znéni negativné
formulovanych polozek tak, aby dotaznik obsahoval pouze tvrzeni formulovand kladné
(Idaszak a Drasgow, 1987, s. 73). V empirickém Setieni této diplomové prace jsou proto

vyuzity polozky z revidované verze dotazniku.
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4 Specifika IT sektoru

IT sektor patii mezi nejrychleji se rozrustajici odvétvi. V Evropské Unii vzrostl mezi roky
2013 a 2022 podil pracovnikii v IT sektoru z 3,3 % na 4,6 % z celkové populace, podobné
tendence se projevuji také v Ceské republice (Eurostat, 2023, nestrankovano). Mozna i kvili
strmému nartistu zastoupeni tohoto oboru, ale také kvuli vysoké kvalifikaci nutné pro
uplatnéni se v IT sektoru, ndrocné pracovni ¢innosti a silné skupinové identité, ma profesni

skupina IT pracovnikl sva specifika, ktera je tieba pii praci s ni reflektovat.

4.1 Charakteristika IT sektoru v Ceské republice

V Narodni soustavé povolani (dale NSP) jsou zarazeny informacni technologie (b&ézné
oznacované zkratkou IT) do odborné skupiny Financnich, ridicich a podpiirnych cinnosti,
vrdmci niz jsou jako odborny smér definovany nésledujicim zpasobem: ,/Informacni
technologie se pomoci technického a programového vybaveni zabyvaji projektovanim,
konstruovanim, programovanim, ochranou, uchovavanim a vyhledavanim, opravou a udrzbou
pocitacovych, databdzovych a informacnich systémiu, webovych stranek a cislicovych zarizeni
a konfiguraci, spravou, ochranou, opravou a udrzbou pocitacovych siti nebo jednotlivych

pocitacu.” (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2017, nestrankovéano)

Publikace Ceského statistického Gfadu (dale CSU) jsou zalozeny na klasifikaci pracovnikd
ISCO 08 a je v nich pouzivan termin ICT (Information and Communication Technologies),
kterym je zde nahrazen pojem IT. Zaméstnanci v ICT se déli do dvou skupin. Jednd se o
Manazery, inzenyry a specialisty v oblasti ICT (dale jen specialisti), ktefi se pfimo podili na
vyvoji technologii, a Techniky, mechaniky a opravare v ICT (déale jen technici), kterymi je
zajistén chod a podpora danych technologii (MySkova Skarlandtova, 2021, s. 9).

Profesni rozdéleni vyuzivané CSU v zasadé kopiruje metodiku NSP, ve které jsou povolani
vramci informacnich technologii také rozdélena do oblasti Navrhovani, projektovani
a poradenstvi vIT a Udrzba a sprava IT. Do prvni kategorie jsou fazena zaméstnani jako
manazer kybernetické bezpecnosti, programator analytik nebo webdesigner, v ramci druhé
skupiny jsou uvadéna povolani jako sprdvce datového centra, webovych aplikaci ¢i
operacnich systémii a siti (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2017, nestrdnkovano).

V kontextu této prace a empirického Setfeni popsaného v paté kapitole jsou vSichni jedinci
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vykonavajici povolani zafazena do odborného sméru Informacni technologie, bez ohledu na

konkrétni dil¢i oblast jejich uplatnéni, vnimani jako pracovnici v IT sektoru.

Dale jsou v NSP rozliSena jednotlivd povolani dle kvalifikaénich urovni, pficemz vétSina
pozic v odborném sméru Informacni technologie je zatazena na kvalifika¢ni uroven NSP 7
nebo NSP 6 odpovidajici turovni vysokoskolského ¢i  vyssiho odborného vzdélani
(Ministerstvo prace a socidlnich véci, 2017, nestrankovano). Jelikoz se vSak nejedna
o tzv. regulovana povolani, mize tyto profese vykondvat kdokoliv bez ohledu na redlnou
dosazenou kvalifika¢ni uroven. V praxi jsou tak nékdy pozice v IT zastavany profesionaly se
zku$enostmi z daného oboru, ale bez odpovidajiciho formalniho vzdélani. Dle udaji CSU ma
témét polovina (43 %) zaméstnancii v ICT pouze stfedoskolské nebo nizsi vzdélani. Existuje
ale velky rozdil mezi specialisty a techniky. Zatimco v ramci prvni skupiny uvadi jako své
nejvyssi dosazené vzdélani stiedoskolské jen 16 % specialistli a nizsi vzdélavani ani neni
v uvedenych datech zahrnuto, tfi Ctvrtiny technikd maji pouze stiedoSkolské nebo nizsi

vzdélani (Pistorova, 2022, nestrankovano).

Porovnéni poctu studentl informacnich a komunikaénich technologii za poslednich dvacet let
svédc¢i o vzristajici oblibé tohoto studijniho oboru. Zatimco v roce 2002 tvoftili jeho studenti
pouze 3,7 % ze vSech vysokoskolskych studentil, v roce 2022 to bylo jiz 7,7 %, v absolutnich
&islech pres 23 000 (Cesky statisticky tifad, 2023, s. 12).

Jedna se o studijni obor, kterému vyrazné¢ dominuji muzi. Zatimco v celkové vysokoskolské
populaci se pomér muZzl a zen za poslednich dvacet let obratil a v soucasnosti tvoii Zeny pies
55 % studentii vysokych skol, v rdmci oboru informacéni a komunikaéni technologie nedoslo
ve srovnavaném obdobi k vyraznym zméndm. Pomér Zen studujicich tento obor vzrostl mezi
roky 2001 a 2022 pouze o 5 % na soucasnych 18 %, ptes Ctyfi pétiny (82 %) studentli jsou
stale muZi. V porovnani s ostatnimi obory se jedna o obor, kde je rozdil v mife zastoupeni

mezi pohlavimi ve prospéch muZzl nejvyssi (tamtéz, s. 17-27).

Informacni a komunika¢ni technologie jsou také oborem s nejvysSim zastoupenim cizincu.
Studuje jej ptes 32 % cizincil, zatimco ze vSech studentli na vysokych Skoldch uvadi cizi
statni ptislusnost jen 18 % znich. Stejné jako v celkové populaci studentii dominuji mezi
zahrani¢nimi studenty informacnich a komunikacnich technologii ob¢ané Slovenska, dale pak

studenti z Ruska, Ukrajiny a Kazachstdnu (tamtéz, s. 6-27).
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V Ceské republice podty zaméstnanct v ICT dlouhodobé rostou. Zatimco v roce 1993 jich
bylo pouze 60 000, v roce 2021 to jiz bylo pies 226 000, tedy nékolikanadsobné vice (Myskova
Skarlandtova, 2021, s. 9). Nartst nesledujeme pouze v absolutnich ¢islech, ale i v jejich
podilu na celkovém poctu zaméstnanych osob, ktery mezi roky 2015 a 2021 stoupl z 3,7 % na
4,3 % (Pistorova, 2022, nestrankovano). V tomto ohledu jsou tidaje Ceské republiky na Girovni
praiméru Evropské Unie. Nejvétsi podil ICT pracovnikl najdeme ve Skandinavii (Svédsko
8 %, Finsko 7.4 %), na opa¢ném konci se nachazi jihovychodni Evropa, konkrétné Recko
s2,4 %, Rumunsko s 2,6 % a Srbsko s3,3 % pracovniki v ICT (Eurostat, 2023,

nestrankovano).

Zajimavé je také porovnani podilu specialistli a technikil. Zatimco v roce 2015 v Ceské
republice pfevazovali s po¢tem necelych 94 000 technici (oproti 86 000 specialistim), nartst
poctu specialistii byl od t¢ doby mnohem vyrazngjsi. V roce 2021 na ¢eském trhu pisobilo

125 000 specialistii a pouze 101 000 technika (Pistorova, 2022, nestrankovano).

Z hlediska demografickych kategorii pfevazuji v ICT jesté vyraznéji nez v ramci studijniho
oboru muzi (90 %) nad Zenami (tamtéZz, nestrankovano). Jednd se dokonce o nejvyznamnéjsi
rozdil mezi pohlavimi v ramci celé EU, jejiz ¢lenské zemé maji v priméru 81 % muzi
v ICT sektoru (Eurostat, 2023, nestrankovéano). Nejvyraznéjsi vékovou skupinou v ICT
v Ceské republice jsou s 35 % lidé ve véku 3544 let, kterych je jen o néco vice neZ ve
skupiné 25-34 let (29 %). Dale nasleduji starsi skupiny 45-54 (21 %) a 55 a vice let (10 %).
Nejméné zastoupena je pak nejmladsi skupina ve véku méné nez 25 let, kterd tvoii jen 4 %

z celkové ICT populace (PiStorova, 2022, nestrankovano).

Z hlediska odménovani 1ze znovu sledovat velky rozdil mezi specialisty a techniky. Skupina
ICT odbornikti patii celkové k nadprimérné odménovanym skupindm na trhu préace
s pramérnym vydélkem 70 000 K&, ktery predstavuje 162 % primérné mzdy v Ceské
republice. Zatimco specialisté v§ak v priméru vydélavaji témét dvojndsobek primérné mzdy
(86 000 K¢), technici jsou s 49 000 K¢ jen lehce (114 %) nad celorepublikovym primérem
(Myskova Skarlandtova, 2023, nestrankovédno). Tyto nadprimérné mzdy jsou disledkem
snahy organizaci ziskat konkuren¢ni vyhodu a ptitdhnout do organizace IT talenty, kterych je

na trhu nedostatek (Agarwal a Ferratt, 2002, s. 77).
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4.2 Specifika pozice pracovnika v IT sektoru

IT odvétvi je determinovano dlouhodobym nedostatkem pracovnikid. I v dobach, kdy jsou ve
spole¢nostech zaméstnanci spiSe propousténi, kvalitni IT pracovnici jsou stale vSude vitani
(Agarwal a Ferratt, 2002, s. 73). Dle priazkumu spole¢nosti GoodCall, Czechitas a Behavio
schazi IT specialisté téméf v poloving (46 %) spole¢nosti v Ceské republice, pies 90 %
organizaci planuje v budoucim roce pfijimat nové IT pracovniky (GoodCall, Czechitas
a Behavio, 2023, nestrankovano). Je tfeba podnikat specialni kroky, jak tyto zameéstnance
priladkat a udrzet, a je proto vhodné vytvofit za timto ucelem specifickou personalni strategii
pro ziskavani a udrzeni IT talentt (Agarwal a Ferratt, 2001, s. 59). Je doporu¢ovano zaméftit
se v ni na pét pilifa: kariérni rozvoj a jistotu prace, pristup k ziskdvani a vybéru pracovnik,
zajem o individudlni potfeby zamé&stnancii, snahu o produktivitu a jeji ocenéni a odménovani

zaméstnancl (Agarwal a Ferratt, 2002, s. 78-79).

Na recruitery vénujici se ziskavani a vybéru IT profesiondlii jsou casto kladeny vysoké
pozadavky, jelikoz klasické naborové metody k tispéchu vétsinou nestaci. Za vhodné metody
ziskavani IT pracovnikd lze oznacit aktivni oslovovani kandidatt a spolupraci s institucemi,
znichz naptiklad univerzity mohou byt dobrym zdrojem mladych zaméstnanci (tamtéz,
s. 76-77). Za vubec nejefektivngj§i zpusob ziskavani IT specialisti je mezi Ceskymi
personalisty povazovan referral program (GoodCall, Czechitas a Behavio, 2023,
nestrankovano). Dale je dulezité budovat dobrou virtualni image spolecnosti, kterd miize
pomoci pii rozhodovéani zaméstnance o pfijeti konkrétni pracovni nabidky. Potencialnim
zam&stnancim je také vhodné detailné piedstavit kulturu, hodnoty a vize spolecnosti

(Agarwal a Ferratt, 2002, s. 76-77).

Od IT pracovnikil je pozadovano mnohem Sirsi spektrum schopnosti a dovednosti, nez ptimo
vyplyva z popisu jejich pracovni Cinnosti (Bailey a Mitchell, 2006, s. 30-31). Pfestoze
schopnost rychlé adaptace na zmény je klicovou kompetenci obecné nutnou pro vykon
v zasade kteréhokoliv kvalifikovanéjSiho zaméstnani, jsou to praveé IT pracovnici, u nichz je
doslova kritickd. Je tomu tak kvili jejich tésnému napojeni na nové technologie, které jsou
hybatelem zmén. Nejenze musi byt IT pracovnici schopni sledovat pokrok, pfijimat nové
technologie a pracovat s nimi, jsou to Casto pravé oni, kdo tyto nové technologie vytvari
(Pittenger, 2015, s. 3). Rychlost zmén klade na zaméstnance v IT sektoru také poZzadavky
neustale se ucit a dopliovat si své vzdélani (Agarwal a Ferratt, 2002, s. 73; Pittenger, 2015,

s. 6). Vzdélavani arozvoj IT pracovnikll jsou v organizacich podporovany, ¢asto jsou jim
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v tomto ohledu poskytovany lep$i moznosti nez ostatnim zaméstnanctim (Agarwal a Ferratt,

2002, s. 77).

Ve studii Industry Perceptions of the Competencies Needed by Computer Programmers jsou
a Cist kod, odhalovat chyby v programech) a socialné-psychologické, tzv. mékké dovednosti
(naslouchani, feSeni problémt, tymova prace). Naopak za mén¢ dilezité, respektive potiebné
jen pro urcité specifické skupiny IT pracovniki, 1ze povazovat obchodni dovednosti (Bailey
a Mitchell, 2006, s. 30-31). Technické dovednosti jsou dale dé¢leny na zékladni
(programovani, testovani, operacni systémy a databdze), operacni (provoz systémil)
a esencialni (systémova analyza a design, IT architektura), pfi¢emz jsou to pravé posledni
jmenované, které pfinadSeji svym nositelim zasadni konkurencni vyhodu na trhu prace

(Gallagher et al., 2010, s. 146).

Potiebné ¢i pozadované dovednosti jsou ovlivnény zejména typem pracovni pozice. Zatimco
u juniornéjSich zaméstnanci jsou ve vétsi mife potifebné technické dovednosti, IT manazeti
uplatiiuji vice tzv. mekké dovednosti (Lee a Wingreen, 2010, s. 25). Velka ¢ast IT specialistt
nepusobi pouze v rdmci IT oddéleni, ale musi komunikovat a spolupracovat s kolegy z jinych
casti organizace Ci s externimi partnery. I pro tuto skupinu zaméstnancii jsou pak klicové
pravé mékké dovednosti (Gallagher et al., 2010, s. 144). Namisto pojmu mekké dovednosti je
také Casto vyuzivan $ir§i termin ,,netechnické” dovednosti. Mezi né lze zatadit projektové
fizeni, feSeni problémi a pfilezitosti, zahrnujici mimo jiné znalost organizace a trhu,
a schopnosti tykajici se budovani vztahti a komunikaci. Tyto netechnické dovednosti jsou pak
povazovany za stejn¢ dulezité jako dovednosti technické, pti¢emz nejlepSiho vykonu dosahuji
zaméstnanci, ktefi jsou pfi své praci schopni kombinovat oba typy dovednosti (Gallagher

et al., 2010, s. 146-147).

IT pracovnici jsou Casto v negativnim smyslu spojovani s osobnostnim rysem introverze.
Prestoze nékteré studie naznacuji, ze je mezi IT specialisty zastoupeno veétSi mnozstvi
introvertl nez v bézné populaci (Capretz, 2003, s. 214), nelze predpokladat, ze mezi
IT profesiondly nenajdeme Zadné extroverty. Z dalSich osobnostnich charakteristik, které jsou
uvadény jako Casto zastoupené mezi IT pracovniky, 1ze jmenovat napf. inovativnost, potiebu

rustu ¢i analytické a logické schopnosti (Wynekoop a Walz, 1998, s. 69—70).

Pracovni tikoly IT profesionaldl je tieba nastavit jako dostate¢né podnétné a zajimavé. Casto

jsou proto vyuzivany metody obohacovani prace, jako je napi. rotace prace (Agarwal
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a Ferratt, 2002, s. 77). Pracovni napli IT pracovniki lze oznacit za samostatnou a svou
podstatou ptinasejici jasnou kazdodenni zpétnou vazbu o tom, jak se vykon pracovni ¢innosti
dafi. Zarovei je vSak velmi Casto prace kazdého individudlniho IT zaméstnance pouze jednou
z ¢asti ve veétsim spole¢ném ukolu. Je proto dulezité, aby kazdému jednotlivci byla jasné jeho

role v plnéni spole¢ného cile (Pittenger, 2015, s. 4).

Pracovni Cinnost IT zaméstnanci Casto obnasi vysokou miru stresu (Agarwal a Ferratt, 2002,
s. 78). Ten muze byt zplsoben velkym mnozstvim prace, které je od daného pracovnika
ocekavano (Agarwal a Ferratt, 2001, s. 63). NejCastéjsi pricinou zahlceni praci je nedostatek
IT pracovnikii na trhu prace a tlak na plnéni nerealistickych termini. To vSe muze vést
k vyCerpani, které je mezi IT profesiondly uvadéno za jeden z hlavnich divodl pro zménu
prace (Moore, 2000, s. 158). Dalsi pfi¢inou Castého stresu je v mnoha organizacich nepsané
oc¢ekavani, ze technologické systémy spravované IT profesiondly budou k dispozici
nepietrzité. Chyba nebo technicky problém se ale miize vyskytnout prakticky kdykoliv
a IT zamé&stnanci jsou pak nuceni okamzité jednat a situaci fesit. Z tohoto diivodu organizace
maji systémové nastavené pohotovosti, béhem kterych je vzdy néjaky IT specialista
k dispozici (tamtéz, s. 144). V nékterych organizacich jsou navic IT oddéleni kritizovana za
vysoké finan¢ni naklady, které se vazou k zajiSténi jejich chodu. Snad 1 z divodu vymezeni se
proti obecnému nepochopeni se ¢asto IT pracovnici hrdé hlasi ke své profesni skupiné

a vytvareji si silnou skupinovou identitu (Pittenger, 2015, s. 13).
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5 Empirické Setfeni — Zamcéstnaneckd angaZovanost

pracovnikil v IT sektoru v Ceské republice

Empirické Setfeni je zaméfeno na zkoumani dvou vziajemné se ovliviujicich pracovnich
faktort, které piispivaji k budovani zaméstnanecké angazovanosti v organizaci (viz 2.3.1,
s. 32), jimiZ jsou autonomie v pracovni ¢innosti a zpétna vazba na pracovni vykon. Kapitola
obsahuje cil Setfeni, metodiku Setfeni a vybér respondentdl, zavéry statistickych vypoctd a

vyhodnoceni stanovenych hypotéz.

5.1 Cil empirického Setteni

Cilem empirického Setfeni je analyzovat vzdjemny vztah zaméstnanecké angazovanosti
a dvou pracovnich faktord, které ptispivaji k jejimu budovéni, u pracovniki v IT sektoru
v Ceské republice. Zkouman je vztah mezi zaméstnaneckou angaZovanosti a autonomii
v pracovni ¢innosti a vztah mezi zaméstnaneckou angaZovanosti a zpétnou vazbou na
pracovni vykon. Dil¢imi cili Setfeni je ovéfit, zda mira zaméstnanecké angaZovanosti je

nezavisla na pohlavi respondentil a zda je zavisla na véku respondenti.
Pro naplnéni cile empirického Setfeni bylo stanoveno osm hypotéz:

HI: Prumérnd mira zaméstnanecké angazovanosti pracovnikit v IT sektoru je stejné vysoka

Jjako prumérna mira zaméstnanecké angazovanosti celkové populace.

Hypotéza H1 byla stanovena na zdkladé norem uvadénych v manualu k dotazniku UWES
(Schaufeli a Bakker, 2004a). Mira zaméstnanecké angaZovanosti u IT pracovnikli byla také
sledovana ve vyzkumech zameétenych na tuto profesni skupinu (Bledow, Schmitt, Frese

a Kiihnel, 2011; Hallberg a Schaufeli, 2006; Kataria, Garg a Rastogi, 2013).

H2: Zaméstnanecka angazovanost pracovnikii v IT sektoru zavisi na mire autonomie obsazené
v jejich pracovni cinnosti. Pro cely statistického testovani hypotézy byla stanovena jesté
nulova hypotéza: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti
a autonomii u pracovnikit v IT sektoru a alternativni hypotéza: Existuje statisticky vyznamny

vztah mezi zameéstnaneckou angazovanosti a autonomii u pracovnikit v IT sektoru.

50



Hypotéza H2 byla stanovena na zdklad¢ tifi metaanalytickych studii (Christian, Garza
a Slaughter, 2011; Halbesleben, 2010; Mazzetti et al., 2021). Vztah autonomie v pracovni
¢innosti a zaméstnanecké angazovanosti byl analyzovéan i1 ve studii realizované piimo na

vzorku pracovniki v IT sektoru (Hallberg a Schaufeli, 2006).

H3: Zaméstnanecka angazovanost pracovniki v IT sektoru zavisi na mire zpétné vazby na
jejich pracovni vykon. Pro ucely statistického testovani hypotézy byla stanovena jesté nulova
hypotéza: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti
a zpétnou vazbou u pracovnikiit v IT sektoru a alternativni hypotéza: Existuje statisticky
vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti a zpétnou vazbou u pracovnikii

v IT sektoru.

Hypotéza H3 byla stanovena na zdkladé¢ dvou metaanalytickych studii (Christian, Garza
a Slaughter, 2011; Mazzetti et al., 2021). Vztah zamé&stnanecké angaZovanosti a zpétné vazby
na pracovni vykon byl zkouman i ve dvou studiich realizovanych pfimo na vzorku pracovnikt

v IT sektoru (Gan a Gan, 2014; Hallberg a Schaufeli, 2006).

H4: Zaméstnanecka angazovanost pracovnikit v IT sektoru vice zavisi na mire autonomie

obsazené v pracovni ¢innosti nez na mire zpétné vazby na pracovni vykon.

Hypotéza H4 byla stanovena na zaklad€ vysledkli metaanalytické studie Work Engagement:
A Meta-analytic Review and Directions for Research in an Emerging Area (Christian, Garza
a Slaughter, 2011). Sila vztahu mezi zaméstnaneckou angazovanosti a jejimi dvéma faktory,
autonomii v pracovni ¢innosti a zpétnou vazbou na pracovni vykon, byla sledovana i ve studii
“Same Same” but Different: Can Work Engagement Be Discriminated from Job Involvement

and Organizational Commitment, realizované ptimo mezi pracovniky v IT sektoru (Hallberg

a Schaufeli, 2006).

H5: Ze vsech dimenzi zaméstnanecké angazovanosti s mirou autonomie obsazené v pracovni

cinnosti nejvice souvisi dimenze oddanost.

Hypotéza HS byla stanovena na zdklad€ metaanalytické studie 4 Meta-analysis of Work
Engagement: Relationships with Burnout, Demands, Resources, and Consequences. Ta se
zabyvala vztahem mezi jednotlivymi dimenzemi zaméstnanecké angaZovanosti a mirou

autonomie obsazené v pracovni ¢innosti (Halbesleben, 2010).
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H6: Ze vsech dimenzi zaméstnanecké angaZovanosti s mirou zpétné vazby na pracovni vykon

nejvice souvisi dimenze oddanost.

Hypotéza H6 byla stanovena na zékladé¢ metaanalytické studie A Meta-analysis of Work
Engagement: Relationships with Burnout, Demands, Resources, and Consequences
(Halbesleben, 2010). Souvislost jednotlivych dimenzi zaméstnanecké angazovanosti a zpétné
vazby na pracovni vykon byla analyzovéna i ve studii Sequential Development among
Dimensions of Job Burnout and Engagement among IT Employees, kterd byla realizovana

mezi IT profesiondly (Gan a Gan, 2014).

H7: Zaméstnaneckda angazovanost pracovnikii v IT sektoru nezavisi na pohlavi. Pro ucely
statistického testovani hypotézy byla stanovena jest¢ nulova hypotéza: Neexistuje statisticky
vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti a pohlavim u pracovnikii v IT sektoru
a alternativni hypotéza: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou

angazovanosti a pohlavim u pracovnikii v IT sektoru.

Hypotéza H7 byla stanovena na zaklad¢ zpravy The Drivers of Employee Engagement od
Institute for Employment Studies (Robinson, Perryman a Hayday, 2004) a norem uvadénych
v manudlu k dotazniku UWES (Schaufeli a Bakker, 2004a).

HS8: Zameéstnanecka angaZovanost pracovnikii v IT sektoru zavisi na véku. Pro ucely
statistického testovani hypotézy byla stanovena jesté nulova hypotéza: Neexistuje statisticky
vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti a vékem u pracovniku v IT sektoru
a alternativni  hypotéza: EXxistuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou

angazovanosti a vekem u pracovniku v IT sektoru.

Hypotéza H8 byla stanovena na zakladé¢ norem uvadénych v manuélu k dotazniku UWES

(Schaufeli a Bakker, 2004a).

5.2 Metodika Setfeni a vybér respondentil

Empirické Setfeni bylo provedeno nejvyuzivanéjsi formou sbéru dat u kvantitativniho
vyzkumu, kterou je online dotaznik. Online dotaznik byl vytvofen prostfednictvim platformy
Google Forms. Pted jeho spusténim byla v zafi roku 2023 uskutecnéna pilotaz, jejimz cilem
bylo provétit formulace otazek, jejich srozumitelnost a mnoZstvi, aby je byli respondenti

Setfeni schopni a ochotni zodpovédét. O vyplnéni pilotniho online dotazniku bylo pozadano
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Sest respondentd. Posléze od nich autorka prace obdrzela ustni zpétnou vazbu, na jejimz
zaklad¢ aplikovala nasledujici zmény. Preformulovala znéni dvou polozek v dotazniku
tykajicich se faktori zaméstnanecké angazovanosti a v demografické otdzce pohlavi pridala
kategorii Jinée. Takto upraveny dotaznik byl poté znovu distribuovan Sesti respondentim

pilotniho Setfeni a byla ovétena jeho srozumitelnost.

V zaii a fijnu roku 2023 bylo poté realizovano vlastni kvantitativni Setfeni, do kterého se

celkové zapojilo 146 respondentt.

Dotaznik obsahoval dvanact otazek a byl rozdélen do péti tematickych ¢asti,
vychazejicich z teoretického ramce. K dispozici je v ptilohach prace (viz Priloha A: Dotaznik

k empirickému Setfent).

V tvodu dotazniku byli tcastnici Setfeni sezndmeni s cilem kvantitativniho Setfeni a byli
informovéni o anonymité poskytovanych dat. Prvni ¢ast dotazniku tvofily dvé demografické
otazky, zjiStujici pohlavi a ve€k respondentli. Své odpovédi ucastnici prizkumu vybirali

z nabidky uzavienych moznosti.

Dale nasledovaly tii uzaviené otazky, u nichz respondenti kvantitativniho Setfeni vyjadiovali
miru frekvence prozivanych pociti v praci na Skale 0 (nikdy) az 6 (vzdy — kazdy den).
Pomoci téchto otdzek byla meéfena mira zaméstnanecké angaZovanosti prostfednictvim
dotazniku Utrecht Work Engagement Scale, ktery je predstaven v teoretickém ramci
(viz1.4.1, s. 22). Kazdd zdimenzi zaméstnanecké angaZovanosti, energie, oddanost
a pohlceni, byla métena pomoci jedné polozky. Otazky v této tematické oblasti byly pfevzaty
z oficialniho Ceského prekladu dotazniku (Schaufeli a Bakker, 2003, nestrankovano), ivodni

texty byly upraveny autorkou v ndvaznosti na teoreticky ramec prace.

Tteti ¢ast dotazniku byla zaméfena na miru autonomie obsaZené v pracovni ¢innosti. V prvni
ze tii otdzek respondenti hodnotili miru samostatnosti jejich prace na Skale 1 (velmi malo) az
7 (velmi). Nasledujici dvé otdzky obsahovaly tvrzeni tykajici se pocitované autonomie
v pracovni Cinnosti, s nimiz respondenti vyjadfovali miru souhlasu na Skéale 1 (velmi
nepiesné) az 7 (velmi pfesné). Otazky v této tematické sekci byly pievzaty z revidované verze
dotazniku Job Diagnostic Survey (viz 3.4, s. 43). JelikoZ neexistuje oficialni pieklad tohoto
dotazniku do CeStiny, Ceskd verze textl byla zajiSt€éna metodou zpétného piekladu autorkou

prace.
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Ctvrtou &ast dotazniku tvofily tii uzaviené otazky, pomoci kterych byla méfena mira zpétné
vazby na pracovni vykon. V prvni otdzce respondenti hodnotili miru obdrzené zpétné vazby
na Skdle 1 (velmi malo) az 7 (velmi). Dalsi dvé otazky obsahovaly tvrzeni tykajici se
piijimané zpétné vazby na pracovni vykon, s nimiz respondenti vyjadifovali miru souhlasu na
Skale 1 (velmi nepfesné) az 7 (velmi piesné). Otazky v této tematické sekci byly prevzaty
z revidované verze dotazniku Job Diagnostic Survey (viz 3.4, s. 43). Jelikoz neexistuje
oficidlni pteklad tohoto dotazniku do cestiny, stejné jako u otazek v predchozi sekci byla

ceska verze textl zajisténa metodou zpétného piekladu.

Jako posledni byla v dotazniku polozena jedna dobrovolna, oteviena otdzka, ktera davala
respondentim kvantitativniho Setfeni volny prostor vyjadfit se k ¢emukoliv dalSimu
v kontextu jejich zaméstnanecké angazovanosti. V zdvéru dotazniku bylo wuvedeno

podékovani a e-mailovy kontakt autorky pro ptipad dotazi ¢i pfipominek.

Reliabilita takto sestaveného dotazniku byla ovéfena pomoci vypoctu Cronbachova
koeficientu alfa, ktery na zakladé¢ dvojnasobné analyzy rozptylu urcuje vnitini konzistenci
Skal (Chraska, 2016, s. 33-34). Pro statistické zpracovani a vyhodnoceni ziskanych dat byl
pouzit Excel a Python s knihovnami SciPy a Pingouin. Data byla popsana pomoci deskriptivni
statistiky, byl vypocitan primér, medidn a smérodatnd odchylka. Pfed zvolenim metody
testovani hypotéz bylo normalni rozlozeni ziskanych dat zkontrolovano prostfednictvim
Shapiro-Wilkova testu (Field, 2009, s. 144-148). Pro testovani hypotéz H2, H3, H7 a H8 byl
proveden test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingencni tabulku (Chraska, 2016, s. 69-73),
pro testovani hypotéz H4, H5 a H6 bylo k posouzeni stupné zdvislosti vypocteno také
Cramerovo V (Field, 2009, s. 698). Vysledky statistickych testt jsou k dispozici v ptilohach
prace (viz Ptiloha D: Statistické vypocty pro ovéfeni hypotéz empirického Setfeni). Statistické
testy v kvantitativnim Setfeni byly realizovany na hladiné vyznamnosti a = 0,05; ktera
reprezentuje 95% spravnost vysledku testu. Tato hladina je v souladu s béZznou praxi

socialnich vyzkumu (Reichel, 2009, s. 163).

Vybérovy soubor kvantitativniho Setfeni byl tvofen pracovniky v IT sektoru, ktefi piisobi
v soukromych spolecnostech se sidlem v Praze. Zahrnuty byly organizace, které se piimo
zabyvaji navrhovdnim a vyvojem software. Dale jsou zafazeny spolecnosti s jinym
obchodnim zamétfenim (bankovnictvi, pojiStovnictvi, obchod, logistika), ve kterych byly
osloveny tymy interniho IT vyvoje a oddéleni spravy IT siti. Pracovnik v IT sektoru je

v kontextu kvantitativniho Setfeni vniman v souladu s NSP (viz 4.1, s. 44). Osloveni
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respondentl Setfeni probihalo na zékladé osobni znamosti autorky diplomové prace s témito
pracovniky ¢i se zastupci spolecnosti (nejcastéji personalisty), u kterych jsou IT pracovnici
zaméstnani. Kontaktni osoby byly osloveny s prosbou o vyplnéni ¢i distribuci dotazniku, byly
seznameny s cilem kvantitativniho Setfeni a s kritériem pro vybér respondentli. Timto
zpusobem bylo zajisténo, aby byli pro potieby priizkumu osloveni pouze jedinci, ktefi patii do
kategorie pracovnik v IT sektoru. Respondenti pro kvantitativni Setfeni byli vybrani na

zaklad¢ dobrovolnosti (Reichel, 2009, s. 84).

5.3 Vysledky Setfeni a jejich interpretace

Prostfednictvim ziskanych dat byla nejprve ovéfena reliabilita dotazniku. Cronbachova alfa
celého dotazniku doséhla hodnoty 0,83; pro subskalu zaméstnanecké angazovanosti hodnoty
0,72; pro subskalu autonomie v pracovni ¢innosti 0,77 a pro subSkdlu zpétné vazby na
pracovni vykon 0,82. Hodnoty Cronbachovy alfy nad 0,7 lze povazovat za uspokojivé,
vysledky nad 0,8 za dobré¢ (Field, 2009, s. 674-681). Na zéklad¢ ziskanych dat byla tedy

potvrzena odpovidajici reliabilita dotazniku, detailni vysledky jsou k dispozici v Tabulce 2.

Tabulka 2: Cronbachtv koeficient alfa pro dotaznik a jednotlivé subskaly

Cronbachova alfa Interval spolehlivosti 95 %
Zaméstnanecka angaZzovanost 0,72 0,62-0,79
Autonomie 0,77 0,70-0,82
Zpétna vazba 0,82 0,76-0,87
Cely dotaznik 0,83 0,78-0,87

Zdroj: vlastni empirické Seteni

Dale bylo pomoci Shapiro-Wilkova testu ovéfeno normalni rozloZeni dat. To bohuZel nebylo
potvrzeno v zadné ze sledovanych veli¢in, vS§echny p-hodnoty vysly v intervalu do 0,05; tedy
v rozmezi pro zamitnuti normalniho rozloZeni. Detailni vysledky jsou k dispozici v Tabulce 3.
K testovani statistickych hypotéz proto bylo tieba zvolit testy, jejichz podminkou neni

normalni rozlozeni dat (Chraska, 2016, s. 55).
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Tabulka 3: Shapiro-Wilktlv test normélniho rozloZeni pro sledované veli¢iny

Shapiro-Wilk W Shapiro-Wilk p
Zaméstnaneckd angazovanost 0,9746 0,0092
Energie 0,8966 0,00000002
Oddanost 0,8813 0,00000003
Pohlceni 0,8712 0,000000003
Autonomie 0,9395 0,000008
Zpétnd vazba 0,9766 0,0148

Zdroj: vlastni empirické Setieni

Déle byla ziskana data popsana pomoci deskriptivnich statistik. Nejprve byly vyhodnoceny
demografické udaje o respondentech prizkumu. Mezi Gcastniky prizkumu bylo 105 muzi
(71,92 %) a 41 Zen (28,08 %). Prestoze se jednd o vyrazny nepomér mezi pohlavimi, tyto
hodnoty jsou v souladu s demografickymi udaji o celkové IT populaci, kde muzi tvoii
dokonce 90 % vSech pracovnik (viz 4.1, s. 46). Moznosti Jiné a Nepreji si odpovédét nebyly

vybrany zddnym z respondenti. Detailni vysledky jsou k dispozici v Tabulce 4.

Tabulka 4: Pocet respondentti Setfeni dle pohlavi

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Zena 41 28,08 %
Muz 105 71,92 %
Jiné 0 0%
Nepieji si odpovédet 0 0%
Celkem 146 100 %

Zdroj: vlastni empiricke Setfeni

Z hlediska ve€ku byla v Setfeni nejCastéji zastoupena kategorie 25-35 let C(itajici
54 respondentl (36,99 %), naopak nejméné zastoupend byla kategorie Vice nez 55 let celkem
s 10 respondenty (6,85 %). Detailni rozloZeni dle ve€kovych kategorii je k dispozici
v Tabulce 5. V porovnani s vékovym rozloZenim celkové IT populace byli ve vybérovém
souboru kvantitativniho Setfeni vyraznéji zastoupeni respondenti z nejmladsi kategorie (Méné

nez 25 let), naopak mén¢ bylo respondentil v kategoriich 36—45 let a 4655 let (viz 4.1, s. 46).

56



Tabulka 5: Pocet respondentt Setfeni dle véku

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Méné€ nez 25 let 47 32,19 %
25-35 let 54 36,99 %
3645 let 22 15,07 %
46-55 let 13 8,90 %
Vice nez 55 let 10 6,85 %
Celkem 146 100 %

Zdroj: vlastni empirické Setieni

Pro analyzu vysledkli kvantitativniho Setfeni bylo vyhodnoceno skore zaméstnanecké
angazovanosti, dimenzi zaméstnanecké angazovanosti (energie, oddanost, pohlceni),
autonomie v pracovni ¢innosti a zpétné vazby na pracovni vykon. Nejdiive bylo vypocteno
skore pro kazdou ztéchto veli¢in pro jednotlivé respondenty. Dimenze zaméstnanecké
angazovanosti energie byla vypoctena na zakladé polozky €. 3, oddanost na zédklad¢ polozky
¢. 4 a pohlceni na zéklad¢ polozky €. 5. Zaméstnaneckd angazovanost byla poté vypoctena
jako prumérné skore téchto tii polozek. Skoére autonomie v pracovni ¢innosti a zpétné vazby
na pracovni vykon byly vypocteny jako primérné skore polozek €. 6, 7, a 8, respektive
polozek €. 9, 10 a 11. VSechny vypocty byly provedeny v souladu s instrukcemi v oficidlnich

manudlech k vyuzitym dotaznikiim (Hackman a Oldham, 1974; Schaufeli a Bakker, 2004a).

Primérnd zaméstnaneckd angaZovanost respondentli prizkumu dosihla hodnoty 4,04 pfi
smérodatné odchylce 0,81. Minimalni hodnota zaméstnanecké angaZovanosti v Setfeni
dosahla skore 1,67 a maximalni 6,00; median hodnot byl 4,00. JelikoZ neexistuji oficialni
normy pro UWES-3, jsou pouzity deskriptivni statistiky pro UWES-9, které jsou uvedeny
v ptilohédch prace (viz Pfiloha B: Deskriptivni statistiky pro UWES). V kvantitativnim Setfeni
bylo dosazeno prakticky stejné primérné hodnoty zaméstnanecké angazovanosti, jako je

uvadéno v oficialnich deskriptivnich statistikach (4,05).

Primérna skore jednotlivych dimenzi zaméstnanecké angazovanosti doséhla nésledujicich
hodnot: dimenze energie 3,66 pii smérodatné¢ odchylce 0,97; dimenze oddanost 3,99 pfii
smérodatné odchylce 1,03 a dimenze pohlceni 4,46 pii smérodatné odchylce 1,02. Rozdily ve
vysledcich v jednotlivych dimenzich jsou oproti Udajim v deskriptivnich statistikdch
z manudlu dotazniku znatelné. Zatimco primérné skore dimenzi energie a oddanost vyslo
v kvantitativnim Setfeni niZ§i neZ v oficialnim manualu (4,18; respektive 4,28), primérné
skore dimenze pohlceni je vyrazné€ vyss$i nez v deskriptivnich statistikdch (3,68). Median

skori vSech tfi dimenzi byl 4,00, naméfené hodnoty se u dimenzi energie a oddanost
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pohybovaly v celém spektru moznych odpovédi, tedy od 1,00 po 6,00. Minimélni hodnota

dimenze pohlceni dosahla 2,00 a maximalni 6,00.

Celkové primérné skore autonomie v pracovni ¢innosti dosdhlo hodnoty 5,45 pfi smérodatné
odchylce 1,03. Zpétna vazba na pracovni vykon dosahla pramérného skore 4,87 pii
smerodatné odchylce 1,16. Primérné hodnoty z manualu Job Diagnostic Survey uvadim
v ptilohach (viz Ptiloha C: Deskriptivni statistiky pro Job Diagnostic Survey). Zatimco
primérné skore autonomie je v kvantitativnim Setfeni vyssi nez v deskriptivnich statistikach
z manualu dotazniku (4,80), u zpétné vazby je zanedbateln¢ vyssi oficidlni hodnota z manualu
(4,98). Hodnoty pro miru autonomie v pracovni ¢innosti naméfené v Setieni se pohybovaly od
2,33 po 7,00; medidan byl 5,67. Hodnoty pro miru zpétné¢ vazby na pracovni vykon
respondentll Setfeni se pohybovaly napti¢ celym spektrem moznych odpovédi od 1,00 po
7,00, median byl 5,00. Detailni deskriptivni statistiky vysledkd kvantitativniho Setfeni jsou
popséany v Tabulce 6 a 7.

Tabulka 6: Deskriptivni statistiky pro zaméstnaneckou angazovanost, autonomii a zpétnou
vazbu

Zameis tnanecka Autonomie Zpétna vazba

angazovanost
Pocet 146 146 146
Primeér 4,04 5,45 4,87
Median 4,00 5,67 5,00
Smérodatna odchylka 0,81 1,03 1,16
Minimalni hodnota 1,67 2,33 1,00
Maximalni hodnota 6,00 7,00 7,00

Zdroj: vlastni empiricke Setfeni

Tabulka 7: Deskriptivni statistiky pro jednotlivé dimenze zamé&stnanecké angaZzovanosti

Energie Oddanost Pohlceni
Pocet 146 146 146
Primér 3,66 3,99 4,46
Median 4,00 4,00 4,00
Smérodatna odchylka 0,97 1,03 1,02
Minimalni hodnota 1,00 1,00 2,00
Maximalni hodnota 6,00 6,00 6,00

Zdroj: vlastni empirické Setfeni

Posledni, oteviena otdzka umoznila zmapovat, jaké dal§i dilezité aspekty ve vztahu
k zaméstnanecké angaZovanosti percipuji respondenti Setfeni. VéEtSina respondentit odpovéd’

neuvedla, tfikrat byla zminéna smysluplnost a zajimavost prace, dvakrat kvalitni technické
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zdzemi (hardware 1 software), dale jasné stanovené cile, které se v prib¢hu projektii neméni,

férové jednani, diivéra se spolupracovniky a pozitivni pocit z dobte odvedené prace.

Pro testovani hypotézy H1: Prumérna mira zaméstnanecké angazovanosti pracovniki
v IT sektoru je stejné vysoka, jako primérna mira zaméstnanecké angazovanosti celkové
populace bylo vypoclteno primérné skore zaméestnanecké angazovanosti na zakladé otazek
¢.3, 4 a 5. Jak bylo uvedeno vyse, celkova zaméstnanecka angazovanost respondent
prizkumu dosdhla primémé hodnoty 4,04. Toto skore je prakticky shodné s primérnou
hodnotou celkové populace wuvadénou v deskriptivnich statistikdich (viz  Pfiloha
B: Deskriptivni statistiky pro UWES), pfestoze existuji rozdily ve srovnani vysledki
jednotlivych dimenzi. Hypotéza H1 tedy byla potvrzena.

Testovani hypotézy H2: Zaméstnanecka angazZovanost pracovniku v IT sektoru zavisi na
mire autonomie obsazZené v jejich pracovni cinnosti bylo realizovano na zéklad¢ otazek ¢. 3,
4,5, 6,7 a8 aprovedeni testu nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku. Pomoci testu
bylo prokézano, ze existuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti
a autonomii (signifikance 0,0006 na hladiné vyznamnosti a. = 0,05), je tedy mozné zamitnout

nulovou hypotézu a pfijmout alternativni hypotézu. Hypotéza H2 tedy byla potvrzena.

Testovan byl také vztah jednotlivych dimenzi zaméstnanecké angaZovanosti (energie,
pohlceni, oddanost) a autonomie. Na hladiné vyznamnosti a = 0,05 existuje statisticky
vyznamny vztah dimenze oddanosti a autonomie (signifikance 0,0003) a dimenze pohlceni
a autonomie (signifikance 0,000002). V ptipad¢ vztahu dimenze energie a autonomie sice 1ze
na zdkladé testu konstatovat, Ze na hladiné vyznamnosti o = 0,05 existuje statisticky
vyznamny vztah (signifikance 0,0406), dovolim si vSak upozornit na tésnost vysledku

statistického testu vzhledem ke kritické hodnot€ pro zmitnuti nulové hypotézy (0,05).

Testovani hypotézy H3: Zaméstnaneckd angazZovanost pracovnikii v IT sektoru zavisi na
mire zpétné vazby na jejich pracovni vykon bylo realizovano na zaklad¢ otazek ¢. 3, 4, 5, 9, 10
a 11 a provedeni testu nezavislosti chi-kvadrat pro kontingencni tabulku. Pomoci testu nebylo
prokézano, ze na hladiné¢ vyznamnosti a = 0,05 existuje statisticky vyznamny vztah mezi
zamestnaneckou angazovanosti a zpétnou vazbou (signifikance 0,0610), nulovou hypotézu
tedy nelze zamitnout. Dovolim si vSak upozornit na tésnost vysledku statistického testu
vzhledem ke kritické hodnoté pro zamitnuti nulové hypotézy (0,05). Presto je tieba

konstatovat, Ze hypotéza H3 nebyla potvrzena.
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Stejné jako v pfipad¢ zaméstnanecké angazovanosti a autonomie obsazené v pracovni ¢innosti
byl testovan také vztah jednotlivych dimenzi zaméstnanecké angazovanosti (energie,
pohlceni, oddanost) a zpétné vazby na pracovni vykon. V ptipad¢ vztahu zpétné vazby
s dimenzemi energie a oddanost nebylo prokdzano, Ze mezi jevy existuje statisticky
vyznamny vztah (energie: signifikance 0,0848 na hladin€¢ vyznamnosti a = 0,05; oddanost:
signifikance 0,2175 na hladin¢ vyznamnosti o = 0,05). Mezi zaméstnaneckou angazovanosti
a dimenzi pohlceni vSak na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 existuje statisticky vyznamny vztah

(signifikance 0,0022).

Testovani hypotézy H4.: Zaméstnaneckd angazovanost pracovnikii v IT sektoru vice zavisi na
mire autonomie obsazené v pracovni ¢innosti nez na mire zpétné vazby na pracovni vykon
bylo realizovano na zéklad¢ otazek €. 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 a 11, provedeni testu nezavislosti
chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku a vypoctu Cramerova V. Pro ovéfeni hypotézy byly
nejprve vyuzity testy nezavislosti chi-kvadrat pro kontingencni tabulku z hypotéz H2 a H3,
které poukazuji na statisticky vyznamny vztah zaméstnanecké angazovanosti a autonomie
(signifikance 0,0006 na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05). Statisticky vyznamny vztah
zaméstnanecké angazovanosti a zpétné vazby ale prokazan nebyl (signifikance 0,0610 na
hladin¢ vyznamnosti a = 0,05). Vzhledem k t€ésnému vysledku statistického testu druhého
vztahu bylo vypocteno jesté Cramerovo V, které urcuje silu vztahu mezi dvéma proménnymi.
Cramerovo V dosahuje vysSich hodnot pro vztah zaméstnanecké angazovanosti a autonomie
(0,3182) nez pro vztah zaméstnanecké angazovanosti a zpétné vazby (0,1957). Hypotéza H4

tedy byla potvrzena.

Testovani hypotézy HS5: Ze vsech dimenzi zaméstnanecké angazovanosti s mirou autonomie
obsazené v pracovni cinnosti nejvice souvisi dimenze oddanost bylo realizovano na zakladé
otazek €. 3,4, 5, 6, 7 a 8, provedeni testu nezavislosti chi-kvadrat pro kontingenc¢ni tabulku
a vypo¢tu Cramerova V. Pro ovéfeni hypotézy byly nejprve vyuzity testy nezavislosti
chi-kvadréat pro kontingencni tabulku z hypotézy H2, které poukazuji na statisticky vyznamné
vztahy autonomie a vSech dimenzi zaméstnanecké angaZovanosti (signifikance 0,0406 na
hladin€ vyznamnosti a = 0,05 pro dimenzi energie, signifikance 0,0004 na hladiné
vyznamnosti o = 0,05 pro dimenzi oddanost a signifikance 0,000002 na hladin€ vyznamnosti
a = 0,05 pro dimenzi pohlceni). Dale bylo pro vSechny vztahy vypocteno Cramerovo V, které
doséhlo vys$si hodnoty ve vztahu autonomie a dimenze pohlceni (0,4238) nez ve vztahu
autonomie a dimenze oddanosti (0,3284) a vztahu autonomie a dimenze energie (0,2123).

Hypotéza H5 tedy nebyla potvrzena.
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Testovani hypotézy H6.: Ze vsech dimenzi zaméstnanecké angaZovanosti s mirou zpétné
vazby na pracovni vykon nejvice souvisi dimenze oddanost bylo realizovano na zéklad¢ otazek
¢. 3,4,5,9, 10 a 11, provedeni testu nezavislosti chi-kvadrat pro kontingencni tabulku
a vypo¢tu Cramerova V. Pro ovéfeni hypotézy byly nejprve vyuzity testy nezavislosti
chi-kvadréat pro kontingencni tabulku z hypotézy H3, které poukazuji na statisticky vyznamny
vztah zpétné vazby a dimenze pohlceni (signifikance 0,0022 na hladiné vyznamnosti
a=0,05), statisticky vyznamny vztah s ostatnimi dimenzemi prokadzan nebyl (dimenze
energie: signifikance 0,0848 na hladin¢€ vyznamnosti o = 0,05; dimenze oddanost signifikance
0,2175 na hladiné¢ vyznamnosti a = 0,05). Pro Gplnost bylo pro vSechny vztahy vypocteno
jesté Cramerovo V, které dosdhlo vyssi hodnoty ve vztahu zpétné vazby a dimenze pohlceni
(0,2390) nez ve vztahu zpétné vazby a dimenze energie (0,1951) a vztahu zpétné vazby
a dimenze oddanost (0,1446). Signifikantni vztah byl tedy nalezen pouze mezi mirou zpé&tné

vazby a dimenzi pohlceni. Hypotéza H6 tedy nebyla potvrzena.

Testovani hypotézy H7: Zaméstnanecka angazovanost pracovnikii v IT sektoru nezavisi na
pohlavi bylo realizovano na zaklad¢ otazek ¢. 1, 3, 4 a 5 a provedeni testu nezavislosti
chi-kvadrat pro kontingené¢ni tabulku. Samotna hypotéza H7 ptedpoklada neexistenci vztahu.
Pomoci testu bylo prokazéano, ze neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou
angazovanosti a pohlavim (signifikance 0,6080 na hladiné¢ vyznamnosti a = 0,05), neni tedy

mozné zamitnout nulovou hypotézu. Hypotéza H7 tedy byla potvrzena.

Testovan byl také vztah jednotlivych dimenzi zaméstnanecké angaZovanosti (energie,
pohlceni, oddanost) a pohlavi. Na hladiné vyznamnosti a = 0,05 neexistuje statisticky
vyznamny vztah dimenze energie a pohlavi (signifikance 0,7638) a dimenze oddanost
a pohlavi (signifikance 0,7072), statisticky vyznamny vztah byl prokdzan pouze mezi dimenzi

pohlceni a pohlavim (signifikance 0,0377).

Testovani hypotézy H8: Zaméstnaneckd angaZovanost pracovnikii v IT sektoru zavisi na
veéku bylo realizovano na zéklad¢ otazek ¢. 2, 3, 4 a 5 a provedeni testu nezavislosti
chi-kvadrét pro kontingenc¢ni tabulku. Pomoci testu nebylo prokdzano, ze existuje statisticky
vyznamny vztah mezi zamé&stnaneckou angazovanosti a vékem (signifikance 0,7768 na
hladin€ vyznamnosti o = 0,05), neni tedy mozné zamitnout nulovou hypotézu. Hypotéza H8

tedy nebyla potvrzena.

Testovan byl také vztah jednotlivych dimenzi zaméstnanecké angaZovanosti (energie,

pohlceni, oddanost) a véku. Na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny
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vztah dimenze energie a véku (signifikance 0,9383), dimenze oddanost a véku (signifikance

0,6512) ani dimenze pohlceni a véku (signifikance 0,9714).
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6 Diskuse

Cilem empirického Setfeni bylo analyzovat vzajemny vztah zaméstnanecké angazovanosti
k autonomii v pracovni ¢innosti a zpétné vazbé na pracovni vykon u pracovnikil pisobicich
v IT sektoru v Ceské republice. Dil¢im cilem bylo ovéfit vztah mezi mirou zaméstnanecké
angazovanosti a pohlavim a vékem respondenti. Sbér dat byl realizovan dotaznikovym

Setfenim, do kterého se celkové zapojilo 146 respondenti.

Priimérnd mira zaméstnanecké angazovanosti vybérového vzorku odpovida normam manualu
UWES (Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 38). I v porovnani s ostatnimi Setienimi realizovanymi
mezi IT profesionaly pomoci dotazniku UWES (Bledow, Schmitt, Frese a Kiihnel, 2011,
s. 1251; Hallberg a Schaufeli, 2006, s. 121; Kataria, Garg a Rastogi, 2013, s. 232; Kubatova,
2023, s. 38; Sharma a Garg, 2017, s. 283) Ize tuto hodnotu oznacit za primérnou. Mezi
srovnavanymi studiemi se ale nenachazi zadnd metaanalytickd prace, kterd by se snazila
vyvodit obecné platné zavéry pro celou profesni skupinu. Jak vSak uvadi Schaufeli,
systematické rozdily v mife zaméstnanecké angazovanosti mezi profesemi nebyly prokazany
(Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 18; Schaufeli, Bakker a Salanova, 2006, s. 713). Vysledky
jednotlivych studii tak mohou byt ovlivnény jinymi charakteristikami vybérového souboru,
nez je jejich pracovni pozice. Lze proto ocekavat, Zze zaméstnanecka angaZovanost

IT profesiondli bude v priméru korespondovat s normou celkové populace.

Vysledky realizovaného Setfeni se od norem UWES liSi v primérnych skore jednotlivych
oblasti zaméstnanecké angaZovanosti, tyto rozdily jsou ale v souladu s pozorovanymi
odliSnostmi  profesni skupiny IT pracovnikd. Skoére dimenze oddanost doséhlo
v kvantitativnim Setfeni niZSich hodnot, nez je uvedeno v manudlu UWES (Schaufeli
a Bakker, 2004a, s. 38), primérné nizsi hodnoty vykazovaly aZ na vyjimky (Kubatova, 2023,
s. 38) 1 ostatni studie mezi IT profesiondly (Gan a Gan, 2014, s. 128; Kataria, Garg a Rastogi,
2013, s. 232). Naopak primérné skoére dimenze pohlceni bylo v kvantitativnim Setfeni
vyrazné vyssi, nez udava norma UWES (Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 38), coZ je v souladu
s trendem pozorovanym mezi IT profesionaly, kde se primérné skore dimenze pohlceni az na
vyjimky (Kataria, Garg a Rastogi, 2013, s. 232) pohybuje nad oficidlnimi normami (Gan
a Gan, 2014, s. 128; Kubatova, 2023, s. 38). Jediné vyrazné specifikum kvantitativniho Setfeni
z hlediska oblasti zaméstnanecké angazovanosti je patrné ve vysledku dimenze energie.

Nejenze prumérné skore této oblasti je nizsi, nez je uvadény prumér v normach k UWES
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(Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 38), vysledky ve studiich realizovanych mezi IT profesionaly
standardné skoruji jesté nad touto hodnotou (Gan a Gan, 2014, s. 128; Kubatova, 2023, s. 38).

Vzhledem k obdobnym vysledklim v jinych Setfenich realizovanych mezi IT profesiondly lze
konstatovat, ze skore v dimenzich oddanost a pohlceni poukazuji na trend spojeny s touto
profesni skupinou. Na zéklad¢ vysledkti n¢kolika studii nelze stanovovat jednoznacné zavery,
dovolim si vSak upozornit na tuto tendenci, ktera by si jist¢ zaslouzila vétsi miru pozornosti
v navazujicich studiich. Schaufeli sice povazuje rozdily v primérych vysledcich
zameéstnanecké angazovanosti mezi profesemi za nesystematické a nizké (Schaufeli a Bakker,
2004a, s. 18; Schaufeli, Bakker a Salanova, 2006, s. 713), ale 1 v jeho datech se objevovaly
pomémé velké rozdily v primérnych vysledcich jednotlivych dimenzi zaméstnanecké
angazovanosti mezi profesnimi skupinami (Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 19-20). Piestoze
tedy pii vypoctu skore zaméstnanecké angazovanosti stird zprimérovani vysledkii za
jednotlivé oblasti v celkovém vysledku rozdily mezi profesemi, nelze vyloudit urcité
odli$nosti vysledkli v dimenzich zaméstnanecké angazovanosti mezi jednotlivymi profesnimi

skupinami. Také zde spatiuji prostor pro realizaci dal§ich, komplexnéjSich, Setieni.

Vztah zaméstnanecké angazovanosti a autonomie v pracovni ¢innosti byl v kvantitativnim
Setfeni prokazéan. Tento zavér odpovida vysledkiim Setfeni z riznych pracovnich prostiedi
(Bakker a Bal, 2010, s. 197; de Lange, De Witte a Notelaers, 2008, s. 210; Hakanen, Bakker
a Demerouti, 2005, s. 482; Malinowska, Tokarz a Wardzichowska, 2018, s. 445), zavérim
metaanalytickych studii (Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 108; Halbesleben, 2010,
s. 109; Mazzetti et al., 2021, s. 13) 1 pracim piimo realizovanym na vzorku IT pracovniki

(Hallberg a Schaufeli, 2006, s. 121).

Za piekvapivy vysledek kvantitativniho Setfeni lze oznalit, oproti ostatnim oblastem
zamé&stnanecké angaZovanosti nejsilnéj$i, vztah autonomie a dimenze pohlceni, jelikoz
ptedchozi vyzkumy favorizuji v tomto ohledu dimenzi oddanost (Halbesleben, 2010, s. 110—
112; Mauno, Kinnunen a Ruokolainen, 2007, s. 160; Salanova, Agut a Peir6, 2005, s. 1221).
Z4dna z téchto studii ale nebyla realizovana na populaci IT profesionald, a jak bylo uvedeno
vySe v textu, pravé v této profesni skupiné je primérné skére dimenze pohlceni vyssi nez
pramér celkové populace. Domnivam se, Ze pravé tato skute¢nost mohla ovlivnit vysledky

kvantitativniho Setfeni.

DalSim neocekavanym vysledkem je, Ze v kvantitativnim Setfeni nebyla prokazana souvislost

mezi zaméstnaneckou angazovanosti a zpétnou vazbou na pracovni vykon. Na zékladé
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piedchozich studii (Christian, Garza a Slaughter, 2011, s. 108; Hallberg a Schaufeli, 2006,
s. 121) sice bylo pfedpokladano, ze vyznamnéjsi vztah bude existovat mezi zaméstnaneckou
angazovanosti a autonomii, zpétna vazba je ale také vyzkumy prokdzany faktor
zaméstnanecké angazovanosti (Halbesleben, 2010, s. 110—111; Mazzetti et al., 2021, s. 13;
Schaufeli a Bakker, 2004b, s. 306), popsany i specificky v IT (Gan a Gan, 2014, s. 128). Je
zde vSak tfeba zminit, Ze statisticky test nezavislosti vySel v piipad¢ testovani této hypotézy
velmi tésné. Pred stanovovanim zavért, které jsou v rozporu s dosavadnim vyzkumem, by

proto bylo zddouci zopakovat Setfeni na dalSim vzorku.

Obdobn¢ jako v pfipad¢ autonomie v pracovni ¢innosti byl i u zpétné vazby na pracovni
vykon ocekavan, v souladu s dosavadnimi vyzkumy (Gan a Gan, 2014, s. 128; Halbesleben,
2010, s. 110-111; Schaufeli a Bakker, 2004b, s. 306), nejsilngjs$i vztah s dimenzi oddanost.
Jedina signifikantni zavislost vSak byla prokazéana s dimenzi pohlceni. I zde se domnivam, ze

vysledky mohly byt ovlivnény nadprimérnym skérem v této oblasti.

V kvantitativnim Setfeni byl ovéfovan vztah pouze u dvou pracovnich faktorti zaméstnanecké
angazovanosti, u kterych jiz byla souvislost prokdzana v ptedchozich reprezentativnich
studiich. Faktort, které ovliviiuji zaméstnaneckou angazovanost IT pracovnikd, je vSak vice.
Snahu o zmapovani umoznila oteviena otazka v prizkumu, ve které respondenti uvadéli jako
dalsi aspekty smysluplnou a podnétnou praci, kvalitni hardware a software, dobré vztahy

s kolegy, naplnéni z prace, spravedlivé jednani a jasné stanovené cile.

Obdobna témata jsou diskutovana v kontextu budovani zaméstnanecké angazovanosti
IT profesionalli také v organizacich. Spole¢nosti se snazi podpofit zaméstnaneckou
angazovanost tim, Ze IT pracovnikiim poskytuji pfilezitosti pro profesni rozvoj a nabizeji jim
moznost pracovat na zajimavych projektech a vyuzivat pifi tom nejnové€jsi technologie. Od
angazovanych zaméstnanci je pak ofekavana loajalita a del$i primérnad odpracovana doba
v organizaci (Hesov4, 2023, nestrankovano). Z jednotlivych druhG pozic v IT sektoru
jsou v organizacich postradani nejvice vyvojafi, predev§im ti z nich, ktefi se specializuji na
backend vyvoj (GoodCall, Czechitas a Behavio, 2023, nestrankovano). Lze proto ocekavat, ze
do budovéani zaméstnanecké angaZovanosti pracovnikil z tohoto okruhu pracovnich pozic,

bude v organizacich vénovana nejvetsi pozornost i investice.

Nékteré z vySe zminovanych faktorGi jiz byly analyzovany i v akademickém vyzkumu.
Prestoze je zaméstnaneckd angaZovanost v poslednich letech hojné diskutovanym tématem

v praxi 1 odborné literatute, specifika zaméstnanecké angazovanosti u IT pracovnikil nebyla

65



doposud v akademickém vyzkumu dostatecné analyzovana (Pittenger, 2015, s. 1). Studie
zamétené na tuto profesni skupinu se zacaly objevovat az po roce 2010 a z velké ¢asti pochazi
z Asie (Gan a Gan, 2014; Hassan et al., 2018). Nejvice oblibené je toto téma u indickych
akademikt (Gujral a Jain, 2013; Kataria, Garg a Rastogi, 2013; Thakur, 2014; Sharma a Garg,
2017).

Mezi IT profesiondly byl sledovan vztah zaméstnanecké angazovanosti s podporujicim
zptisobem vedeni lidi (odménovanim a ocenovani zaméstnanci a spravedlivym zachdzeni
s nimi), podporou ze strany kolegl, pfivétivym psychologickym prostiedim, pracovnimi
vyzvami, sdilenou vizi spolec¢nosti, smysluplnosti prace a svobodou sebevyjadieni (Gan
a Gan, 2014, s. 126-128; Gujral a Jain, 2013, s. 207; Hallberg a Schaufeli, 2006, s. 121-124;
Hassan et al., 2018, s. 157; Kataria, Garg a Rastogi, 2013, s. 221-232; Pittenger, 2015, s. 8—
12). Negativni souvislost byla potvrzena mezi zaméstnaneckou angazovanosti a nejasnou
pracovni roli ¢i konfliktem vice roli a organiza¢nimi zménami (Gan a Gan, 2014, s. 126—-128;
Hallberg a Schaufeli, 2006, s. 121-124). Dale byla prokazana souvislost zaméstnanecké
angazovanosti s urCitymi osobnostnimi rysy. Potvrzena byla pozitivni korelace s kladnym
sebehodnocenim zaméstnancii a extraverzi, naopak zaporny vztah s neuroticismem (Gan
a Gan 2014, s. 126—-128; Hassan et al., 2018, s. 157). Také aktudlni nalada ovliviiuje denni

uroven angazovanosti IT pracovnikl (Bledow, Schmitt, Frese a Kiihnel, 2011, s. 1246-1251).

Zaméstnanecké angaZovanosti IT profesionalii v Ceské republice byla v odborné literatuie
doposud vénovana pozornost pouze v nékolika zadvérecnych pracich. Z téch nejnovéjsich 1ze
uvést naptiklad diplomovou préci Jitky Kubatové, jejimz tématem byl vliv prace z domova na
angazovanost IT pracovniki, ktery ale nebyl v diplomové praci prokazan (Kubatova, 2023,
s. 32). AngaZovanosti zaméstnancti v IT byla vénovana i1 zdvérecnd prace Katefiny Ritterové,
ve které byla prokdzana souvislost pracovni angaZovanosti s pracovni spokojenosti
a pracovnimi podminkami, mezi které byla zafazena moznost zaméstnance ovlivnit vysledky
sveé prace, prileZitosti k rozvoji, ocenéni a vztahy s nadfizenym 1 spolupracovniky (Ritterova,
2022, s. 53—63). V zavérecné praci Petra Suda byla analyzovdna zamé&stnaneckd angaZovanost
v jedné nejmenované Ceské IT spolecnosti. Empirické Setfeni sestdvalo ze sekundarni analyzy
dat ze zaméstnaneckého prizkumu, ktery si spoleCnost sama realizovala,
a polostrukturovanych rozhovor se zaméstnanci. Jako hlavni faktory zameéstnanecké
angazovanosti byly identifikovany vztahy na pracoviSti, ocenéni za vykonanou praci

a ptilezitosti k rozvoji a vzdélavani (Suda, 2021, s. 68—69).
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Z hlediska dvou zkoumanych demografii (pohlavi a véku) nebyl v kvantitativnim Setfeni
prokazan vztah se zameéstnaneckou angazovanosti u zadné znich. Primérna mira
zaméstnanecké angazovanosti u Zen byla v zdsad¢ stejnd jako u muzid, vysledky jsou
v souladu s pfedchozimi studiemi. Pfestoze néktefi autofi poukazuji na zanedbatelné rozdily
ve prospéch muzii (Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 18) nebo Zen (Mauno, Kinnunen
a Ruokolainen, 2007, s. 162), vétSina studii nezaznamenala rozdily (de Lange, De Witte
a Notelaers, 2008, s. 210; Hakanen, Bakker a Demerouti, 2005, s. 482; Robinson, Perryman
a Hayday, 2004, s. 17; Xanthopoulou et al., 2008, s. 350; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti
a Schaufeli, 2009a, s.240). Shuck vSak uvadi, Ze vztahu pohlavi a zaméstnanecké
angazovanosti nebyla v akademickém vyzkumu vénovéna dostatecnd pozornost (Shuck, 2020,
s. 61). Priklanim se ke stejnému zavéru, dohledat studie realizované na IT profesionélech,
zabyvajici se vztahem zaméstnanecké angazovanosti a této demografické kategorie, se mi

nepodafrilo.

V kvantitativnim Setfeni nebyla prokdzana ani souvislost mezi zaméstnaneckou angazovanosti
a veékem, ptestoze nékolik predchozich studii tuto zavislost potvrdilo (de Lange, De Witte
a Notelaers, 2008, s. 210; Schaufeli a Bakker, 20044, s. 18). V jinych zdrojich je uvedeno, ze
vztah mezi zaméstnaneckou angaZovanosti a vékem sice existuje, ale neni dostatecné
signifikantni (Schaufeli, Bakker a Salanova, 2006, s. 713; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti
a Schaufeli, 2009a, s. 240). Nejvys$si mira zaméstnanecké angazovanosti je pfipisovana
zaméstnancim v pozdnim stiednim véku (Douglas a Roberts, 2020, s. 78; Robinson,
Perryman a Hayday, 2004, s. 17). Také v kvantitativnim Setfeni dosahovala zaméstnanecka
angazovanost kategorie starSich nad 55 let nevyS$§i primérné hodnoty, oproti ostatnim
vékovym kategoriim ale tento rozdil nebyl ptili§ vyrazny. Zaroven bylo do kvantitativniho
Setfeni zapojeno jen minimum pracovniki starSich 55 let, coz mohlo prispét ke zkresleni

vysledkd.

Srovnatelné zavery, tykajici se vztahu demografickych kategorii a miry zaméstnanecké
angazovanosti, potvrzuji i data poradenskych spole¢nosti ziskana piimo v organizacich. Zeny
a muzi vykazuji stejnou miru zaméstnanecké angazovanosti v Evropé (Gallup, 2023, s. 31)
i v Ceské republice (Dombrovsky, 2023, nestrankovano). Zatimco Seteni spole¢nosti Gallup
neodhalilo rozdily v mife zaméstnanecké angaZovanosti dle véku (Gallup, 2023, s. 31),
nejnovejsi data spole¢nosti LMC poukazuji na vyss$i miru angazovanosti starSich zaméstnanct

v Ceské republice (Dombrovsky, 2023, nestrankovano). Konzultantské spoleénosti viak
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k méfeni zaméstnanecké angazovanosti pouZzivaji vlastni metody, proto jejich vysledky nelze

vzdy adekvatné porovnat.

Empirické Setfeni této diplomové prace mé své limity. Prvnim z nich je volba kvantitativniho
zpusobu Setfeni, jehoz nedostatkem je redukce reality na ukor unifikace métenych dat,
nedostatek kontextu a obecnost zavért, které ¢asto opomijeji konkrétni specifika ¢i podminky
(Ferjencik, 2010, s. 245-246; Reichel, 2009, s. 41). I ptes tyto nesporné nedostatky vsak
povazuji jeho vybér za opodstatnény vzhledem k cilim empirického Setfeni. Kvantitativni
pfistup je vyuzivan pro konfirmaci pfedem stanovenych hypotéz, umoziuje postihnout
zkoumany problém na Sir§im vybérovém vzorku prostfednictvim kvantifikace dat a snizuje
miru zkresleni souvisejici s osobou vyzkumnika (Ferjencik, 2010, s. 245-246; Reichel, 2009,

s. 41).

Druhym zlimith je nendhodny vybér respondentd kvantitativniho Setfeni na zaklade
dobrovolnosti (Reichel, 2009, s. 84). Jsem si védoma jistych omezeni, ktera s sebou tento
zpusob vybéru respondentli pfindsi. Jedna se vSak o vhodnou metodu ve chvili, kdy neni
mozné pouzit ndhodny vybér napf. z divodu neexistence seznamu vSech jedinci ze
zakladniho souboru (Reichel, 2009, s. 84-85). Diky zvolené metod€ vybéru respondentti byla
nejen zajiSténa vysoka ucast v pruzkumu (146 respondentd), ale také pestiejsi vzorek
spolecnosti, které¢ mohly byt osloveny, a diky tomu 1 reprezentativngjsi vysledky Setteni, které
se nevazou pouze k jedné konkrétni spolecnosti. Oproti vékové struktute IT pracovnikl
v Ceské republice ale ve vyb&rovém souboru kvantitativniho $etfeni vyrazn& prevazuji mladsi
respondenti. Vybérovy soubor zvoleny pro tuto diplomovou praci proto nelze z vyse
uvedenych divodi povaZzovat za reprezentativni pro celkovou populaci pracovnika

v IT sektoru.

Tretim limitem je vyuZiti dotazniku UWES-3. UWES je v akademickém vyzkumu pozitivné
pfijiman a hojné vyuzivan (Albrecht, 2010, s. 9; Imperatori, 2017, s. 26), pro méfeni
zaméestnanecké angazovanosti byl také vyuzit v nckolika Setfenich zaméfenych na
IT pracovniky (Bledow, Schmitt, Frese a Kiihnel, 2011, s. 1251; Hallberg a Schaufeli, 2006,
s. 121; Kataria, Garg a Rastogi, 2013, s. 232; Kubatova, 2023, s. 38; Sharma a Garg, 2017,
s. 283), lze ho tedy povazovat za ovéfeny pro vyuziti pro tuto profesni skupinu. Nespornou
vyhodou je i jeho dostupnost (dotaznik, manudl pro jeho pouziti i normy jsou vetejné
dostupné na internetu a pro nekomercni uZiti volné k dispozici). Pro vyuzitelnost dotazniku

pro toto kvantitativni Setfeni bylo shledano za dulezit¢ vyuzit vhodny nastroj, kterym je
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mozné zméfit zaméstnaneckou angazovanost, zdrovenl vSak bylo vyhodnoceno jako kritické
zajistit vysokou navratnosti a v souvislosti s ni i dostate¢nou uzivatelskou piivétivost pro
respondenty, kterymi je v tomto pfipadé¢ mimotradné vytiZzena skupina profesionaltl. Proto byla
jako klicovy faktor pro vybér dotazniku zohlednéna i doba vypliovani, kterou bylo nutno
prizpusobit zvolené cilové skupin€. Tyto aspekty empirického Setieni jsou oznacovany jako
prakti¢nost méteni a pro UspéSnou realizaci vyzkumu v praxi jsou velmi dilezité (Chraska,
2016, s. 34). Zvolena proto byla kratka verze dotazniku, UWES-3. Limitem jeho vyuZziti je
neexistence oficialnich norem, v empirickém Setfeni jsou vysledky porovnavany s daty
z deskriptivnich statistik pro del$i verzi dotazniku, UWES-9. Jsem si védoma, Ze nelze
rozdilné verze dotazniku plné porovnavat, vzhledem k vysoké podobnosti vysledki obou
téchto verzi (Schaufeli et al., 2019, s. 584-587) ale povazuji za piijatelné tyto deskriptivni
statistiky vyuzit. DalSim limitem UWES-3 je niZs§i mira ovéfeni néstroje v praxi a riziko nizsi
reliability dotazniku. Miru reliability v tomto kvantitativnim Setfeni, vypoctenou na zakladé

sesbiranych dat pomoci Cronbachovy alfy, 1ze v§ak povazovat za uspokojivou (viz 5.3, s. 55).

Ctvrtym limitem je vyuZiti testu nezavislosti chi-kvadrat pro kontingenéni tabulku. Jak uvadi
pfipadé méfeni nomindlni), redukujeme tim vSak cast informace (Chraska, 2016, s. 32).
Vzhledem k nesplnéni podminky pro normalni rozloZzeni (viz 5.3, s. 55), které se vaze
k vétsing testl pro metrickd data (Chraska, 2016, s. 110), byla zvolena metoda chi-kvadrat pro
kontingen¢ni tabulku, ktera normalitu nepoZaduje a jejiz ostatni podminky ziskani data

spliovala (Chraska, 2016, s. 69-76).

Dale mohou Setfeni limitovat typické biasy spojené s vyplhovanim dotaznikl, jako je
tendence ke stereotypni odpovédi (respondent odpovida na po sobé jdouci otazky s totoznou
Skalou stejnym zpiisobem) ¢i tendence ke stiedové odpovédi (respondent voli prostfedni
moznost) (Reichel, 2009, s. 109). V kvantitativnim Setfeni byla snaha tyto biasy eliminovat
prostiednictvim kombinace vice Skdl. DalSim rizikem mulze byt tendence respondentd
neodpovidat negativné vobavé, Ze by se vysledky mohly dostat k jejich
nadiizenému/organizaci. Z tohoto divodu byli respondenti prizkumu v uvodu dotazniku

ubezpeceni o anonymité Setfeni a jeho ucelu.

Na zavér povazuji za dilezité uvést, ze faktory analyzované v kvantitativnim Setfeni zdaleka
nepopisuji celou realitu zaméstnanecké angazovanosti pracovnikli v IT sektoru, kterou mize

ovlivitovat velké mnozstvi jinych aspekti, jez vSak neni mozné v rozsahu jednoho
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empirického Setieni postihnout. Otvira se zde tedy prostor pro dalsi badatele, kteti by chtéli
analyzovat jin¢ faktory, naptiklad nékteré ztéch, které¢ byly jmenovany v odpovédich
k oteviené otazce, piipadné¢ ovéfit zaveéry tohoto kvantitativniho Setfeni pomoci retestu

(Reichel, 2009, s. 68).
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7 Zaver

Diplomova prace se zabyvala problematikou zaméstnanecké angazovanosti pracovnikl
v IT sektoru. Cilem diplomové prace bylo analyzovat zaméstnaneckou angaZzovanost
pracovniki v IT sektoru a identifikovat specifika cilové skupiny ve vztahu k budovéni
zaméstnanecké angazovanosti prostiednictvim pracovnich faktorii. Diplomova prace byla
¢lenéna do Sesti kapitol. V teoretickém ramci prace byla pfedstavena teoreticka vychodiska
ana jejich zédklad¢ byl definovan cil empirického Setfeni. Cilem empirického Setieni bylo
analyzovat vzajemny vztah zaméstnanecké angazovanosti a dvou pracovnich faktord, které
pfispivaji k jejimu budovani, u pracovnikil v IT sektoru v Ceské republice. Zkouman byl
vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti a autonomii v pracovni ¢innosti a vztah mezi
zameéstnaneckou angazovanosti a zpétnou vazbou na pracovni vykon. Dil¢imi cili Setfeni bylo
ovérit, zda mira zaméstnanecké angazovanosti je nezavisla na pohlavi respondentl a zda je

zavisla na véku respondenti.

V prvni kapitole byla definovdna zaméstnaneckd angazovanost jakozto kliCovy termin
diplomové prace. Pfedstaveny byly nejznamé;jsi koncepty zaméstnanecké angazovanosti, mezi
které patii viibec prvni model angazovanosti od Williama Kahna nebo Schaufeliho model,
ktery definuje zaméstnaneckou angazovanost jako tfidimenzionalni konstrukt sloZeny
z oblasti energie, oddanost a pohlceni (Kahn, 1990, s. 694; Maslach, Schaufeli a Leiter, 2001,
s. 417). Pravé toto pojeti zaméstnanecké angaZovanosti bylo pro zaméteni diplomové prace
klicové. V empirickém Setfeni byl vyuZit dotaznik UWES, ktery pifimo vychazi ze Schaufeliho
koncepce zaméstnanecké angazovanosti (Schaufeli a Bakker, 2004a, s. 4-6). Nad ramec
dotazniku UWES byly piedstaveny i dal§i metody méteni zaméstnanecké angazovanosti jako
je Maslach Burnout Inventory (Maslach a Leitner, 1997, s. 112) nebo ISA Engagement Scale
(Soane et al., 2012, s. 529). Déle byl vymezen vztah zamé&stnanecké angaZovanosti a ostatnich
konceptl organizacni psychologie, jako jsou pracovni spokojenost, organiza¢ni zdvazek nebo
zapojeni zaméstnancl. Nékteré z téchto konceptli jsou v odborné literature od zaméstnanecké
angazovanosti striktné¢ odd€lovany, jiné (napi. psychologické zmocnéni) na své precizni
vymezeni vu€i zaméstnanecké angazovanosti stale cekaji (Eldor a Vigoda-Gadot, 2017,
s. 527). Analyzovany byly také projevy vysoké miry zaméstnanecké angaZovanosti a jeji

pfinosy pro jedince i1 organizaci.

V druhé kapitole byly rozpracovany faktory zaméstnanecké angazovanosti a analyzovany

vnéjsi souvislosti budovdni zaméstnanecké angazovanosti v organizacich. Na rozvoj
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zaméstnanecké angazovanosti pusobi Siroké spektrum rozlicnych faktort, hlubsi pozornost
proto byla vénovana pouze t€ém, které jsou kli¢ové pro zvolenou cilovou skupinu. Detailné
byly popsany pracovni faktory, pfedevsim pak autonomie v pracovni ¢innosti a zpétna vazba
na pracovni vykon, jejichz vztah se zaméstnaneckou angazovanosti byl zkouman v rdmci

empirického Setfent.

Ve treti kapitole byl piedstaven personalni proces vytvareni pracovnich mist, prostiednictvim
kterého lze pracovni mista nastavit tak, aby vice obsahovala aspekty pracovni ¢innosti, které
prispivaji k vyssi mife zaméstnanecké angazovanosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 192-194).
Soucasti kapitoly bylo i1 pfedstaveni Hackmanova a Oldhamova modelu charakteristik prace

(Hackman a Oldham, 1976), ktery je klicovym vychodiskem pro empirické Setfeni prace.

Ve ctvrté kapitole byla pozornost vénovéana specifikiim cilové skupiny diplomové prace,
pracovnikim v IT sektoru. Oproti béZzné¢ populaci se jednd o vysoce kvalifikovanou
a nadprimérné finanén¢ ohodnocenou skupinu (Pistorova, 2022, nestrankovano, Myskova
Skarlandtova, 2023, nestrankovano). Tato skupina je charakteristickou svoji silnou profesni
identitou (Pittenger, 2015, s. 13). Vyrazn€ v ni pfevazuji muzi nad zenami (Eurostat, 2023,
nestrankovano). Zarovei je ale prace IT pracovnikl naro¢nd a vyzaduje mnoho specifickych
znalosti, schopnosti a dovednosti (Bailey a Mitchell, 2006, s. 30-31). Také muze ¢asto vést
k negativnim jeviim jako je stres ¢i dokonce syndrom vyhoieni (Agarwal a Ferratt, 2002,
5. 78). Podty IT profesionalti v Evropé i v Ceské republice dlouhodobé rostou a jejich dalsi

rust je ocekévan i do budoucna (Eurostat, 2023, nestrankovano).

Obsahem paté kapitoly bylo kvantitativni Setfeni. Setfeni bylo realizovano pomoci online
dotazniku na populaci IT pracovniki ptsobicich v soukromych spole¢nostech se sidlem
v Praze. VyuZity byly otazky z dotaznikit UWES a Job Diagnostic Survey. Celkem se podarilo
zjistit odpoveédi od 146 ucastnikli Setfeni a ziskat vhled do problematiky zaméstnanecké
angazovanosti u této specifické cilové skupiny. Vysledky Setfeni vSak z divodu
nereprezentativnosti vybérového souboru nelze zobecnit na celkovou populaci pracovniki
vIT sektoru v Ceské republice. Ziskand data byla zpracovana pomoci deskriptivni
iinduktivni statistiky. Ovéfovano bylo osm hypotéz, které byly stanoveny na zikladé
vysledkli metaanalytickych studii (Christian, Garza a Slaughter, 2011; Halbesleben, 2010;
Mazzetti et al., 2021). PfestoZze se v kvantitativnim Setfeni nepodafilo potvrdit vSechny
stanovené¢ hypotézy, celkové vysledky jsou 1 pfes dil¢i rozdily v souladu se zéavéry

ptedchozich vyzkumi.
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Mezi hlavni dosazené vysledky kvantitativniho Setfeni patfi potvrzeni souvislosti mezi
zameéstnaneckou angazovanosti a autonomii v pracovni ¢innosti v souladu se zavéry studii
Christiana, Garzy a Slaughtera (2011, s. 108); Halbeslebena (2010, s. 109); Mazzetti et al.
(2021, s. 13) a Hallberga a Schaufeliho (2006, s. 121). Lze proto doporucit, aby byla
autonomie v pracovni Cinnosti, jakozto faktor zaméstnanecké angazovanosti, zohlednéna
v persondlnim procesu vytvareni pracovnich mist u IT profesionali v organizacich.
K posilovani autonomie v pracovni ¢innosti v procesu vytvareni pracovnich mist jsou vhodné
metody redesignu pracovniho mista, jako je rotace ¢i rozSifovani prace (Albrecht, 2010,

s. 13).

Vztah zaméstnanecké angazovanosti a zpétné vazby na pracovni vykon nebyl
v kvantitativnim Setieni, pres tésny negativni vysledek statistického testu, prokazan.
Souvislost zaméstnanecké angazovanosti a zpétné vazby byla vSak potvrzena ve studiich
realizovanych mezi IT profesionaly od Gana a Gana (2014, s. 128) a Hallberga a Schaufeliho
(2006, s. 121). Vysledek kvantitativniho Setfeni ohledné vztahu zaméstnanecké angazovanosti
a zpétné vazby na pracovni vykon tak lze povazovat za odchylku od normy, kterd mohla byt

zpusobena nékterym z limiti prace.

V ramci kvantitativniho Setfeni nebyla potvrzena souvislost zaméstnanecké angazovanosti
s demografickymi kategoriemi, coz v ptipadé pohlavi odpovida zavérim ptedchozich studii.
nevyplyva jasny zavér. Patrna je jen tendence k vyS$i mife zaméstnanecké angazovanosti
v pozdéjSim veéku (Douglas a Roberts, 2020, s. 78; Robinson, Perryman a Hayday, 2004,
s. 17), kterd vSak byla vzhledem k nizkému primémému véku vybérového vzorku

empirického Setieni obtizné replikovatelna.

Primérna mira zamé&stnanecké angazovanosti v empirickém Setfeni se velmi pfibliZila
hodnotdm uvadénym v oficidlnim manudlu k dotazniku UWES (Schaufeli a Bakker, 2004a,
s. 38). Oproti nému se vSak liSila primérnd skore za jednotlivé dimenze zaméstnanecké
angazovanosti, coz lze u oblasti oddanost a pohlceni, v souladu s dalSimi studiemi
realizovanymi mezi IT pracovniky, zejména se zdvéry Gana a Gana (2014, s. 128); Kataria,
Garga a Rastogi (2013, s. 232) a Kubatové (2023, s. 38), oznacit za trend u této profesni
skupiny.

Diplomovéa prace analyzovala zaméstnaneckou angazovanost pracovnikli v IT sektoru

a identifikovala jejich specifika ve vztahu kbudovani zaméstnanecké angaZovanosti
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prostiednictvim pracovnich faktorti. Prace navéazala na ptfedchozi vyzkumy, které byly
vénovany rozli¢nym faktorim zaméstnanecké angazovanosti, a potvrdila dilezitost autonomie
v pracovni C¢innosti jakozto klicového pracovniho faktoru zaméstnanecké angaZovanosti.
Analyzovala také specifika zaméstnanecké angazovanosti IT profesionalti, mezi ktera se fadi

nizs$i mira oddanosti a vyssi mira pohlceni, nez je bézné u celkové populace.

Kritici konceptu zameéstnanecké angazovanosti namitaji, ze termin jen vzletné¢ oznacuje
témata jiz dlouho feSend v organizacni psychologii pod jinym nazvem (Newman a Harrison,
2008, s.32). Na problematiku budovani zaméstnanecké angazovanosti je také negativné
nahlizeno jako na néstroj organizaci, jak zvySovat vykonnost zameéstnanci s cilem rtstu
finan¢nich vysledkl, pficemz je navenek deklarovdna péfe a zdjem o pracovniky (Balain
a Sparrow, 2010, s. 163—167). Domnivam se vSak, Zze zaméstnaneckd angazovanost ma své
opodstatnéné misto v teorii 1 praxi personalniho fizeni. Pfinasi vyhody pro organizace a ve
svych disledcich pfispiva 1 ke zlepSeni zaméstnanecké zkuSenosti samotnych pracovnik.
Zabyvat se specifiky rozvoje zaméstnanecké angazovanosti jednotlivych profesnich skupin

proto povazuji za kli¢ové téma pro budouci studium.

Téma a cile diplomové prace poskytuji prostor pro dalsi baddni. Lze doporucit naptiklad
replikaci empirického Setfeni ¢i rozpracovani pozorovanych tendenci prostfednictvim
kvalitativnich metod. Dale by mohlo byt zajimavé ovéfit vztahy dalSich faktort
zamé&stnanecké angaZovanosti, které nebyly soucasti empirického Setfeni, ale mohou
ovlivilovat zamé&stnaneckou angaZovanost IT profesionali, ptedevSim pak vztah
zaméstnanecké angazovanosti a smysluplnosti prace. Ta je jednim z meta-faktort, které
reguluji vztah mezi zaméstnaneckou angaZovanosti a jejimi ostatnimi faktory (Imperatori,
2017, s. 48). Zajimavé by také mohlo byt komparovat zaméstnaneckou angaZovanost
z hlediska jednotlivych druht pracovnich pozic IT profesiondli. Zaméstnanecka
angazovanost, a to nejen u IT pracovnikil, patfi mezi aktualni témata organizacni psychologie,

ktera si zaslouZi pozornost a prostor pro dalsi badani.
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9 Ptilohy

Ptiloha A: Dotaznik k empirickému Setfeni
Dobry den,

jmenuji se Julie Rudova a jsem studentkou magisterského programu na Katedie andragogiky
a personalniho fizeni na Filozofické fakult¢ Univerzity Karlovy. Rada bych Vas pozadala
o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery je soucasti mé diplomové priace na téma

Zaméstnanecké angazovanost v IT sektoru v Ceské republice.

Cilem empirického Setieni je analyzovat vzdjemny vztah zaméstnanecké angazovanosti
a dvou pracovnich faktord, které pfispivaji k jejimu budovani, u pracovniki v IT sektoru
v Ceské republice. Zkouman je vztah mezi zaméstnaneckou angaZovanosti a autonomii
v pracovni ¢innosti a vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti a zpétnou vazbou na
pracovni vykon. Dil¢imi cili Setfeni je ovéfit, zda mira zaméstnanecké angaZovanosti je
nezavisla na pohlavi respondentli a zda je zavisla na véku respondentti. Dotaznik je zcela
anonymni, prosim Vas pouze o uvedeni dvou demografickych udaji, véku a pohlavi. Data
budou vyuzita jen pro ucely mé diplomové prace. Vyplnéni dotazniku Vam zabere maximalné

10 minut. Dékuji Vam ptedem za V4as ¢as a pomoc.

Julie Rudova

1. Pohlavi:
Muz
Zena
Jiné
Nepteji si odpovedét

2. Kolik Véam je let?
Méné nez 25 let
25-35 let
3645 let
46-55 let
Vice nez 55 let
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I. Zaméstnanecka angazovanost

Nasledujici 3 vyroky se tykaji toho, jak se citite v praci. Ctéte peclivé kazdy vyrok

a rozhodnéte, zda se tak né€kdy ve své préci citite. Jestlize nikdy neprozivate takové pocity,

vyberte ,,0° (nulu). Jestlize jste nékdy takovy pocit mél/a, vyberte 1 az 6 podle toho, jak ¢asto

se Vas pocit opakuje:

0 1 2 3 4 5 6

Nikdy Skoro Ztidka— | Nékdy — Casto — Velmi Vizdy —
nikdy — Jednou za | Nekolikrat | Jednou Casto — Kazdy den
Nékolikrat | mésic nebo | za mésic tydné Nékolikrat
do roka méng za tyden
nebo méné

3. Ve své praci prekypuji energii.
0 (Nikdy)

(Vzdy)

4. Svou praci jsem nadSeny/a.
0 (Nikdy)

(Vzdy)

5. Jsem ponoieny/a do své prace.
0 (Nikdy)

(Vzdy)
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II. Autonomie v pracovni ¢innosti

Pokuste se na stupnici 1-7 o co nejpiesnéjsi a nejobjektivnéjsi hodnoceni autonomie ve Vasi

praci bez ohledu na to, zda svou praci (ne)mate rad/a.

6. Jak moc je Vase prace samostatna?
1 (Velmi mélo)
2
3
4
5
6
7 (Velmi)
7. Prace mi dava moznost vyuzivat vlastni iniciativu a isudek.
1 (Velmi nepfesné)
2
3
4
5
6
7 (Velmi piesné)

8. Mam na své pozici dostatek svobody, abych se mohl/a rozhodnout, jak budu svou praci
vykonavat.

1 (Velmi neptesné)
2

3
4
5
6
7

(Velmi ptesné)
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II1. Zpétné vazba na pracovni vykon

Pokuste se na stupnici 1-7 o co nejpiesnéjsi a nejobjektivnéjsi hodnoceni zpétné vazby na
Vas pracovni vykon a na kolik Vam umoziuje pochopit dopady Vaseho pracovniho usili.

9. Jak moc Vam samotnd prace poskytuje informace o Vasem pracovnim vykonu (mimo
zpétnou vazbu od spolupracovniki nebo nadtizené¢ho)?

1 (Velmi mélo)

2

3

4

5

6

7 (Velmi)

10. Samotny vykon prace mi poskytuje mnoho piilezitosti zjistit, jak dobie si vedu.
1 (Velmi nepfesné)
2
3
4
5
6
7 (Velmi piesné)

11. Po dokonceni prace vim, zda jsem ji odvedl/a dobfe.
1 (Velmi neptesné)
2
3
4
5
6
7 (Velmi pfesné)

12. Je jesté néco dalsiho, co povazujete za dulezité uvést v souvislosti s Vasi zaméstnaneckou
angazovanosti? Zde uved’te Vase komentare:

Na zaver bych Vam radda podékovala za ¢as v€novany vyplnéni tohoto dotazniku. Pokud mate

jakékoliv dotazy, prosim, nevahejte me kontaktovat.

Julie Rudova
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Ptiloha B: Deskriptivni statistiky pro UWES

Tabulka 8: Deskriptivni statistiky pro UWES

Zamestnanecka
Energie Oddanost Pohlceni angazovanost
Primér 4,18 4,28 3,68 4,05
Smérodatna odchylka 1,24 1,36 1,43 1,19
Standardni chyba 0,01 0,01 0,01 0,01
Rozmezi 0,00-6,00 0,00-6,00 0,00-6,00 0,00-6,00

Zdroj: Schaufeli a Bakker, 2004b, s. 38, upraveno autorkou
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Ptiloha C: Deskriptivni statistiky pro Job Diagnostic Survey

Tabulka 9: Deskriptivni statistiky pro Job Diagnostic Survey

Autonomie Zpétna vazba
Primér 4,80 4,98
Smérodatna odchylka 1,43 1,41
Rozmezi 1,00-7,00 1,00-7,00

Zdroj: Hackman a Oldham, 1974, s. 22, upraveno autorkou
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Ptiloha D: Statistické vypocty pro ovéfeni hypotéz empirického Setfeni

H2: Zaméstnaneckda angaZovanost pracovnikii v IT sektoru zavisi na mife autonomie

obsaZené v jejich pracovni ¢innosti.

Nulova hypotéza: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti

a autonomii u pracovniki v IT sektoru.

Alternativni hypotéza: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou

angazovanosti a autonomii u pracovnika v IT sektoru.

Tabulka 10: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro zaméstnaneckou
angazovanost a autonomii

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
14,7865 2 0,0006

Zdroj: vlastni empirické Seteni

Vysledek testu: Na hladiné vyznamnosti a = 0,05 existuje statisticky vyznamny vztah mezi

zaméstnaneckou angazovanosti a autonomii u pracovnikl v IT sektoru.

Tabulka 11: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingencni tabulku pro dimenzi energii
a autonomii

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance

13,156 6 0,0406

Zdroj: vlastni empiricke Setfeni

Vysledek testu: Na hladiné vyznamnosti a = 0,05 existuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi energie a autonomii u pracovnikl v IT sektoru.

Tabulka 12: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro dimenzi oddanost
a autonomii

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance

14,7427 2 0,0004

Zdroj: vlastni empirické Setfeni
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Vysledek testu: Na hladiné vyznamnosti o = 0,05 existuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi oddanost a autonomii u pracovniki v IT sektoru.

Tabulka 13: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro dimenzi pohlceni
a autonomii

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
26,2202 2 0,000002

Zdroj: vlastni empirické Setieni

Vysledek testu: Na hladiné vyznamnosti a = 0,05 existuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi pohlceni a autonomii u pracovnikt v IT sektoru.

H3: Zaméstnanecka angaZovanost pracovnikii v IT sektoru zavisi na mife zpétné vazby

na jejich pracovni vykon.

Nulova hypotéza: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti

a zpétnou vazbou u pracovnikd v IT sektoru.

Alternativni  hypotéza: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou

angazovanosti a zpétnou vazbou u pracovniki v IT sektoru.

Tabulka 14: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro zaméstnaneckou
angaZovanost a zpétnou vazbu

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
5,5924 2 0,0610

Zdroj: vlastni empirické Setfeni

Vysledek testu: Na hladin€ vyznamnosti o = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

zamestnaneckou angazovanosti a zpétnou vazbou u pracovnikti v IT sektoru.
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Tabulka 15: Test nezévislosti chi-kvadrat pro kontingencni tabulku pro dimenzi energie
a zpétnou vazbu

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
11,1187 6 0,0848

Zdroj: vlastni empirické Setieni

Vysledek testu: Na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

energii a zpétnou vazbou u pracovnikt v IT sektoru.

Tabulka 16: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro dimenzi oddanost
a zpétnou vazbu

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
3,0509 2 0,2175

Zdroj: vlastni empirické Setfeni

Vysledek testu: Na hladiné vyznamnosti a = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi oddanost a zpétnou vazbou u pracovniki v IT sektoru.

Tabulka 17: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro dimenzi pohlceni
a zpétnou vazbu

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
16,6736 4 0,0022

Zdroj: vlastni empirické Setfeni

Vysledek testu: Na hladiné vyznamnosti o = 0,05 existuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi pohlceni a zpétnou vazbou u pracovnikd v IT sektoru.
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Hypotéza H4: Zaméstnanecka angazovanost pracovniku v IT sektoru vice zavisi na miie

autonomie obsaZené v pracovni ¢innosti neZ na mire zpétné vazby na pracovni vykon.

Tabulka 18: Cramerovo V pro vztah zaméstnanecké angazovanosti, autonomie a zpétné vazby

Zaméstnaneckd angazovanost a Zaméstnaneckd angazovanost a zpétna
autonomie vazba
0,3182 0,1957

Zdroj: vlastni empirické Seteni

Hypotéza HS: Ze vSech dimenzi zaméstnanecké angaZovanosti s mirou autonomie

obsaZené v pracovni ¢innosti nejvice souvisi dimenze oddanost.

Tabulka 19: Cramerovo V pro vztah autonomie a dimenze energie, oddanost a pohlceni

Autonomie a energie Autonomie a oddanost Autonomie a pohlceni
0,2123 0,3284 0,4238

Zdroj: vlastni empirické Seteni

Hypotéza H6: Ze vSech dimenzi zaméstnanecké angaZovanosti s mirou zpétné vazby na

pracovni vykon nejvice souvisi dimenze oddanost.

Tabulka 20: Cramerovo V pro vztah zpétné vazby a dimenze energie, oddanosti a pohlceni

Zpétna vazba a energie Zpétna vazba a oddanost Zpétna vazba a pohlceni
0,1951 0,1446 0,2390

Zdroj: vlastni empiricke Setfeni

H7: Zaméstnanecka angaZovanost pracovniki v IT sektoru nezavisi na pohlavi.

Nulova hypotéza: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti

a pohlavim u pracovnikl v IT sektoru.

Alternativni  hypotéza: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou

angaZovanosti a pohlavim u pracovnikil v IT sektoru.
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Tabulka 21: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro zameéstnaneckou
angazovanost a pohlavi

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
0,9950 2 0,6080

Zdroj: vlastni empirické Seteni

Vysledek testu: Na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

zamestnaneckou angazovanosti a pohlavim u pracovnika v IT sektoru.

Tabulka 22: Test nezéavislosti chi-kvadrat pro kontingencni tabulku pro dimenzi energie
a pohlavi

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
1,1552 3 0,7638

Zdroj: vlastni empirické Setfeni

Vysledek testu: Na hlading vyznamnosti o = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi energie a pohlavim u pracovnikt v IT sektoru.

Tabulka 23: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro dimenzi oddanost
a pohlavi

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
0,6927 2 0,7072

Zdroj: vlastni empirické Seteni

Vysledek testu: Na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi oddanost a pohlavim u pracovnikt v IT sektoru.

Tabulka 24: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro dimenzi pohlceni
a pohlavi

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
6,5570 2 0,0377

Zdroj: vlastni empirické Setfeni
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Vysledek testu: Na hladiné vyznamnosti o = 0,05 existuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi pohlceni a pohlavim u pracovnikti v IT sektoru.

H8: Zaméstnanecka angaZovanost pracovniki v IT sektoru zavisi na véku.

Nulova hypotéza: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou angazovanosti

a vékem u pracovnikl v IT sektoru.

Alternativni hypotéza: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi zaméstnaneckou

angazovanosti a vékem u pracovnikt v IT sektoru.

Tabulka 25: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro zaméstnaneckou
angazovanost a vek

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
0,5050 2 0,7768

Zdroj: vlastni empirické Setfeni

Vysledek testu: Na hlading vyznamnosti o = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

zaméstnaneckou angazovanosti a vékem u pracovnikt v IT sektoru.

Tabulka 26: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro dimenzi energie a vék

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
1,7857 6 0,9383

Zdroj: vlastni empirické Setfeni

Vysledek testu: Na hladin€ vyznamnosti o = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi energie a vékem u pracovnik v IT sektoru.

Tabulka 27: Test nezdvislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro dimenzi oddanost
a vek

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance
1,6361 3 0,6512

Zdroj: vlastni empirické Setfeni
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Vysledek testu: Na hladiné vyznamnosti a = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi oddanost a vékem u pracovnikti v IT sektoru.

Tabulka 28: Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku pro dimenzi pohlceni
a vek

Hodnota statistiky Stupné volnosti Signifikance

1,3049 6 0,9714

Zdroj: vlastni empirické Setieni

Vysledek testu: Na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi

dimenzi pohlceni a vékem u pracovnika v IT sektoru.
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