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Anotace

Diplomova prace zkouma vliv souladu osobnostnich charakteristik s pozadavky
pracovni pozice na vnitini motivaci podle SDT, které byly zjiStovany dotaznikem BIP.
Uroveti vnitini motivace byla zjistovana podle dotazniku IMI. Byla zjiiténa korelace
souladu osobnostnich charakteristik s pozadavky pracovni pozice ve vztahu k vnitini

motivaci, konkrétné korelace motivace k utvareni a svédomitosti k vnitini motivaci.

Kli¢ova slova: vnitini motivace, SDT, osobnostni charakteristiky, pracovni pozice

Abstract

The thesis examines the relation of the effect of matching personal characteristics
to demands of the job position on the intrinsic motivation. Personal characteristics were
examined by BIP questionnaire. Intrinsic motivation was examined by IMI
questionnaire. Correlation was found on matching personal qualities to demands of job
position on the intrinsic motivation, specifically to achievement motivation and

conscientiousness to intrinsic motivation.

Keywords: intrinsic motivation, SDT, personal characteristics, job position
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UvVOD

Moderni psychologie prace nabizi feSeni pro vedeni zaméstnancli pomoci
aplikovani mnoha psychologickych teorii a pfistupti. Zfetelné vnima nutnost pecovat
o zamg&stnance, chéapat jejich potieby a vi, ze pokud nejsou zaméstnanci spokojeni,
ptjdou pracovat jinam nebo nebudou podavat idealni vykony. Nejmodernéjsi ptistupy
sméfuji k aktivnimu piistupu zaméstnanct s dirazem na praci v tymech a navySovani
spoluprace smérem ke spolecnému cili, z ¢ehoz vyplyva snizovani poctu urovni
managementu. ZvySuje se podil autonomie zaméstnancii a rozvoliuji se predem
stanovena pravidla pro vykon prace, coz sméiuje k demokratickému vedeni firem.

7

V soucasné dob& maji také mnohé¢ firmy zpracované detailni systémy odménovani
a diky systémim benefitl je mozné uspokojovat spotiebni potieby zaméstnancti s vyssi
uzitnou hodnotou pro n¢ samotné, nez by byly mzdové ndklady zaméstnavatele.
Ve firmach, kde pusobi personalisté, se pii vybérovych fizenich klade diraz na vybér
zaméstnancl tak, aby jejich osobni vlastnosti a schopnosti odpovidali pozadavkim

pozice, tymu a ostatnich spolupracovniki.

Avsak existuje velké mnozstvi firem a provozi, ve kterych jednoduse
nejmodernéjsi demokratické pristupy aplikovat nelze, kde je nutné piesné¢ dodrzovat
pracovni postupy a technologie, kde se nemiize kazdy vyjadfovat ke vSemu, kde je
nezbytné dodrzeni tradicniho rozd€leni na naptiklad obchodni, projektové, vyvojové,

technické a vyrobni procesy.

Zaroven v kazdé trzni ekonomice existuje velké mnozstvi malych firem, kterym
se nevyplati zavadét kafeterijni systémy benefitl a ani se jim nevyplati mit vlastni
persondlni oddé€leni, které by pecovalo o zaméstnance tak, aby se zabyvalo jejich

osobnimi potfebami, komunikaci ¢i rozvojem.

V takovych firmdch ziistdva prace se zaméstnanci stéZejnim tématem manazeru.
Pracovitost, spolehlivost, poctivost ¢i mala fluktuace je tim, co lezi na jejich bedrech.
Pokud zaméstnanci nepodadvaji dostate¢né¢ vykony, neni na né¢ spolehnuti ¢i Casto
odchazeji, je to pro firmu vzdy velky problém. Nedosahuje dostate¢nych vykont
a piijmul, nemlze pak ani dostatecné odménovat zaméstnance a ti pak nejsou spokojeni.

Co je tedy tim zdkladnim, co ovliviluje, Ze zaméstnanci se citi spokojeni, jsou
zodpovédni vici firmé a chtéji ve firme zistat? Bylo uskuteénéno mnoho vyzkumi,

jsou aplikovany teorie, a to vSe s cilem ucinit zaméstnance co nejspolehlivejSimi,



nejvykonnéj$imi a nejspokojenéj$imi. Jednim z hlavnich faktorti je motivace. Pracovni
psychologie analyzuje strukturu motivace s védomim, ze motivace je zakladnim
stavebnim kamenem aktivity pracovnikli, a proto hledd zptsoby, jak s motivaci
nakladat. Nékteré slozky motivace jsou podle pracovni psychologie neménné, nékteré
lze ménit. Které piistupy a teorie jsou vSak nejefektivnéj$i? J4 vnimam jako
nejsrozumitelngj$i a nejkomplexnéjsi Teorii sebeurceni, kterd navazuje na vyvojovou
psychologii, socidln¢ kognitivni teorii a je v souladu s rogersovskou psychoterapii
piijeti. Teorie sebeurceni je v souladu se vSemi oblastmi lidské ¢innosti, smysluplné
popisuje propojeni potieby uspokojovani lidskych psychologickych potieb a vznik
vnitini motivace, kterd je zdkladem spokojenosti kazdého clovéka. Teorie sebeurceni je
podlozena vyzkumy 1 v oblasti pracovni psychologie. V souvislostech zkouma
a popisuje, co lidé pottebuji, aby byli spokojeni v praci, aby je prace téSila, a z toho
divodu podavali dobré vykony. Diky tomu je zietelné, ze pokud by zaméstnavatelé
dokazali aplikovat pfistupy pro naplnéni zdkladnich psychickych potieb zaméstnanct,
hlavnim typem motivace zaméstnancu by byla vnitini motivace a také by se projevovala
potieba osobniho rGstu a firmy by pak vzdy fungovaly ke spokojenosti vSech
zucCastnénych.

Avsak kromé napliovani psychologicky potieb lidi, jsou jesté jiné vlivy, které
nelze ptistupem podle sebedeterminacni teorie ovlivnit? Jak ovliviiuje vnitini motivaci
vztah mezi tim, na jakém misté pracuji, jaké Cinnosti vykondvam a jaké jsou moje
osobni vlastnosti?

Diplomova prace podava prehled oblasti pracovni psychologie, popisuje
sebedeterminacni teorii a aplikaci vyuziti v praxi psychologie prace. Vyzkum se zabyva
otazkou, zda soulad vykondvané Cinnosti s osobnostnimi charakteristikami zvySuje

vnitini motivaci, a tedy 1 spokojenost a vykon zaméstnancii.



1. PSYCHOLOGIE PRACE A JEJI OBORY

Psychologie prace je aplikovanym oborem obecné psychologie, ktery pokryva
oblast pracovnich podminek, fungovéani organizaci a plsobeni lidi v organizacich
zahrnujici jejich reakce a chovani. Diky ¢etnym vyzkumtm jsou postupné kumulovany
poznatky o fungovani komplexnich procest ve firmach spojenych s efektivni ¢innosti
a spokojenosti zaméstnancli, o zpiisobech komunikace a dalSich aspektech provozu
arozvoje firem a jak se vSechny tyto ¢innosti a procesy vzajemné ovliviiuji.

Psychologie prace aplikuje poznatky a piistupy rliznych psychologickych skol.
Mezi tyto pfistupy fadime jak psychoanalyticky pfistup, aplikaci poznavani
charakterovych vlastnosti, fenomenologické ptistupy, behavioristické Skoly, socidlné
kognitivni piistupy (Arnold, Burnes, Cooper, Robertson &Silvester, 2007)., tak v

soucasné dobé také sebeurcujici teorii (Self Determination Theory — SDT).

Psychoanalytickd tradice bere na védomi, ze nékdy chovani lidi mize byt
nékdy iracionalni ¢i obracené proti nim samym. Poznatky o charakterovych
vlastnostech se vyuzivaji v oblasti vybéru pracovnikl, pii kariérovém planovani
ve firméch a v kariérovém poradenstvi. Fenomenologické piistupy zdlraziuji, Ze
vnimani skutecnosti je individualni, tedy nemusi byt obecné platné a kladou duraz
na seberealizaci pfi nutnosti naplnéni podminek bezpodminecného piijeti. Jsou
vyuzivany v oblasti pracovni motivace a kariérovém poradenstvi. Behavioristické
pristupy zkoumaji vliv odmén a trestli. Zabyvaji se také vlivem socialniho uceni pfi
modifikaci organiza¢niho chovani, jako je naptiklad dodrZzovani bezpecnostnich
pravidel ¢i zaucovani novych zaméstnancll. Socialn€¢ kognitivni pfistup se zabyva
zpusobem zpracovani informaci, ktery je ovliviiovan dosavadnimi zkuSenostmi a na
tomto zéklad¢ vytvorenych podminek pro chapani socidlniho svéta. Koncepty odvozené
od socialné kognitivniho pfistupu nam muzou pomoci pochopit, jak se uci celé
organizace, jednotlivci i skupiny (Arnold at al., 2007).

Pti aktivni Cinnosti v organizacich se pracovni psychologové také zabyvaji
analyzami aktualniho stavu v organizacich, pii nich vyuzivaji rozhovory ftizené
a nefizené, obsahové analyzy, dotaznikové metody. VSechny ziskané informace pak
vyhodnocuji. Na zaklad¢ zjisténych informaci vytvareji doporuceni, nastavuji
psychologické procesy ve firmach a aktivné se podili na zvySovani psychologickych

kompetenci managementu i zaméstnanct (Arnold et al., 2007).
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1.1 Vybér zaméstnanci — proces planovani, validace, analytické

metody, vybér

Proces vybéru zaméstnanci sméfuje k nalezeni nejvhodnéjSiho kandidata
na urcitou pracovni pozici. Zahrnuje analyzu prace, model kompetenci pracovni pozice,
stanoveni schopnosti potiebnych pro vykon pozice, selekce vhodnych metod
vybérového fizeni, vyuziti metod ve vybérovém fizeni a vybér zaméstnance (Arnold
et al., 2007).

Analyza prace podrobné popisuje jednotlivé pracovni Ukony tak, aby bylo
zietelné, jaké schopnosti a vzdélani ma mit pracovnik na dané pozici. Kompetencni
model obsahuje vyhodnoceni potfebnych mékkych dovednosti pracovnika. Poté
nasleduje zvetejiiovani informaci o volnych pracovnich mistech (Arnold et al., 2007).
Vybér médii pro zvetejiiovani téchto informaci obsah zvefejiiovanych informaci je
ptizpisobovan profilu vhodnych kandidatt (Hrdina, 2018)

Metody pro vybér zaméstnancl, jsou implementovany na zaklad¢ potieb
vybérového fizeni. Ridi se informacemi o spolehlivosti, validit® a nakladech
jednotlivych metod. Vybérové fizeni zahrnuje v prvni fazi predvybér kandidati,
ve druhé vybér nejvhodnéjSich zaméstnanc. Ve vybérovém fizeni je posuzovano
vzdélani, dosavadni praxe, kompetence a osobni vlastnosti. To vSe v souladu s firemni
atmosférou a kmenovymi zaméstnanci. Vybérovymi metodami jsou fizena interview,

psychodiagnostické metody a assessment centra (Arnold et al., 2007).

Novi pracovnici prochazeji procesem pracovni a socialni adaptace. Cim 1épe je
tento proces piipraven, tim rychleji se novy pracovnik plné zapojuje do cinnosti
organizace. Neni mySleno pouhé seznameni pracovnika s pravnim fddem organizace,
bezpecnostni prace a pracovni naplni, ale také redlné zapojeni do Cinnosti, nemluvé
0 zajiSténi pracovnich pomicek. Nezbytné je seznameni s vizemi a cili organizace,

kolegy a organizac¢ni strukturou (Arnold et al., 2007).
1.2 Péce o stavajici zaméstnance

PéCe o stavajici zaméstnance zahrnuje systém odmeénovani, péci o rozvoj
a spokojenost zaméstnancil, vztahy na pracovisti a péci o pracovni prostiedi (Arnold

et al., 2007).
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1.3 Hodnoceni vykonu a odménovani pracovniku

Hodnoceni pracovnikii zahrnuje nejen posuzovani vykonu na zékladé plnéni
ukold, ale sleduje také proaktivitu, kreativitu, spolupraci s kolegy a vnimani téchto
kategorii pracovnikem a jeho kolegy. Hodnoceni pracovnika je podkladem pro ptipravu
prilezitosti pro rozvoj pracovniho vykonu a samoziejme¢ také pro odmeénovani.
Seznamovani s hodnocenim, spolu s informacemi o kompetencich a porovnanim
s ostatnimi je nezbytnou informaci, bez niz se mize odménovani mzdou ¢i jinymi

benefity stat malo i¢innym (Arnold et al., 2007).
1.4 Osobni rozvoj

Pro efektivni planovani osobniho rozvoje zaméstnancti je nutnd znalost strategie
organizace a na ni navazujici ujasnéni budoucich potfebnych kompetenci zaméstnanci
nezbytnych pro dosahovani strategickych cilii. Na zakladé hodnoceni pracovnik,
vyhodnoceni jejich souc¢asnych kompetenci, rozvojovych potieb a moznosti se stanovuji
konkrétni plany pro jejich rozvoj. Pro rozvoj kompetenci se vyuziva Skoleni, kurzi,
workshopti, socidlniho uceni, metody zpétné vazby, koucinku ¢i mentoringu. Soubézné
probihd vyhodnocovéani, zda je vhodnéjsi kompetence potiebné pro strategicky rozvoj
firmy dopliiovat v rdmci stavajicich zaméstnanct, ¢i vyhledavat nové zaméstnance

s zadanymi kompetencemi (Arnold et al., 2007).
1.5 Kariérni rist

Ptistup ke kariéte se oproti minulosti méni. Zameéstnanci nebyvaji povysovani
po delSim poctu odpracovanych let, ale na zaklad€ svych ptedpokladii pro kariérni rtst.
Casto také byva dévana ptrednost obsazovani vedoucich mist novymi zaméstnanci

(Arnold et al., 2007).

V soucasné dob¢ je pfipravenost na kariéru vnimana jako kongruence mezi
vnimanim svoji profesionality a charakteristikou prace. Schopnost vnimat svoje
kompetence a prtilezitosti pro jejich rozvijeni, stejné¢ jako nutnost vytvaret nové
kompetence v souvislosti s potfebami osobni kariéry je jeji nezbytnou soucasti (Chmiel,

Fracarolli, & Sverke, 2017).

Pokud se vytvofi nefunkéni ¢i nespravné piesvédceni o pracovnim miste,

osobnich atributech ¢i skute¢nych schopnostech, je negativnim disledkem, Ze takovému
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¢loveéku se snizuje pravdépodobnost uchovani si pracovniho mista. Také se klade vétsi
diraz na rozvijeni znalosti a kompetenci vSech zaméstnanci soub&zné s rozvojem
organizace (Arnold et al., 2007).

Pii planovani rozvoje kariér v organizacich je také dulezité brat na védomi
osobnostni charakteristiky. At osobnostni dimenze podle BiG Five ¢i dalsi
charakteristiky. Takovou je naptiklad vyzkum Edgara Scheina z roku 1993, ve kterém
vytvoftil koncept tzv. kariérovych kotev. Jedna se o stabilni ¢ast pojeti sebe sama, ktera
je pro kazdého zakladem jeho fungovani a on se takové kvality nevzda. Jedna se
hluboké aspekty osobnosti, které jsou tvofeny moznostmi, motivaci, potfebami
a hodnotami kazdého jednotlivce a mély by byt respektovany personalisty pifi tvorbé
personalnich strategii, planovani hierarchii a fidicich systémt (Arnold et al., 2007).
Kariérové kotvy jsou: manazerské kompetence, technické nebo funkéni kompetence,
bezpecnost, autonomie a nezavislost, podnikatelska kreativita, Cista vyzva, sluzba nebo
oddanost, integrace zivotniho stylu. Pracovni psychologie se v pomérné velkém rozsahu
zabyva také kariérovym poradenstvim, mimo firemni prostiedi pomaha lidem nahlizet
na moznosti osobni kariéry bez vztahu ke konkrétnimu zaméstnavateli (Chmiel et al.,

2017).
1.6 Firemni kultura a atmosféra

Firemni kultura je souhrn cild a hodnot, se kterymi se organizace identifikuje.
Dilezité je, aby byla srozumitelné¢ komunikovdna se zaméstnanci a ti cile a hodnoty
organizace sdileli. Hodnoty organizace byvaji také komunikovany smérem ven
k zdkazniklim. Zaméstnanci, ktefi nesdili hodnoty organizace, mohou byt v praci jen
tézko plné¢ vykonni a spokojeni (Arnold et al., 2007). Také mohou kazit atmosféru
ve firmé a podryvat motivaci ostatnich. Ukolem human resources oddéleni je hodnoty
a cile organizace srozumiteln¢ komunikovat a ptfedavat zaméstnanciim. V demokraticky
vedenych firmach je mozné, ze zaméstnanci maji podil na formovani firemnich hodnot

a tim vétsi prilezitost se s nimi identifikovat (Chmiel et al., 2017).
1.7 Fungovani tymu

Tymy byvaji sestavovany na zdklad¢ znalosti o fungovani tyma takovym
zpusobem, aby v nich byly zastoupeny rizné typy osobnosti, z nichz kazda v tymu

zastava urCitou funkci a variabilita tymi je dana druhem Ccinnosti, kterou se maji
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zabyvat. Cim komplexn&j§i a inovativn&jsi je tikol tymu, tim je vyzadovana vétsi
osobnostni heterogenita. Vzdy jsou vSak u osob zapojenych v tymu nutné vlastnosti
urCité¢ citlivosti k tymim, tymového uvédomeéni, kolektivismu a preference tymové
prace ptred individudlni ¢innosti. Pracovni psychologie se zabyva nejen formovanim
tym, ale také efektivni komunikaci uvniti tymi, smérem ven a dovnitt tyma (Chmiel

etal., 2017).
1.8 Management zmény

V poslednich desetiletich je zména v organizacich téméf nezbytna. At’ se jedna
o transformaéni zmény, organizacni zmény, technologické zmény, zmény filosofie
¢i zamétfeni na trhu. Pracovni psychologie se zabyva komunikaci zmén na zéakladé
poznatkli fungovani lidské mysli a tedy tim, jakym zplisobem lze zmény s pracovniky
komunikovat tak, aby jim bylo porozuméno a mezi zaméstnanci se nevytvaiela
negativni atmosféra. Pti aplikaci zmén v organizacich je nutné si uvédomovat, ze kazda
zména prindsi lidem urcitou nejistotu, a proto je vhodné aplikovat néktery z jiz
v pracovni psychologii formulovanych modeli zmén za soubézného individualniho
pfistupu s dlrazem na konkrétni situaci, at’ se jedna o zmény v tymech ¢i v celych

organizacich (Arnold et al., 2007).
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2. SEBEDETERMINACNI TEORIE

2.1 SDT a teoreticky ramec

V soufasné dob€ zacina mit stile vétSi vliv na pracovni psychologii
sebedeterminacni teorie, a to také diky stdle se zvétSujicim moznostem analytickych
a metodologickych néstroji, diky nimZ je mozné ovéfovat nové vytvarejici se teorie.

Sebedeterminacni teorie zacala vznikat koncem 60. let dvacatého stoleti, kdyz
Edward Deci objevil podminky, které mohou snizovat vnitini motivaci (Sheldon,
Turban, Brown, Barick, & Judge, 2003). Od t¢ doby bylo uskutecnéno mnoho vyzkumu
a metaanalyz. Sebedeterminacni teorie je zalozena na organické perspektivé na lidskou
na dynamicky se vyvijejici se entitu po¢inaje Freudem. Pokracuje Kurtem Goldsteinem,
ktery kladl diiraz na vyzravani osobnosti a lidské tendence byt kreativni i pfes potykani
se s potizemi. Rogers kladl dliraz na intrapersonalni konstrukty a dynamiku vznikajici
uvnitt lidi. Také behaviorist¢ a humanisté se shodli na tom, ze to, jak lidé reaguji na
kontrolu a pozadavky okoli, jsou klicovymi aspekty osobnosti. Autofi, kteti se zabyvaji
vyzkumem v oblasti teorie sebeurceni, vidi v této teorii kandidata na novou komplexni
teorii osobnosti, jejiz potiebu zminovali jiz v roce 1957 Hall a Lindzey (Prentice

& Sheldon, 2007).

Sebedeterminacni teorie poskytuje koncepty, které pieklenuji socidlni
psychologii a psychologii osobnosti v jedné dialektické perspektivé. Teorie je
ambiciozni, protoze se pokousi vysvétlit jakékoliv, ne-li vSechno motivované chovani
a emocionalni disledky chovani. Soub&zné akceptuje individualni rozdily a momentalni
fenomenologii stejné jako socidlni a kulturni procesy. Také povazuje za relevantni
vysvétlit lidské jednani a svobodnou vili a potvrzuje vzajemné spolureagovani clovéka
a jeho okoli. Nabizi objektiv k dialektickému pochopeni celé tady fenomént

a rozdilnosti v lidském chovani (Prentice & Sheldon, 2007).

Vyzkumnici zabyvajici se sebedeterminacni teorii ji povazuji za ne zcela
dotvofenou. SpiSe se pokousi nabizet tuto teorii jako mozny vSeobecny ramec, na
kterém by mohla stavét psychologie osobnosti a nabizi ji jako zéklad ¢i moznost
zastfeSeni do kterého by se dala pfipojovat dalsi zjisténi a konstrukty, abychom mohli

jesté lépe pochopit priciny optimalniho ¢i zastupného chovani (Prentice & Sheldon,
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2007). Zaroven autofi vnimaji potfebu integrovat sebedeterminacni teorii do SirSiho
ramce veéd o zivoté v souladu s organismickym filosofickym zékladem a nova zjisténi
integrovat v rdmci pevnych voditek potvrzenych dosavadnim vyzkumem (Deci & Ryan,

2019). Sebedeterminacni teorie vychazi z Sesti takzvanych miniteorii.

2.2 Kognitivni evaluaéni teorie (CET) — empiricky vyzkum vnitini

motivace

Vnitini motivace je dolozitelnd v détské hie a objevovani. Jedna se o spontanni
aktivitu, kterou lidé zazivaji, kdyz se pokouseji zapojovat, reagovat, zvladat a rozumet.
Diulezité je, ze afektivni soucésti této motivace je z4djem a potéSeni (Deci & Ryan,
2019). Poprvé byl tento druh motivace popsan Harlowem (1950), kdyz popisoval
prizkumné tendence primat soub&zné s tim, jak jsou narusovany vnéjSimi odménami.
Vnitin€é motivovani lidé se zapojuji do aktivit bez vnéjSich vyzev a odmén. Takové
¢innosti jsou zajimavé a odménujici sami o sobé€, jsou ,,vnitiné odménujici. Tento fakt
je potvrzen i neurologickym vyzkumem, pti némz bylo zjisténo, Ze pfi vnitini motivaci
se aktivuji mozkova centra odmén (Reeve & Lee, 2018). Zarovenn se aktivuji
dopaminergni drahy odménového systému mozku (Di Domenico & Ryan, 2017) a také
se zvysuje citlivost ke zpétné vazbé.

CET, kognitivné evaluacni teorie, popisuje variace ve vnitini motivaci
a charakterizuje faktory, které ji udrzuji a které ji snizuji. Zakladnim impulsem pro tuto
teorii byl vyzkum, ve kterém bylo zji§téno, Ze finan¢ni odména za Cinnost, kterou lidé
délaji, protoze je bavi, v nekterych ptipadech vnitini motivaci lidi snizovala, zatimco
zpétna vazba ohledn¢ kompetenci vnitini motivaci udrzovala a ncékdy dokonce
zvySovala. K dneSnimu dni je ziejmé, ze vnitini motivace jako vitalni vyjadfeni nasi
lidské ptirozenosti je podporovana vnimanou autonomii, pocitovanymi kompetencemi

a ve veétsing aktivit také vztahovosti (Ryan & Deci, 2000).

Vnimana vné¢js$i kontrola frustruje lidskou potfebu autonomie, a tak vnitini
motivaci snizuje stejn¢ jako kontrolovand pochvala (Ryan, 1982), hrozba trestu (Deci
& Cascion, 1972), dozor (Enzle & Anderson, 1993; Plant & Ryan, 1985), kontrolovaci
fe¢ (Hooyman, Wulf, & Lewthwaite, 2014; Reeve & Jang, 2006) a stupn¢ hodnoceni
(Pulfrey, Buchs, & Butera, 2011). I ton hlasu mize ovliviiovat pocitovanou kontrolu

¢i podporu autonomie a tim ovliviiovat vnitini motivaci. Zaroven naptiklad nabizend
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moznost volby zvySuje pocitovanou autonomii a tim vnitini motivaci (Patall, Cooper,

& Robinson, 2008).
2.3 Organismicka integracni teorie: internalizace a vnéjSi motivace

Organismicka integracni teorie se ptivodné zabyvala vnéj$i motivaci, v soucasné
dobé popisuje nékolik typt motivaci, jejich vznik a souvislosti s vnéjSimi vlivy
¢1 vnitinimi vlivy. Dle OIT motivace mize byt vnéjsi, kontrolovand vnéjSimi tlaky,
odménami ¢i donucovanim, OIT tyto vlivy popisuje jako externi regulaci. Vné&jsi
motivace je velmi silnd forma motivace, avSak tézko udrzitelna, protoze zavisi na vnéjsi

kontrole (Deci & Ryan, 2019).

DalSim popisovanym typem motivace je introjikovana regulace, ktera zahrnuje
chovani vedené vnitinimi kontrolujicimi tlaky a regulacemi, které jsou zahrnuty
ve vlivu ega (Ryan, 1982) jako jsou podminéni sebehodnoty (Deci & Ryan, 1995),
sebekriticky perfekcionismus (Soenens, Vanstenkiste, Luyten, Duriez, & Goossens,
2005) a jiné casté maladaptivni procesy (Assor, Vansteenkiste, & Kaplan, 2009;
Weinstein, Deci, & Ryan, 2011). I pfesto, Ze introjikovana motivace je castym
motivacnim faktorem mnoha jedinc, miize byt kiehka, zvlast¢ pii prekonavani
piekazek ¢i oslabeni ega soubézné piinasi rizika pro zivotni pohodu (Deci & Ryan,
2019).

Vice autonomni jsou podle OIT, i pfesto, ze stale vn&j$i, jsou identifikované
a integrované regulace. Tyto formy motivace jsou velmi dobfe internalizované a funguji
tak, ze 1 kdyz c¢lovék vnimé ukol jako ne zcela zdbavny, ochotné a dobrovolné se
zapojuje, protoze schvaluje jeho hodnotu. Pfi identifikaci se jedna o uvédomélé
schvalovani hodnoty dané ¢innosti. V moment¢, kdy je motivace integrovana, je tato
identifikovand hodnota kongruentni s ostatnimi hodnotami a identifikacemi jednotlivce.
Tyto autonomni vnéj$i typy motivace jsou lépe udrzitelné nez kontrolované typy
motivace. Lidé pii téchto motivacich setrvavaji 1 pfi absenci vnéjsi podpory, protoze
jsou motivovani hodnotou a ditvodem ¢innosti (Deci & Ryan, 2019).

OIT dale popisuje proces internalizace — ptirozenou tendenci lidi se posunovat
od vnéj$i motivace smérem k autonomni seberegulované, kdyz je to umoznéno. Lidé
maji vrozenou tendenci asimilovat socialni regulace a vlivy do sebe-regulace. AvSak
stejné jako vnitini motivace, miiZze byt proces internalizace ovlivnén ¢i zmaren riznymi

faktory spojenymi s uspokojenim psychologickych potfeb autonomie, kompetence
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a vztahovosti. Uspokojeni téchto potfeb vede k autonomnéj$im formam vnéjsi regulace.
V kontrastu k tomu, v prostfedich, kde se lidé citi kontrolovani, nekompetentni nebo
ohroZeni, internalizace je naruSena a lidé jsou nachylné€jsi ke kontrolovanym formam
motivace (externi a introjikované). Dokonce bez podpory potieb autonomie,
kompetence a vztahovosti mohou lidé zlstat k cCinnosti zcela nemotivovani (Deci

& Ryan, 2019).

2.4 Teorie zakladnich psychologickych potieb (Basic Psychological
Needs Theory BPNT)

Z vyzkumii vySlo najevo, ze uspokojovani potieb autonomie, kompetence
a vztahovosti podporuje nejen kvalitni motivaci, ale opakované bylo zjisténo, ze také
pusobi na zivotni spokojenost. Jejich neuspokojovani vede k nemoci, zvIasté chronické
neuspokojovani vede k riznym druhiim psychopatologie (Vansteenkiste & Ryan, 2013).

Uspokojovani téchto potieb je nezbytné nejen pro zvySovani vnitini motivace,
ale také pro internalizacni procesy, které jsou nutné pro psychologicky riist a integritu
(Ryan, 1995).

A skutecné podpora potieb autonomie a vztahovosti v raném détstvi byla
spojena jak s pozitivnim rozvojem kognitivnich schopnosti, tak exekutivnich funkci,
vyssi studijni angazovanosti a vykonosti (Vasquez, Patall, Frong, Forrigan, & Pine,
2016) asocidlnimi schopnostmi, napiiklad lepSimi vztahy se sourozenci (Chen,
Vansteenkiste, Van der Kaap-Deeder, Duriez, Lens, Matos, Mouratidis, Ryan, Sheldon,
Soenens, Van Petegem, & Verstuyf, 2015).

Tato teorie byla potvrzena také pii vyzkumech v riznych zemich, kdy byla
zkoumana spokojenost a frustrace na vzorcich z Peru, Ciny, USA a Belgie. I v tomto
mezikulturnim méfitku bylo potvrzeno, ze uspokojeni zdkladnich potfeb podle SDT
bylo spojeno se subjektivnimi pocity zivotni spokojenosti bez ohledu k nalezeni
k rozdilnym kulturdm. Autononomie se Vv tomto pohledu miize povazovat
za zkoumanou z pohledu etického pristupu, protoze nékteré kultury autonomii potlacuji
ve prospéch podskupin, avsak SDT ji povazuje za univerzalni potiebu i pfesto, jak
jijednotlivé kultury prosazuji a hodnoti (Cheng, Shu, Zhou, & Lam, 2016; Marbell
& Grolnick, 2013).

Pro jedince je dilezité, jak vnima svoje chovani, zda jako vnucované nebo jako

chovéni, pro které se rozhodl sam. Tyto poznatky jsou také vyuzivany pii mezikulturni
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psychoterapii (Ryan, La Guardia, Solky-Butzel, Chirkov, & Kim, 2005; Ryan & Lynch,
1989).

2.5 Teorie kauzalni orientace (Causality Orientation Theory — COT)

Miniteorie kauzédlni orientace mé svoje kofeny v CET a OIT, ve kterych
se vynotilo, ze lidé mohou byt riizné¢ motivovani riznymi socialnimi podminkami.
Avsak 1 pfesto, ze velky vliv muze byt pfisuzovan okoli, jednotlivci také funguji
na zakladé svého temperamentu a jejich vyvojové historie. Proto riizni lidé mohou byt
snadngji ovliviiovani v rozdilné mife rGznymi prvky okoli: n€kteti mohou byt vice
orientovani na kontrolu, rizné druhy odmény, mocné druhé, jini na ptileZitosti rozvijeni
se a rustu, zatimco druzi se orientuji na vyhybani se netspéchu ¢i pro dalsi je

vvvvvv

na vyzkumech zaméfenych na vyjasnéni téchto rozdilt (Deci & Ryan, 1985).

Podle COT existuji tfi zakladni motivacni orientace predstavujici sklony
k zaméfovani se na specifické vztahy v socialnim kontextu a vyjadiujici odpovidajici
motivy. VSichni jednotlivei maji tyto tfi motivacni orientace v riznych stupnich a rizné
situace mohou ovlivnit upfednostnéni nékterych pied druhymi (GCOS, Deci & Ryan,

1985).

Autonomni orientace je proaktivni postoj zaméfeny na zajem a moznosti ristu.
Kontrolovana orientace se zamétuje na vnéjsi vlivy a silové kontrolujici struktury
k fizeni chovani. Neosobni orientace je zaméfena na vykonové nejistoty a vyhnuti
se neuspechu.

Kauzalni orientace jsou rysy, které se 1isi od rysti méfenych v péti faktorovém
modelu. Autonomni a kontrolovand orientace méiené general causality orientations
scale (GCOS, Deci, & Ryan, 1985) se vyznamn¢ lisili od ryst v big five, i piesto,
ze kontrola byla negativné korelovana s ochotou a autonomie byla positivné korelovana
s otevienosti a extraverzi. Neosobni orientace se ¢astecné odliSovala a ¢aste¢né kryla

s neuroticismem (Olesen, Thomsen, Schnieber, & Tonnesvang, 2010; Olesen, 2011).

Vyzkumy s GCOS ukazali, ze autonomni orientace (AO), koreluje s vétsi
koncentraci na vyukové cile a zaméfenim na zajem a vyzvy (Amabile, Hill, Hennessey,
& Tighe, 1994).

Weinstein a Hodgins (2009) ukazali, ze autonomni orientace predikovala lepsi

vyrovnavani se se stresujicimi udéalostmi. Hagger a Chatzisarantis (2011) zjistili,
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ze autonomng orientovani Ucastnici byli méné nachylni k podkopavajicim vliviim
vn¢jSich odmeén.

Dale bylo zjisténo, ze AO je spojend s vétsi integritou osobnosti. Naptiklad
Weinstein, Deci a Ryan (2011), zjistili, Ze lidé s vyssi AO si vybavuji vice pozitivnich
1 negativnich zazitki z minulosti a maji lepSi exekutivni funkce. Pfi zadani tkola
dokazali 1épe splnit jednotlivé casti zadani, kdyz jejichz plnéni spadalo do delsiho
¢asového useku. Studenti s autonomni orientaci se také chovali mén¢ defensivné k tém,
kdo davali kontrolni podnéty. Lidé s kauzalni orientaci zazivaji ve vztazich vétsi
otevienost, mensi potfebu se branit a vice pozitivnich zkuSenosti v interpersonalnich
vztazich (Deci & Ryan, 2019).

U jedincti orientovanych na kontrolu (CO), byly dosud zjistovany jiné typy
korelaci. Soenens, Bernowsky et al. (2005), zjistili, Ze CO v obdobi vynotujici
se dospélosti, byli vice zaméfeni na Zivotni styl pfizpisobovany pfedstavdm druhych.
Naptiklad v konfliktech ve vztazich se mén¢ branili a méné klamali pii vysvétlovani
chyb, které udé¢lali, ale poskytovali komplexnéjsi omluvy (Hodgins & Llebeskind,
2003; Hodgins, Liebeskind, & Schwartz, 1996).

Nepersonalni orientace (impersonal orientation — 10), je charakterizovana
vnéjSim mistem fizeni (locus of control) — takto orientovani jedinci véii, Ze nemohou
predpovidat nebo mit vliv na to, co se stane. IO zaroven koreluje s pocitem bezmocnosti

a strachem z neschopnosti (McHoskey, 1999).
2.6 Teorie obsahu cili (Goal Content Theory — GCT)

Lidé¢ internalizuji a osvojuji si rizné Zivotni cile a aspirace, které formuji velkou
¢ast jejich kazdodennich pfistupi a chovani. Tyto cile a aspirace jsou vytvafeny
riznymi faktory, poc¢inaje rodinnou dynamikou pfes ekonomické, kulturni a medialni
vlivy. Béhem vyzkumt v SDT se ukazalo zjevnym, ze rtzné Zzivotni cile rozdilné
umoziuji uspokojovani zédkladnich zivotnich potieb a tim ovliviiuji Zivotni spokojenost
riznymi zpisoby (Deci & Ryan, 2019).

Zakladni prace, kterd vedla k formulovani této SDT miniteorie, vzesla
z vyzkumu Kassera a Ryana (1993; 1996). Participanti byli pozadani, aby hodnotili dva
druhy cili, jeden druh cili se orientoval na vnéj$i motivaci a zahrnoval kumulaci
majetku, byt populdrnim nebo znadmym ¢i plsobeni atraktivnim dojmem na okoli

adruhy typ cili oznacovany jako wvnitini aspirace, jako osobni rust, blizké vztahy,
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pfispivani komunité a psychické zdravi. Sifeji popsdno, vnéjsi cile byli vnimany jako
zaméfené na vné&jsi hodnoceni, projevovani ucty a souhlasu druhych, zatimco vnitini
cile znamenali osobni tendence (Ryan, Curen, & Deci, 2012), jako aktualizace osobnich

kapacit, péce o komunitu nebo benevolentni chovani (Froiland, 2011).

Jednotlivci, ktefi se zamétuji na finanéni cile, také kladou vétsi diiraz na socialni
uznani a pusobeni. Jednotlivci, ktefi ddvaji diiraz na osobni rist, soubézné vysoce
hodnoti vztahy a komunitu. Vné&jsi a vnitini cile se jevi jako opacné v tom smyslu, ze
lidé, kteti se zamétuji na vnéjsi cile, kladou mensi diraz na komunitu, blizké vztahy
a osobni rust (Grouzet, Kasser, Ahuvia, Dols, Kim, Lau, Ryan, Saunders, Schmuck,
& Sheldon, 2005). Od zacatku tohoto vyzkumu analyzy naznacovaly, ¢im vétsi diraz
kladou jednotlivei na wvné&jsi cile, tim je niz§i uspokojeni jejich zakladnich
psychologickych potfeb a zaroven zazivaji méné subjektivni osobni pohody. Také
registruji vetSi neuspokojeni svych potfeb spojené s vétSimi negativnimi projevy
psychického zdravi, jako jsou symptomy uzkosti, stresu a deprese. Oproti tomu pfi
vétsim dlrazu na vnitini cile jako je osobni rhst ¢i komunita lidé zaZivaji vySsi
subjektivni osobni pohodu (Deci & Ryan, 2019).

Toto rozdilna souvislost vnéjSich a wvnitinich cild na zivotni spokojenost
se ukdzala 1 pfi riznych metodologickych pfistupech zahrnujici prirezové (Kasser
& Ryan, 1996), longitudindlni (Niemiec, Ryan, & Deci, 2009), experimentalni
(Vansteenkiste, Simons, Lens, Soenens, Matos, & Lancente, 2004) a na clovéka

zamétené (Brandshaw, Sahdra, Ciarrochi, Parker, Martos, & Ryan, 2018) strategie.

2.7 Teorie vztahové motivace (Relationship Motivation Theory

— RMT)

SDT vnima koncept autonomie jako ochotu, opravnénost a volbu, kterd
se neprotifeci konceptu individuality, nezavislosti a nespoléhdni se na druhé. A také
se znovu a znovu ukazuje ve vyzkumech SDT, Ze autonomie se vztahovosti nepfici,
ale spiSe maji tyto dva faktory tendenci dosahovat vysoké korelace a spolu se objevovat
v socialnim kontextu a blizkych vztazich (Deci & Ryan, 2019).

Tato zjiSténi vedla k formulaci SDT miniteorie vztahové motivace (Relationship
Motivation Theory — RMT). RMT pfijimé ideu, Ze vztahovost, jedna ze zakladnich
psychologickych potieb, je zkuSenost, kterd je nezbytna pro zazivani vysoce kvalitnich

a udrzitelnych vztahli a zivotni spokojenosti. Stejné dulezité je pro vysoce kvalitni
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vztahy uspokojeni potieby autonomie. Lidé pottebuji setrvavani ve vztazich citit jako
dobrovolné, to stejné potiebuji vnimat u partnera (Deci, La Guardia, Moller, Scheiner,
& Ryan, 2006).

RMT poméaha vysvétlit mnohé vztahové dynamiky. Napiiklad pomaha
porozumeét variantdm v bezpecnosti attachmentu, protoze ten je ptrevazujici funkci
podpory zakladnich psychologickych potteb (La Guardia, Ryan, Couchman, & Deci,
2000). Také vysvétluje, pro¢ rodicovsky styl podminéného odménovani, ktery stavi
autonomii a vztahovost proti sob¢, narusuje internalizaci a zivotni spokojenost (Assor,
Niemiec, Roth, Ryan, & Deci, 2009). Objastiuje, pro¢ dobrovolnické pomaéhajici
¢innosti zvysuji piijemcovy pocity péce a vztahovosti, kdyz mu je péce poskytovana
(Weinstein, DeHaan, & Ryan, 2010; Weinstein, & Ryan, 2010). Zaroven RMT
prohlubuje naSe chapani toho, co motivuje a udrzuje vztahy v presahu za standartnimi
predstavami o jejich uziteCnosti pro adaptaci a poskytovani tepla a bezpeci (Deci

& Ryan, 2019).
2.8 Dalsi oblasti lidské psychiky zkoumané SDT

Vsimavost

SDT také zkoumala dualezity vliv uvédomovani si, kter¢ ma vliv na lepsi
autonomni fungovani. Vyssi uvédomeéni podporuje integraci a vili, nebot’ lidé si 1épe
uvédomuji sebe-regulaci svého chovani. Autonomie podporuje kongruenci motiva, cilti
a hodnot. Tuto schopnost nazyva SDT vS§imavost, coz znamena uvédomované prozivani
a to z divodu ptikladani méné negativniho vyznamu situacim a také z divodu lepsich

adaptacnich strategii (Soenes & Vansteenkiste, 2011).
Vyuzivani energie organismu

Jedna se o vyzkumy, které zkoumaly energetické aspekty aktivit ve spojeni
s riznymi typy motivace. Jedna se o koncept subjektivni vitality, kterd je vysoce
dostupnd a jedna se o ,,pocit mit energii k dispozici pro sebe (self)* (Nix, Ryan, Manly,
& Deci, 1999). Vitalita je vnimana jinak nez celkova energie, ktera zahrnuje také
energii aktivovanou pifi negativnim vzruSeni. Namisto toho Clovék se subjektivni
vitalitou zaziva energii, kdyz se miize mobilizovat a sméfovat za vlastnim cilem.

V sériich studii Ryan a Frederick (1997) ukézali, ze subjektivni vitalita neni
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ovliviiovana pouze fyzickymi faktory (zdravi, odpocinek, svoboda nebo bolest), ale také
uspokojenim zékladnich psychologickych potieb. Aktivity provazené vétSim mnozstvim
autonomni motivace muzou udrzovat, a dokonce zvySovat vitalitu, zatimco
kontrolovand motivace a neuspokojovani zakladnich psychologickych potieb snizuji
mnozstvi energie, kterd je k dispozici pro self (Martella, DeHaan, & Ryan, 2016; Ryan
& Deci, 2008).

Kazén et al. (2015) zméfili, Ze hladiny glukozy v krvi se v prubéhu experimentu
snizovaly u skupiny, kterd byla pod kontrolou. Oproti tomu skupina, kterd méla
autonomné;jsi zadani, nejen Ze méla lepsi vysledky, ale v pribéhu experimentu vykazala
zvySeni hladiny glukozy v krvi. Tyto vysledky odpovidaji modelu, kdy autonomie
mobilizuje energii pro vlastni regulaci.

Také naptiklad Reis et al. (2000) zjistil, ze vitalita na denni bazi byla
u zkoumanych osob vyssi ve dnech, kdy byly uspokojeny jejich psychologické potieby
autonomie, kompetence a vztahovosti a kazda z téchto potfeb méla nezavisly vliv

na vitalitu.
Hedonie a eudaimonie

SDT se zabyva vyzkumem optimalniho fungovéani a vzkvétani. Ale jaka je
koncepce v tomto sméru? Nékteti autofi se pfiklani k hedonickym definicim (Kashdan
et al.,, 2009) a jini k eudaimonickym pohledim (Ryff, 1995). V ramci SDT si plné
fungujici Clovék uvédomuje pocity a percepce a je schopen tyto vstupni procesy
integrovat a vyuzit svoje schopnosti v sebeurcujicim sméru. Jako vysledek bude
jednotlivec zit jak vice eudaimonicky Zivot, tak dokdZe nachéazet vétsi uspokojeni
v hedonickych benefitech kazdodenniho Zivota (Deci & Ryan, 2019).

Eudaimonicky zivot je néco, co aktivné provozuji jen nékteti lid¢, a vétSinou
maji eudaimonicky zivotni styl lidé, ktefi sami méli péci a podporu druhych. A také ti,
ktefi dostanou vétsi podporu svych zakladnich psychologickych potieb pii vyvoji,
si zaroven vytvori vetsi socidlni kompetence, vSimavost, kapacitu empatie a schopnost
sledovat vnitini cile. A jak zaznamenava teorie obsahu cila (goal content theory — COT)
lidé, ktefi se zaméfuji na vnitini cile, zarovein vice peCuji o komunitu a maji
benevolentnéjsi chovani (Froiland, 2011). Zaroven lidé, ktefi se zamé&iuji na vnéjsi cile,

kladou mensi diiraz na komunitu, blizké vztahy a osobni rist (Grouzet et al., 2005).
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2.9 SDT aself

Jiz od doby, kdy Erikson formuloval sviij pohled na vyvoj identity, je mezi
psychology vSeobecny konsensus ze formovani identity zahrnuje vyvoj osobnosti
béhem adolescence a celého Zivota. Na to, jaké procesy a dynamiky jsou zahrnuty
v tomto vyvojovém ukolu, se nazory lisi. Podle Watermana je konec¢nym cilem jedince
vytvorit a kultivovat moznosti, které jsou relevantni s identitou a spojené s autentickym
self. SDT zahrnuje organismicky pohled na lidsky vyvoj, kde self je vidéno jako vnitini
ptirozeny proces, ktery sméfuje k optimalnimu a integrovanému fungovani. Podle SDT
vSak indentita nemusi byt kongruentni se self a jeho pfirozenymi riistovymi tendencemi
(La Guardia, 2009).

Prvnim ptedpokladem je, Ze 1idé se aktivné podileji na jejich osobnim rozvoji
anemohou byt vnimani jen jako pasivni pifijemci, ktefi jsou kompletné formovani
vnéj§imi silami. Druhym, Ze lidé maji vnitini rGstovou tendenci a diky tomu si vytvateji
diferenciovanou, organizovanou a integrovanou strukturu osobnosti. Tietim
predpokladem je, ze lidem se to nedéje v socialnim vakuu, nybrz ristoveé orientovany
organismus je v neustalé interakci se socialnim prosttedim, které bud’ mize podporovat,
nebo podkopavat osobnostni rist (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2000).

Uspokojovani zékladnich psychickych potieb pak poskytuje energii nezbytnou
k uskuteciiovani tohoto riistového procesu a podporuje integrativni proces self. Témito
potfebami jsou jiz zminované potieby kompetence, autonomie a vztahovosti. Bez
uspokojovani téchto potieb jsou lidé ndchylni k neoptimalnimu pfizpisobovani
¢1 v nékterych piipadech 1 k psychopatologii (Ryan, Deci, Grolnick, & La Guardia,
2006).

Ericson, podobné jako SDT, zdlraziioval, ze proces dozravani probiha
v konstantni a recipro¢ni interakci se socialnim prostfedim, které nejenze poskytuje
nezbytné podminky pro dozravani, ale zaroven toto dozravani poskytuje nové a vice
uspokojujici ptilezitosti intereagovat se socidlnim prostfedim, jak zminiuje Ericson. SDT
predpoklada, Ze individudlni rGstova tendence sycena uspokojovanim psychickych
potieb se projevuje tfemi zplisoby: a) vnitini motivaci, b) internalizaci, ¢) osvojenim
si rast podporujicich tendenci. V souladu s definici Marcia (1980), SDT vnima identitu
jako souhrn charakteristik, hodnot, aspiraci a reprezentaci, které¢ lidé pouzivaji, aby

definovali sami sebe. Ta miize byt nebo nemusi byt v souladu s individudlnimi
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rustovymi tendencemi (tedy self). Tedy Groven konzistence mezi self a identitou zalezi
na tom, jak moc je identita fizena manifestaci self, kdy self je vniméno jako celozivotni
vyvojova tendence smérem k ristu, nikoliv jako vyvojovy ukol vytvofeni identity.
Obsah indentity je urCovan komplexni interakci mezi genetickymi dispozicemi
a odpovéd'mi socialniho prostfedi. Identita se mlize v priibéhu casu posouvat. Kdyz
identita poskytuje moznosti pro uspokojovani potieb, zobrazuje se v self. Kdyz vsak
identita neumoziiuje uspokojovani téchto potieb, odcizuje se self (Soenens

& Vansteenkiste, 2011).

Marcia (1980) zduraziiuje, Ze pii riznych procesech vytvaieni identity je
toi dalsi k identit¢ relevantni zdvazky a rozhodnuti, které vyplyvaji z lidského
sméfovani a z4jmu, proto jsou piimou manifestaci self a takové chovani je spojeno

s vnitini motivaci.

V bézném zivoté je vSak velkd ¢ast Cinnosti motivovana zvenku, avsak tyto
¢innosti funguji k zajistovani urCitého vystupu, ktery je od Cinnosti oddéleny. Toto
zvenku motivované chovani se 1isi v tom, do jaké miry bylo internalizovano, potazmo
v mife, v jaké jsou kongruentni se self a poskytuji ptilezitost k uspokojeni potieb. Tento
proces internalizace nas odkazuje k tendenci transformovat socialni zvyky, normy
a pravidla do osobné ocenovanych hodnot a seberegulaci (Deci & Ryan, 1985). A tak
nektefi lidé pifijmou za vlastni zavazky identity, které jsou se self konzistentni
a reflektuji jejich preference a vnimavost, jini vSak pfijmou zavazky identity, které jsou
pro self nebezpecné.

Lidé se mohou ucastnit exploraéniho chovani ¢i riznych Cinnosti, kdyZ nejsou
kongruentni se self, kdyz jsou k nim tlaceni zvenci. Toto chovéni je vedeno potiebou
dosdhnout ur€itych vné¢jSich podminek (ocenéni, vyhnout se trestu, kritice
¢1 nesouhlasu). Takové chovani neni ani trochu internalizované a pietrvava, jen pokud
trvaji 1 vnéjs$i podminky (Assor, Vansteenkiste, & Kaplan, 2009; Koestner & Losier,

2002).

O krok dale k internalizaci jsou introjikované motivy. Jedna se stav, kdy jiz lidé
akceptovali urc¢itou hodnotu, ale jesté ji zcela nepiijali za svou, tedy neni ani plné
kongruentni se self. SpiSe se jedna o chovani, které pomaha vyhnout se pocitim studu,
viny, nespokojenosti, podfadnosti anebo poméaha zvysit si pocit sebehodnoty a hrdosti.

Jako piiklad leze uvést stredoskoldka, ktery vyhleddva moZznosti navazujiciho studia,
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aby se necitil vinen, Ze udéla Spatné rozhodnuti. Introjikované zdvazky v porovnani
se zavazky regulovanymi zvenku, by méli trvat déle, byvaji rigidni a obsesivni. Protoze
identita neni pIlné kongruentni se self, je spiSe nestabilni a nejisté pfirozenosti. Protoze
1 introjikovand indentita je provazena pocity tlaku a odcizeni, je fazena také k vyjadieni
kontrolovanému zvenku. Vyzkumy ukazaly, Ze introjikovana regulace je spojena s vétsi
obranou, niz§i vytrvalosti a mens$i Zivotni spokojenosti, neZ plné internalizované
a autonomni typy regulace (Assor, Vansteenkiste, & Kaplan, 2009; Koestner & Losier,
2002).

Vice autonomnim typem regulace je indentifikace a nejvice integrovana
regulace, kdy explorace a zavazky identity jsou v souladu se self (Soenens

& Vansteenkiste, 2011).

2.10 SDT a Big Five

Jiz pres dvé desetileti se vyzkumnici zabyvaji souvislostmi mezi SDT konstrukty
a osobnostnimi rysy podle ,,big-five“. V roce 1997 Sheldon, Ryan, Rawsthorne a Ilardi
nastinili hypotézu, ze vlastnosti podle big-five by se mohli liSit v riznych Zivotnich
rolich jako napfiklad byt studentem, zaméstnancem, ditétem, pfitelem nebo
romantickym partnerem. Piedpokladali, Ze v riiznych rolich se lidé mohou citit rozdilné

autenticky — podle toho, kde mohou byt v souladu se svym self.

Vyzkumnici se dotazovali respondentd, jak autenticky se ve které roli citi a to
porovnavali s big-five vlastnostmi, které méli t€astnici hodnotit podle toho, jak se citi
spokojeni v urcité roli. Tak, jak bylo pfedpokladano, v riznych rolich se projevily riizné
vice spokojenosti, ale také vySsi extraverzi, souhlasnost, otevienost a uvédomeni a nizsi

neuroticismus.

V roce 2010 Olesen, Thomsen, Schieber a Tonnesvang ukdzali, Zze faktor
autonomni orientace neni nezavisly na faktorech big-five. Faktor kontroly a neosobni
orientace v SDT se v n¢kterych ptipadech oddéloval a v nékterych ptipadech piekryval
se souhlasnosti a neuroticismem. Nasledné v roce 2011 Olesen zkoumal reprezentativni
vzorek dospélych v Dansku podle hodnot SDT kauzalni orientace a big five
osobnostnich faktori. Opétné byly autonomni a kauzalni orientace rozdilné od big-five
faktorti, avSak kontrolovand orientace byla negativné korelovand se souhlasnosti,

autonomni orientace byla pozitivné asociovand s extraverzi a otevienosti. Neosobni
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kauzalni orientace ukazala vétsi prekryti s neuroticismem, jak mohlo byt oc¢ekavano.
Tito vyzkumnici jsou otevieni novym hypotézam, které budou v této souvislosti
formulovany. Jsou vSak pfesvédCeni, ze uspokojovani a frustrace zakladnich
psychologickych potfeb jsou propojeny s vyvojem osobnich vlastnosti a jejich

projevovani dynamickym a recipro¢nim zptisobem.
2.11 SDT a neuropsychologické vyzkumy

Neuropsychologové si polozili otazku, zda je uspokojovani psychologickych

potieb uspokojovano kortikalné (védome) ¢i subkortikalné (nevédome).

2.11.1 Potieba kompetence

V mnoha vyzkumech, které zkoumali uspokojeni potieby kompetence,
se ucastnici podileli na feSeni mnoha zajimavych presmycek a dostavali zpétnou vazbu,
kterd meéla za ukol zvysit jejich vnimanou kompetenci tedy uspokojit potiebu
kompetence a tim navodit vnitini motivaci. Tyto studie konzistentné ukézaly, Ze
centrum odmén striatum se podili jak na procesech s vnitini motivaci, tak stejné
centrum je nezbytné i pii vykondvani procest s vnéjs$i motivaci (Ellitot, Frith, & Dolan,
1997).

Striatum bylo vice aktivovano pii feSeni presmycek, které kompetenci
uspokojovali, nez kdyz byla tato potfeba zanedbavdna. Soubézné vice byla také
aktivovana anterior insular cortex, ktery je spojen s autoprocesovanim. Anterior insular
cortex vykazovala procentualné¢ také vyssi aktivaci, kdyz ucastnici feSili optimalné
naroné anagramy, nez kdyz fesili pfili§ jednoduché piresmycky, které neuspokojovali
potiebu kompetence. Arterior insular cortex aktivace se ukazovala bilateralné. Z toho
lze vyvodit, Ze mezi anterior insula a striatem existuje interkonektivita, ktera je
asociovana s rustem 1 poklesem uspokojeni potieby kompetence (Ellitot, Frith,

& Dolan, 1997).

2.11.2 Uspokojeni poti‘eby autonomie

Uspokojeni potfeby autonomie také zvySuje vnitini motivaci. Vnitini motivace
zapojuje nejen ¢asti mozku, jejich aktivace je spojena s odménou (striatum a stfeni
mozek), ale také anterior insular cortex. Pfi analyze aktivace celého mozku bylo

zjisténo, ze kdyz maji participanti moznost vlastni volby, aktivuje se nejen striaum,
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anterior insular cortex, ale také anterior cingulate cortex a amygdala, které se aktivovali
vice, kdyz ucastnici méli moznost volby, nez kdyz moznost volby neméli. Kdyz
ucastnici obdrzeli negativni reakce na ukoly, pro které se nemohli sami rozhodnout, byl
aktivovan ventromedialni prefrontalni cortex. Ten se naektivoval, kdyz ucastnici
obdrZzeli negativni zpétnou vazbu na aktivitu, pro kterou se sami rozhodli (Reeve & Lee,

2017).

2.11.3 Uspokojeni potieby vztahovosti

Ugastnici vykazovali vy$§i aktivitu ve striatu, anterior insular cortexu a anterior
cingulate cortexu, kdyz se koukali na fotografie svych nejblizsich milovanych osob, nez
kdyz se koukali na fotografie pratel. Vyssi aktivita téchto oblasti mozku se ukazala také,
kdyZz se matky divaly na fotografie vlastnich déti nez na fotografie cizich déti. Tyto
vysledky naznauji, Ze striatum anterior insular cortex a anterior cingulate cortex
se podileji na pocitovani vztahti (Reeve & Lee, 2017).

Pti hrani pocitacové hry, ucastnici, ktefi byli vyfazeni, v obdobi vyfazeni,
vykazovali aktivitu anterior insular cortexu, anterior cingulate cortexu a ve ventralnim
prefrontalnim cortexu. To znamen4, Ze anterior insular cortex a anterior cingulate cortex
hraji roli nejen pii pocitovani socidlnich interakci, ale 1 kdyz lidé zazivaji frustraci
socidlnich interakci. V jinych neuropsychologickych vyzkumech bylo zjiSténo, Ze
hypoaktivita anterior insular cortexu je spojena s autismem (Uddin & Meddon, 2009)
a dysfunkce je spojena se schopnosti odhadovat to, zda lze druhym lidem véfit, a tak

vytvaii problémy ve vzajemné spolupraci (Belfi, Koscik, & Tranel, 2015).

2.11.4 Dalsi neuropsychologické vyzkumy

Byly uskutecnény také studie, které zkoumali modulacni vliv behavioralniho
aktivacniho syst¢ému a behaviordlniho inhibi¢niho systému na aktivitu striata
v souvislosti se zpracovanim odmény. Jak bylo ofekévano, G€astnici s vysokymi BAS
skory vykazovali vyssi aktivitu ve striatu béhem piijimani odmény, zatimco participanti
s vysokymi BIS skory vykazovali nizsi aktivitu ve striatu ve stejnych situacich (Simon
et al., 2000). Lee a Kim (2014) zjistili, Ze striatum bylo aktivovano, kdyZ participanti
dostali pozitivni zpétnou reakci, avSak bylo deaktivovano, kdyZz participanti dostali

negativni zpétnou reakci.

V roce 2014 byl také uskute¢nén vyzkum, ktery zkoumal vztah mezi v§eobecnou

zivotni spokojenosti lidi a mnozstvim Sedé kiry mozkové v anterior insular cortexu.
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katalyzuje vétsi objem v anterior insular cortexu (Reeve & Lee, 2017).

Di Domenico et al. (2018) prokazal vyssi aktivaci medialniho prefrontalniho

vvvvv

budouci projekce sebe.
2.12 Aplikace SDT v pracovni psychologii

Aplikovani SDT v pracovni psychologii se zaméiuje na dosazeni a budovani
kultury kvalitni motivace zaméstnancli pomoci uspokojovani jejich zakladnich
psychologickych potfeb a tim nejen dosahovéani lepSich vysledki organizace, ale
1 spokojenosti zaméstnancti. Toho 1ze dosahovat ovliviiovanim manazerského klimatu,
vedenim k motivujici komunikaci, vhodné¢ vytvofenymi kompenzacnimi strategiemi
a také spravnym vniméanim firemni mise (Ryan & Deci, 2019).

Je dilezité vychazet z toho, co pracovnikiim pomaha, aby se v préci citili dobte
a co jim pomdhd vnimat svoji praci jako smysluplnou a hodnotnou. Tim je
uspokojovani zdkladnich psychologickych potieb. K uspokojeni potieby autonomie je
potieba, aby dlivody ¢innosti byly zietelné vnimany. Vztahovost je uspokojena
vnimanim, Ze patfim k ostatnim a Ze ostatnim na mné zalezi. Kompetence je
uspokojena, kdyz lidé védi, Ze se jim dafi zvladat denni ukoly a zaroven maji potiebu
se zlepSovat, coz jim umoznuje poskytovani novych vyzev a zodpovédnosti, coz
jidovoluje se vice zapojovat v jejich préaci. Silné uspokojeni téchto potieb silné
predikuje diivéra ve firmu, vnimana kvalita manazZerské zpétné vazby, diivéra Ze mizou
byt vnaSeny vlastni perspektivy, vnimani moznosti postupu, pocit bezpeci, spokojenost
s platem a benefity a celkova spokojenost s praci (Deci et al., 1989; Ryan et al., 2010).

Jakymi prosttedky toho dosahovat? Je dilezité klast diraz na to, aby manazefi
kladli diraz na perspektivu podiizenych, nabizeli informace misto kontrolni zpétné
vazby a podporovali vlastni iniciativu spiSe nez, aby zaméstnance tlacili do cili.
Ve firmach, kde vyzkumnici poskytli manaZzetfi trénink v podporovani autonomie,
se zvysila loajalita, spokojenost s praci a pozitivnéjsi piistup zaméstnancii (Deci et al.,
1989; Hardré & Reeve, 2009). I ve financnictvi bylo uspokojovani psychologickych

potieb manazery vysoce prediktivni pro vykonnost a well-being, coz znamena nizsi
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depresivnost, izkostnost, psychosomatické symptomy a socidlni disfunkce (Baard et al.,
2004), pro vyssi spokojenost zdkaznikii a ziskovost (Fleming, Coffman, & Harter,
2005) a také pro snizeni rizika nevhodného a neetického chovani (Yam, Klotz, He,
& Rynolds, 2017).

Jiz diivéjsi studie zjistily, ze vykon firem je siln¢ ovlivnén pfistupem human
resource oddéleni. Napiiklad zvySeni pozitivniho pfistupu o jednu standartni deviaci
zvysilo navratnost vylozenych nédkladt o 16 % (Delery & Doty, 1996; Huselid, 1995;
Huselid, Jackson, & Schulter, 1997).

Samoziejmé také plat a kompenzace jsou dllezitou soucasti odmény za praci.
Aby bylo odménovani efektivni, je nutné, aby bylo zavislé na vykonu. M¢lo by byt
poskytovano jako zpétna vazba ke vnimani efektivnosti a zvladani prace. Kompenzacni
systémy, které jsou vnimany jako spravedlivé a uspokojivé, davaji najevo respekt viici
vykonu zaméstnanct a tim uspokojuji potfebu autonomie a vztahovosti (Rigby & Ryan,

2018).

SDT poskytuje systém metod, ktery pomahé sbéru a vyhodnocovani dat v této
oblasti péce o zaméstnance a také je stavebnim kamenem pro zvySovani kompetenci pro
podporu vnitfni motivace nejen u manazeri firem (Rigby & Ryan, 2018), ale vSech
zaméstnancl, protoZe je nartistajicim trendem, ze zameéstnanci stale vice vyhledavaji
firmy, kde mohou vnimat svoji praci jako smysluplnou, je zaroven dilezité, aby firmy
sledovaly kromé& uspokojovani zakladnich psychologickych potfeb zaméstnanct také
Sirsi zapojeni do péce o komunitu. Vyzkum v roce 2020 ukézal, ze se vnitini motivace
zaméstnancu se zvysila, nejen kdyZz manazeti zvysili podporu autonomie, ale také poté,
kdyz byla uskutecnéna intervence, a spolupracovnici si zaCali vzijemné Iépe

uspokojovat potfebu autonomie (Jungert, Schattke, Proulx, Taylor, & Koestner, 2020).
2.13 Dalsi uplatnéni vyzkumia SDT

Kromé jiz zminénych vyzkumi byly uskute¢nény ve vztahu k SDT také
vyzkumy autenticity, mezikulturniho pfistupu, paméti, mindfulness, nevédomych
procesii a primingu, trpélivosti, psychopatologie, vztahli, sebevédomi, vzdélavani,
zdravotni psychologie, rodicovstvi a rodiny, psychoterapie, fyzickych aktivit, socidlnich
otazek, technologii, ndbozenstvi a spirituality, marketingu a mentoringu, i kvalitativni

vyzkumy (https://selfdeterminationtheory.org/).
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3. VYZKUMNA CAST

Prace je pfirozenou Cinnosti Cloveéka, kterd je nezbytna nejen pro zajiSténi
obzivy, ale zaroven je dilezitou soucasti zivota. Povolani je soucasti naSi identity.
V praci lidé travi nejméné ctvrtinu svého ekonomicky aktivniho Zzivota. Proto je
dalezité, aby je prace bavila. Vnitini motivace je vyjadfenim toho, jak urcita ¢innost
uspokojuje nasi potfebu spontanni aktivity. Jak zmifuji v teoretické ¢asti, spontanni
aktivita je dolozitelnd v détské hie a objevovani. Jedna se o spontanni aktivitu, kterou
lidé zazivaji, kdyz se pokouseji zapojovat, reagovat, zvladat a rozumét. Dilezité je, ze
afektivni soucasti této motivace je zajem a potésSeni (Deci & Ryan, 2019). Finan¢ni
odména za vykondvanou ¢innost muze vnitini motivaci snizovat. Sebedeterminacni
teorie popisuje vliv uspokojovani zakladnich psychologickych potieb autonomie,
vztahovosti a kompetence na uroven vnitini motivace. Osobni vlastnosti zlstavaji
v prib¢hu zivota pomérné stabilni (Conley, 1985). Proto je dilezit¢ védet, zda 1 pii
modernich pfistupech ve firmach, které potfeby autonomie, vztahovosti a kompetence
uspokojuji, hraje roli v irovni vnitini motivace druh prace, ktery odpovida osobnostnim
charakteristikam jedince, a tedy plsobi na uspokojovani lidské potieby spontanni

aktivity (Rigby & Ryan, 2018).
3.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjistit, zda Grovenn vyuziti osobnostnich charakteristik pfi
vykonu prace souvisi s vnitini motivaci podle SDT s urovni vnitini motivace.
To znamena zjistit, zda v pifipadé, ze respondenti vnimaji vétsi soulad svych
osobnostnich charakteristik s pracovni pozici, maji zaroven také vys§i urovenl vnitini

motivace k praci.
V souladu s vyzkumnym cilem byly stanoveny nésledujici hypotézy:

e Hypotéza 1: Uroveii souladu osobnostnich charakteristik s naroky pracovni

pozice souvisi s vnitfni motivaci.

e Hypotéza 0: Uroveii souladu osobnostnich charakteristik s naroky pracovni

pozice nesouvisi s vnitini motivaci.

V ramci vyzkumu byla statisticky porovnavana troven vnitini motivace a soulad

osobnostnich charakteristik s pozadavky pracovni pozice u manazerti nizsi a stfedni
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trovné. Uroven t&chto faktorti byla méfena dotazniky, které vyplitovali manazefi niZsi,
stiedni a vys$$i urovné v jedné firm¢. Osobnostni charakteristiky byly zjistovany podle

BIP (Bochumského osobnostniho dotazniku).
3.2 Metody techniky a sbéru dat

Zpusob vybéru respondentl 1ze povazovat za selektivni. Byli osloveni manazeti
firmy Family restaurant s.r.o., kterd je vlastnikem francheesy MC Donalds” a provozuje
tfi restaurace rychlého obcerstveni. VSechny restaurace fidi osobné jeden majitel firmy,
ktery dba na soulad pfistupu manazerti ve vSech restauracich. ManaZzeti ze vSech tii
restauraci se Ucastni stejnych firemnich Skoleni a porad a dlouhodobé spolupracuji.

Tedy byl piedpokladan stejny vliv komunikace a firemni kultury na vnitini motivaci.

Firma ma celkem 100 zaméstnancli z toho 23 manazerd. Manazeti byli
na poradach osobné pozadani vyzkumnikem o ucast na vyzkumu a zarovein informovani
o tom, jaky osobni pifinos pro né¢ mize mit sezndmeni se s osobnostnimi
charakteristikami podle BIP pro jejich sebepoznani a osobni rozvoj. Hlavni manaZzeti
jednotlivych restauraci manazery k tuc€asti na vyzkumu motivovali. Z celkem
23 manazeri se vyzkumu zucastnilo 16 osob, 1 se neztcastnila z technickych davodd,

6 osob se nechtélo zcastnit (jednalo se pfevazné o osoby z jedné provozovny).

Probandi byli ¢lenové nizsiho, stfedniho a vysSiho managementu ve véku od
21 do 47 let. Vyzkumu se zucastnili 4 muzi a 12 zen. Vzdélani u probanda bylo
nasledujici: 4 vyuéeni, 6 maturita, 2 VS a 4 studuji dalkové VS.

Ugastnici vyplitovali BIP on-line. Nasledné byl kazdy proband seznamen
se svym osobnostnim profilem béhem osobniho rozhovoru se zpétnou vazbou v délce
trvani 25 az 50 minut a byla jim pfeddna osobni slozka se zakladnimi vysledky. Tento
dotaznik byl pouzit jako néstroj sebepoznani, ktery probandiim umoznil vyssi uroven
uvédomeni si osobnich vlastnosti, coz jim pak pomohlo tyto Iépe porovnavat s naroky
pracovni pozice. Poté vyplnili Skalu souladu osobnich vlastnosti s pracovni pozici

a Skalu vnitini motivace.

Respondenti byli informovani o tom, Ze informace z vyplnénych dotaznik
budou vyuzity pouze pro ucely diplomové prace. Informovany souhlas s vyuzitim
vysledki kazdy podepsal.

Dotaznik neni teoreticky zakotven, avsak ,,byl prokdzan vyznamny vztah k vysi

piijmu, postaveni v zaméstnani, vlastnimu hodnoceni UspeSnosti v zaméstnani
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a spokojenosti s vykonavanou cinnosti“. ,,Koeficient vnitini konzistence (alfa podle
Cronbacha) uvedenych 14 dimenzi se pohybuje mezi r = 0,75 a r = 0,92. Stabilita v ase

(retest po 8—10 tydnech) je mezir= 0,77 ar = 0,89 (web, Hogrefecentrum).

Dotaznik BIP obsahuje 210 polozek s deseti stupiiovou Skdlou na urovni

od zcela souhlasi po viibec nesouhlasi. Administrace trva cca 45 minut.

Pro urceni souladu osobnostnich charakteristik s naroky pracovni pozice byl
vytvoien dotaznik se Ctyfstupiiovou sebeposuzovaci Skdlou, ve kterém probandi
vyznaclili uroven souladu ¢i nesouladu narokl pracovni pozice s jejich osobnostnimi
charakteristikami. Pro sebeposuzovaci $kéalu byly z dotazniku BIP vybrany dimenze:
motivace k vedeni, motivace k utvareni, svédomitost, flexibilita, rozhodnost, orientace
na tym a odolnost vici zatézi. U téchto polozek Ize zietelné rozlisit shodu ¢i rozdil mezi

naroky pracovni pozice a osobnostnimi charakteristikami.

Motivace k utvareni: sila lidi s nizkymi hodnotami motivace k utvareni stoji
v kontinuité a opatrovani souc¢asného stavu a ptilezitost ovliviiovat procesy kolem nich
pro né neni pfitazliva. Dokézi se dobfe zaclenit do existujicich struktur a pracovat
v ramci stanovenych hranic. Nemaji potfebu si vytvaret prostor k uplatiovani moci.
Lid¢é s vysokymi hodnotami motivace k utvareni maji potfebu se aktivné podilet
na zménach a utvareni prostfedi kolem sebe. Do uskute¢iiovani svych piedstav a ndpadi
vkladaji hodné energie a v tomto sméru jsou ochotni se vyrovnavat i se silnym
odporem. T¢&8i je, kdyZz se jim podafi prosadit néco nového a jsou piinosnymi
pracovniky ve firmach, kde je nutné se stidle vyrovnavat s ménicimi se podminkami,
Casto ménit struktury a optimalizovat procesy (http://hogrefe.cz/image/catalog/

documents/report BIP.pdf).

Motivace k utvareni v BIP ma korelaci s NEO-FFI k polozce neuroticismu -0,28,
k polozce extraverze 0,39, k polozce otevienosti 0,24, k polozce souhlasnosti -0,24

a 0,22 k polozce uvédomeéni (Hossiep, Paschen, & Rust, 2008).

Motivace k vedeni: lid¢ s nizkymi hodnotami motivace k vedeni neradi zasahuji
do akéniho prostoru druhych lidi a neradi ud€luji piikazy a svoje pifednosti stavi
na odbornych znalostech. V odborném tymu vnimaji sebe sami jako specialisty, osobni
schopnosti vyuzivaji pro zvladani odborné¢ naro¢nych ukoli. Nemaji potiebu usilovat
o vedouci pozice. Pro osoby s vysokymi hodnotami motivace k vedeni je dilezité, aby
v ramci svych ukoll také prebirali vedouci tilohy. Neni pro né problém ostatnim dévat

tkoly. Skéla obsahuje piedeviim pozitivni piistupy jako schopnost nadchnout
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amotivovat. Skdla vyrazn¢ koreluje se skutecné¢ dosazenou ptickou ve firemni
hierarchii, proto je vhodné sledovat vztah sebehodnoceni a vnimani druhymi osobami

(http://hogrefe.cz/image/catalog/documents/report BIP.pdf).

Korelace motivace k vedeni v BIP mé korelaci k NEO-FFI v poloZce
neuroticismu -0,45, v polozce extraverze 0,54, v polozce otevienosti 0,04, v polozce

souhlasnosti -0,25 a v polozce uvédomeéni 0,34 (Hossiep et al., 2008).

Motivace k utvafeni a motivace k vedeni jsou obsahem obecného faktoru
potieby moci podle Davida McClellanda, kdy motivace k utvafeni je definovdna jako

potieba moci nad procesy a strukturami (Hoskovcova & Vybiralova, 2011).

Svédomitost: osoby s nizkymi bodovymi hodnotami svédomitosti nemaji potiebu
a vyvazenost mezi vynaloZenou energii a vysledky. Ukoly zaméfené na jednotlivosti
a trpélivost pro né nejsou nepiitazlivé a takové Cinnosti pro né nejsou vhodné. Sami
sebe vnimaji jako osoby, které si zachovavaji hruby ptfehled. Mén¢ svédomité osoby
byvaji Casto ¢leny na manazerskych pozicich, protoze musi vazit mezi efektivnosti
a dokonalosti. Pro osoby s vysokym bodovym hodnocenim svédomitosti je dulezité
dotahovani ukoli do detaili a piesné dodrzovani dohod a termint. Pldnovani
a provadéni Cinnosti se snazi vykonavat co nejpeclivéji a nejpreciznéji. Ostatnim se
mohou jevit jako pedanti, punti¢kafi ¢i perfekcionisté. Pro tyto osoby jsou vhodnégjsi
¢innosti, kde je dillezitd peclivost a pfesnost. Sami také vyhledavaji spiSe profesni
¢innosti, které vyzaduji hlubsi a peclivé zpracovani (http://hogrefe.cz/image/catalog/
documents/report BIP.pdf).

Kolerace svédomitosti v BIP s NEO-FFI je v poloZce neuroticismu 0, k polozce
extraverze -0,03, -0,06 otevienosti, 0,04 souhlasnosti a 0,54 uvédoméni (Hossiep et al.,

2008).

Flexibilita: osoby s nizkymi hodnotami flexibility davaji prednost stabilnimu
prostiedi. Na své okoli plisobi jako stabilizujici prvek. Nevyhovuje jim prace ve stale
meénicich se podminkach. Osobam s vysokymi hodnotami v této polozce vyhovuje, kdyz
se kolem nich méni podminky. Maji talent improvizovat a neznamo jim nezpusobuje
nepohodu. Vysoké hodnoty mohou zpiisobovat nebezpeci v profesich, kde je dulezita

kontinuita (http://hogrefe.cz/image/catalog/documents/report BIP.pdf).
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Korelace flexibility v BIP s NEO-FFI je -0,50 v poloZce neuroticismu,
0,47 v polozce extraverze, 0,18 v polozce otevienosti, 0 v polozce souhlasnosti

a 0,21 v polozce uvédomeéni (Hossiep et al., 2008).

Rozhodnost: 1id¢ s nizkymi hodnotami v této poloZce mivaji problém vyhodnotit
nektery z moznych postupt jako idedlni. U neptijemnych kol maji tendenci je
odkladat. Trva jim déle proménit rozhodnuti v ¢in. Kdyz se rozhodnou pro néjaky
postup, zpétné vyhodnocuji, zda nebylo mozné zvolit vhodnéjsi postup. Obcas mohou
mit problém zaméfit se na relevantni aspekty, protoze mohou mit sklon nechdvat
se rozptylovat dalS§imi zélezitostmi — napiiklad jinymi nevyfeSenymi zdlezitostmi.
Lidem s vysokymi hodnotami nedé€la problém se rozhodovat. Rychle se pousti do svych
ukold a po stanoveni postupu se ihned zabyvaji realizaci. Nenechdvaji se rozptylit
jinymi zélezitostmi. Stanovené cile sleduji s vytrvalosti a dobrou sebeorganizaci. Avsak
u takovych osob muze dochdzet k nedostatecnému vyhodnocovani situace
a shromazd’'ovani dat. Pokud se ukdze nutnd zména postupu, maji tendenci pfijata
rozhodnuti vyhodnocovat jako chybna. Také mohou mit tendenci silou prosazovat
postupy, o nichZ jsou ptesvédCeny, a tak prosadit nespravné feseni (http://hogrefe.cz/

image/catalog/documents/report BIP.pdf).

Polozka rozhodnost v dotazniku BIP ma korelaci s dotaznikem NEO-FFI
v poloZce neuroticismu 0,56, extraverze 0,33, otevienosti -0,01, souhlasnosti 0,08

a uvédomeéni 0,65 (Hossiep et al., 2008).

Schopnost kontaktu: lidé s nizkymi bodovymi hodnotami v této polozce
malokdy sami od sebe oslovuji cizi lidi, davaji spiSe pfednost blizkému okruhu pratel.
Néjakou dobu jim trva, nez navazou novy vztah. Neni pro né snadné aktivné udrzovat
svij okruh znamych. V riiznych socidlnich situacich se mohou citit nejisté, a tak plisobit
zdrzenlivé az rezervovan€. Pro osoby s vysokymi hodnotami v této polozce nedéla
problém oslovovat cizi lidi a vytvaiet s nimi nové kontakty a aktivné¢ udrzovat sit’
osobnich vztahii. Pfi komunikaci s druhymi lidmi proZzivaji jistotu a spokojenost. Lehce
se integruji do stavajicich tymi a jejich komunikativnost je predpokladem pro vedouci
pozice ¢i obchodni ¢innosti. Moznost potkavat nové lidi je pro né nejen piijemnym
stimulem, ale 1 potfebou a vykonavani Cinnosti bez moznosti kontaktl s velkym
podilem samostatné prace jim nevyhovuje (http://hogrefe.cz/image/catalog/documents/

report BIP.pdf).
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Polozka schopnosti kontakti v BIP ma korelaci s dotaznikem NEO-FFI
v polozce neuroticismu -0,38, extraverze 0,69, otevienosti 0,15, souhlasnosti 0,08

a uvédomeéni 0,15 (Hossiep et al., 2008).

Orientace na tym: osoby, které¢ vykazuji nizké hodnoty v orientaci na tym,
nechtéji byt zévislé na podpore druhych lidi a chtéji nést vlastni zodpoveédnost.
Autonomie je pro n¢ dilezitd a citi se nejlépe pii Cinnostech, které jim dovoluji
samostatnou a nezavislou &innost. Ukoly nejradgji fesi sami. Cinnost tym@i nevnimaji
jako pftili§ efektivni. Lidé s vysokymi hodnotami v této doméné povazuji za spolupraci
s tymem za velmi cennou. Mohou mit tendenci nadhodnocovat praci tymu nad vykony
jednotlivei. Radi se angazuji v ¢innostech, které podle jejich ndzoru podpofi spolupraci
v tymu a vyvoj skupiny. Tym vnimaji jako prosttedi, které¢ pomahé formovat jednotlivé
prispévky do nové kvality. Aktivné se zapojuji pti prosazovani tymovych rozhodnuti
anemaji problém ptendset kompetence a rozhodnuti na skupinu ¢i jednotlivé Cleny
tymu. Spoluprace v tymu je energizuje, podporuji druhé a zaroven dokazi piijimat
podporu ostatnich. Pti potizich Cerpaji ze zdroji tymu (http://hogrefe.cz/image/catalog/
documents/report BIP.pdf).

Korelace s NEO FFPI je -0,30 s neuroticismem, 0,39 s extraverzi,
0,02 s otevienosti, 0,16 se souhlasnosti a 0,14 s uvédomeénim (Hossiep et al., 2008).

Odolnost vuci zatézi: Lid¢ s nizkymi hodnotami odolnosti vici zatézi pocituji
brzy pii vysSich narocich, Ze dosahli svych limitl a jejich vykonnost a energie klesa.
Pokud jsou vyssim narokiim vystaveni po delsi dobu, citi se vyCerpani a nervozni. Jedna
se spiSe o zvédomélou ochotu pracovat pod vysokou zatézi a reprezentaci toho, co od
sebe Clovek ocekava. Nemusi se jednat o projevovani zdravotnich obtizi. Lidé
s vysokymi hodnotami odolnosti vii€i zatézi pracovni zatéz zvladaji velmi dobte. Maji
zdroje energie a vysokou pracovni vykonnost si zachovévaji i pfi déletrvajicich
vysokych pozadavcich. To vSak nevylucuje, ze tito lidé nepocituji urcité fyzické bolesti
¢1 ze pti dlouhodobém pftetizeni nemohou mit zdravotni problémy. T¢lesné symptomy
bud’ ignoruji, nebo kompenzuji odpovidajici aktivitou. Osoby, které¢ jsou vystaveny
po delsi dobu vysoké zatézi a kompenzacni aktivity zanedbavaji, je vhodné smérovat

k lepSimu vnimani svého téla (vzorové hodnoceni BIP, hogrefe.cz).

Korelace BIP odolnosti vic¢i zatézi s NEO-FFI je -0,67 s neuroticismem,
0,46 s extraverzi, 0-0,01 s otevienosti, 0,03 se souhlasnosti a 0,42 s uvédoménim

(Hossiep et al., 2008).
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Pro vyhodnoceni urovné vnitini motivace byl upraven sedmistupiiovy dotaznik
Intrinsic Motivation Inventory (IMI) z post-experimentalni Skaly z Casti zajem/zazitek,
ktera vyhodnocuje turoven vnitini motivace (https://selfdeterminationtheory.org/
intrinsic-motivation-inventory/). Tento dotaznik je jednim ze souboru dotaznika, které
vyzkumnici vyuzivaji pfi zkoumani vnitini motivace v souladu s SDT. Upraveny

dotaznik Vnitini motivace (IMI) je zatfazen v ptilohach (Ptiloha €. 2).

Pied vyplnénim Sebeposuzovaci S§kdly souladu osobnostnich charakteristik
s ndroky pozice a urovné vnitini motivace se vyzkumnik ujistil, Ze probandi rozumi
otazkam ve vztahu ke svoji osobnostni charakteristice a Skale hodnoceni vnitini

motivace (IMI).
3.3 Statistické metody analyzy dat

Ve vyzkumu byl zjistovan korelat mezi Urovni souladu pracovni pozice
s osobnostnimi charakteristikami a Grovni vnitini motivace. Ten byl zjiStovan pomoci
neparametrického testu Spearmanova korela¢niho koeficientu s ohledem na maly pocet
respondentll, ktery se oznacuje r a nabyva hodnot v intervalu 1 do -1. Je-li r > 0, pak je
mezi proménnymi pozitivni linearni souvislost. Je-li r < 0, pak je mezi proménnymi
negativni korelace — protikladna souvislost. Pokud obé proménné nejsou v zadné
souvislosti a jsou rozptylené nezavisle na sob¢, pak korela¢ni koeficient = 0. Z velikosti
r se da zjistit tésnost zkoumaného vztahu (Reiterova, 2003). Hladina vyznamnosti pro

piijeti hypotézy byla stanovena na 95 %. Pro vypocty byl pouZit program SPSS.
3.4 Popisna statistika

V porovnani s Ceskym standardizaénim souborem pro BIP, kterym byl stiedni
a vrcholovy management, ve kterém nizké hodnoty vykazovalo 16 %, stfedni 68 %
avysoké 16 % osob (vzorové hodnoceni BIP, hogrefe.cz), respondenti vyzkumu

vykazovali nasledujici strukturu osobnostnich charakteristik (viz tabulka €. 1).
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Tabulka ¢. 1 Bodové hodnoty osobnostnich charakteristik respondentii podle BIP

Osobnostni
Stiredni Vysoké
charakteristiky Nizké hodnoty
hodnoty hodnoty Celkem
respondenti podle 1-3 body
4-7 bodi 8-10 bodu
BIP

Motivace k utvareni 12,5 % 75 % 12,5 % 100 %
Motivace k vedeni 6 % 69 % 25 % 100 %
Svédomitost 0 % 44 % 56 % 100 %
Flexibilita 25 % 75 % 0% 100 %
Rozhodnost 31% 69 % 0% 100 %
Schopnost kontakti 12,5 % 62,5 % 25 % 100 %
Orientace na tym 6,25 % 62,5 % 32,25 % 100 %
Odolnost vii¢i zatézi 31% 31% 38 % 100 %

Prumérna celkova bodova hodnota na Skale souladu osobnostnich charakteristik

s pracovni pozici byla 3,336, z toho motivace k utvaieni 3,312, motivace k vedeni

3,438, svédomitost 3,562, flexibilita 3,063, rozhodnost 3,5, schopnost kontaktli 3,313,

orientace na tym 3,5 a odolnost vii€i zaté€zi 3,188, nejvyssi mozna dosazitelna Groven

vnitini motivace jsou 4 body. Relativnich a skute¢né hodnoty souladu jednotlivych

osobnostnich charakteristik s pozadavky pracovni pozice jsou uvedeny v nasledujicich

tabulkach (viz tabulka ¢. 2 a €. 3).

Tabulka ¢. 2 Soulad osobnostnich charakteristik s pracovni pozici — relativni Cetnosti

Soulad osobnostnich .
Zcela Castecné Spis Naprosto
charakteristik Celkem
, . vyhovuje | vyhovuje nevyhovuje nevyhovuje
s pracovni pozici

Motivace k utvareni 50 % 31,25% 18,75 % 0% 100 %
Motivace k utvareni 50 % 32,25 % 18,75 % 0% 100 %
Svédomitost 68,75 % 18,75 % 12,5% 0% 100 %
Flexibilita 25% 56,25 % 18,75 % 0% 100 %
Rozhodnost 68,75 % 12,5% 18,75 % 0% 100 %
Schopnost kontakti 50 % 31,25 % 18,75 % 0% 100 %
Orientace na tym 50 % 50 % 0% 0% 100 %
Odolnost vici zatézi 31,25 % 56,25 % 12,5 % 0% 100 %
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Tabulka ¢. 3 Soulad osobnostnich charakteristik s pracovni pozici — absolutni Cetnosti

Soulad
osobnostnich Zcela Casteéné Spis Naprosto Celkem
charakteristik vyhovuje | vyhovuje | nevyhovuje | nevyhovuje | respondenti
s pracovni pozici

Motivace k utvareni 8 5 3 0 16
Motivace k utvareni 8 5 3 0 16
Svédomitost 11 3 2 0 16
Flexibilita 4 9 3 0 16
Rozhodnost 11 2 3 0 16
Schopnost kontakti 8 5 3 0 16
Orientace na tym 8 8 0 0 16
Odolnost viici zatézi 5 9 2 0 16

Respondenti vykézali celkovou primérnou vnitini motivaci 5,407 bodd, s tim,
Ze nejvyssi mozné dosazitelnd Giroveil vnitini motivace je 7 bodi.

Uroveti souladu osobnostnich charakteristik s pozadavky pracovni pozice je
0,628 pfi hladiné vyznamnosti p = 0,009. Pfi porovnani trovné souladu jednotlivych
osobnostnich charakteristik s pracovni pozici a vztahu k urovni vnitini motivace bylo
zjisténo, ze korelaci k vnitfni motivaci ma uroven souladu motivace k utvafeni
s pracovni pozici (r =0,611; p=0,012) a také svédomitosti (r = 0,582; p = 0,018).

Soulad ostatnich osobnostnich charakteristik s pozici nevykazuje korelaci
s urovni vnitini motivace. Korelace vnitini motivace k souladu ostatnich vlastnosti byl
nasledujici: s motivaci k vedeni r = 0,190 p = 0,480, se svédomitosti r = 0,582
p = 0,018, s flexibilitou r = 0,183 p = 0,498, s rozhodnosti r = 0,293 p = 0,271,
se schopnosti kontakti r = 0,298 p = 0,263, s orientaci na tym r =0 p = 1 a s odolnosti
vuci zatézi r = 0,321 p = 0,225, dalsi hodnoty jsou uvedeny v nasledujici korelacni

tabulce (viz tabulka €. 4).
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Tabulka ¢. 4 Korelacni tabulka

g s 5| .
z |2 B B | % Z | =
E |18 3| 2 2 g £ S g g
— S = |
£ |5 g8| % f £ z = 3 3
= s o2 @ Q .g ~ = 4 <
= =5 w» Q s >d = N = =
> g = g Z > = g = g
= 2 = S ) & 5 &
S |z | 2 S < S
2 |2 3| = Z
) >N E
>
Skala souladu ,628
osobnich vlastnosti
o 0,009
s pracovni pozici
Motivace ,011 ,557
k utvafeni 0,012 | 0,025
0,190 | 0,325 | -0,126
Motivace k vedeni
0,480 | 0,219 | 0,642
582 | 571 | 582 [-0,205
_ | Sv&domitost
= 0,018 | 0,021 | 0,018 | 0,447
>
2 0,183 | ,653 | 0317 |-0,001| ,538
£ | Flexibilita
g 0,498 | 0,006 | 0,232 | 0,997 | 0,032
=
? 0,293 | 0,497 | 0,138 | 0,397 | 0,100 | 0,284
Rozhodnost
0,271 | 0,050 | 0,610 | 0,127 0,688 0,287
Schopnost 0,298 | 0,399 | 0,262 | 0,040 ,518" 0,189 0,011
kontaktt 0,263 | 0,125 | 0,327 | 0,884 0,040 0,484 | 0,968
0,000 | 0,151 |-0,133 | -0,061 | -0,199 | -0,272 | 0,149 | -0,133
Orientace na tym
1,000 | 0,577 | 0,623 | 0,823 0,460 0,307 0,581 0,623
Odolnost viigi 0,321 ,557 1 0,254 | 0,201 0,269 ,535 0,132 | -0,039 | -0,061
Zatezi 0,225 | 0,025 | 0343 | 0455 | 0,315 | 0,033 | 0,625 | 0,887 | 0,823
3.5 Platnost hypotézy
Hypotéza 1: Urovei souladu osobnostnich charakteristik s naroky pracovni

pozice souvisi s vnitfni motivaci.

Hypotéza 0: Urovei souladu

pozice nesouvisi s vnitini motivaci.

osobnostnich charakteristik s naroky pracovni

Spearmantiv korelacni koeficient pro Skalu souladu osobnostnich charakteristik

s pozadavky pracovni pozice je 0,628 pfi hladin¢ vyznamnosti o = 0,009.

Tedy prijimame hypotézu Hi a zamitame hypotézu Ho.
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3.6 Limity vyzkumu

Povazuji za nutné zminit, ze na zékladé¢ osobnich pohovort s respondenty
pii seznamovani s typologii podle BIP, jsem zjistila, Ze ve firm¢ Family restaurant s.r.o.
funguje velmi vypracovany systém péce o zaméstnance. Pravidelné se zde konaji 360°
pohovory, vSichni manaZzefi se u€astni riznych komunikacnich skoleni jako je naptiklad
pozitivni komunikace, feSeni konfliktd apod. VSichni zaméstnanci jsou tak nejen
seznameni s tim, jak piasobi na druh¢ lidi, ale také si uvédomuji svoje slabé a silné
stranky a oblasti ve kterych potiebuji rozvijet, vnimaji spiSe jako piilezitosti pro osobni
rozvoj. Zaroven jsem pii osobnich pohovorech zjistila, Ze zplisob zapojovani manazert
do provozu umoziuje kazdému uplatiovat vlastni osobity piistup a intenzivnéji

se zamétovat na ¢innosti, které kazdému zaméstnanci vyhovuji.

Jsou pevné stanoveny provozni systémy, které ze své podstaty davaji prostor
1pro operativni zmény. Podle minéni zaméstnancu ti, kteii se se chtéji podilet na
vylepSovani stavajicich systémi, maji moznost se aktivné¢ zapojovat. Zaroven ale,
pokud je tato moznost neldka, mohou velmi dobfe fungovat v jiz nastaveném systému

a fesit pouze operativu.

Klade se zde dlraz na tymovou spolupraci, ale manaZer ma zaroveil moznost

ze svoji pozice rozhodnout v ptipad¢, Ze to uzna za vhodné.

Svédomité osoby vyjadiovali dostatek prostoru pro piesné vykonavani
pracovnich tkont az na jednoho respondenta, ktery meél velmi vysoké hodnoty

svédomitosti.

Pti pohovorech se osoby s nizkou flexibilitou vyjadfovali tak, ze pevné
nastavené provozni postupy jim dodéavaji dostatek jistoty i pfesto, ze nové postupy

se objevuji docela pravidelné a casto je nutné uskutecnovat operativni zmény.

Manazer s extrémné nizkou hodnotou rozhodnosti (1) se vyjadfoval, ze mu
nevyhovuje, Ze se musi operativn¢ rozhodovat pfi riznych problémech, které se béhem

provozu objevi.

Respondenti s velmi nizkou potiebou kontaktti (2) se vyjadfili, Ze nékdy je na né
ptilis komunikace se spolupracovniky, zvlasté témi, co projevuji vétsi osobni zajem, ale
diky Skolenim jiz nemaji problém komunikovat se zakazniky a jsou radi, ze si v této
oblasti mohli zvysit sebevédomi. Respondenti s vy$simi hodnotami potieby kontaktii

se pfevazn¢ vyjadiovali, ze v praci maji dostatek kontaktd, ktery je uspokojuje
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at’ kontakty se spolupracovniky ¢i zdkazniky. Tti respondenti s vysokymi hodnotami
se vyjadrili, ze je kontakty v praci neuspokojuji, ze maji spiSe potiebu se stykat s jinym
typem lidi, neZ které potkavaji v praci (jednalo se o vysokoskolaky).

Proto je mozné, ze na vnitini motivaci ve firmé Family restaurant s.r.o., mohly
ptusobit 1 dalsi vlivy jako je rtiznd uroven uspokojeni psychologickych potieb
vztahovosti, U¢innosti a kompetence ¢i naptiklad variabilita zplisobu organizace prace,
a proto nebylo mozné ptesné urcit, z jakého ditvodu byla potvrzena korelace pouze
dvou vlastnosti s vnitini motivaci.

V tomto vyzkumu jsem piedpokladala, ze psychologické potieby vsech
zaméstnancll jsou upokojovany stejné, avSak jiz to, Zze se vyzkumu zucastnili
respondenti pfevazné ze dvou provozoven, znaci urcity rozdil v pfistupu zaméstnancii
na jednotlivych provozovnach a dozvédé€la jsem se z internich informaci, ze provozovna
s mensi ucasti méla pfi poslednim prizkumu spokojenosti zaméstnancti, ktery byl
uskutecnén cca 1 mésic pfed uskuteCnénim vyzkumu, niz8§i Uroven spokojenosti
s komunikaci managementu a hor§i komunikace muze mit také vliv na vnitini motivaci
v tom smeéru, Ze potieby ¢asti zaméestnanct jako je vztahovost, kompetence 1 ti¢innost
mohou byt uspokojovany rizné z diivodu mensiho mnozstvi informaci o svém ptlisobeni

V pracovnim procesu.

Tento vyzkum zaroven nebral v ivahu troven osobni motivacni autonomie,
pocitované kontroly a mnozstvi ptilezitosti k moznostem volby, které také mohou mit

vliv na vnitfni motivaci.

3.7 Diskuze

V této praci byl zkouman vztah souladu osobnostnich charakteristik s pracovni
pozici a vnitini motivaci, kterd je obsazena v Cinnostech, které lidé vykondvaji
s bezprostfednim zajmem a bavi je sami o sob&. Tento vztah byl ve vyzkumu potvrzen.
Zaroven byl vSak potvrzen vztah vnitini motivace pouze ke dvéma zkoumanym
vlastnostem, a to k motivaci k utvafeni (r = 0,611; p = 0,012) a ke svédomitosti
(r=0,582; p =0,018). U ostatnich osobnostnich charakteristik podle BIP, kterymi jsou
motivace k vedeni, flexibilita, rozhodnost, schopnost kontakti, orientace na tym
a odolnost vici zatézi, nebyl tento vztah potvrzen. Podobny vyzkum uskutecnili v roce
2018 Davi a Permana na vzorku 131 respondentli, zaméstnancti feditelstvi banky

Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk’s Surabaya v Indonésii. Vyzkumné otazky
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si autofi polozili tfi: 1. Zda soulad osobnostnich charakteristik s pracovni pozici ma vliv
na angazovanost zaméstnance. 2. Zda soulad osobnostnich charakteristik s pracovni
pozici ma vliv na vnitini motivaci. 3. Zda pii souladu osobnostnich charakteristik

s pracovni pozici ovliviluje angazovanost zaméestnance vnitini motivace.

Vyzkum potvrdil hypotézy a tedy, Zze 1. soulad osobnostnich charakteristik
s pozadavky pracovni pozice méa vliv na angazovanost zaméstnance, 2. soulad
osobnostnich charakteristik s pozadavky pracovni pozice ma pozitivni vliv na vnitini
motivaci zaméstnance, 3. vnitini motivace pozitivhé moderuje vztah mezi souladem
osobnostnich charakteristik s pracovni pozici a angazovanosti zaméstnance. Q-square
testem autofi zjistili, Ze soulad osobnostnich charakteristik s pracovni pozici a vnitini
motivace vysvétluji 77,7% angazovanosti zaméstnance. Tedy na 26,3% angazovanosti
zamgéstnance pusobi jiné vlivy. Autofi bohuzel nezminuji, jaké dotaznikové techniky
pouzili pro zjistovani souladu osobnostnich charakteristik s pozadavky pracovni pozice,

angazovanosti a urovn¢ vnitini motivace.

V roce 2009 byl publikovan vyzkum Watanabeho a Kanazawa, ktery zkoumal
souvislost dvou osobnostnich dimenzi podle Big-five s vnitini motivaci. Jednalo se
o dimenze uvédoméni a otevienosti zkusenosti. Zucastnilo se celkem 166 systémovych
inzenyrt, kteti navrhuji, vytvéfeji a prodavaji informacni systémy, energetické
a vyrobni systémy a ekonomické systémy. U inzenyrt se ocekava tvurci, spontanni
a inovativni prace. K méfeni osobnostnich charakteristik uvédoméni a otevienost
zkuSenosti bylo z dotazniku McCrae a Costy z roku 1985 vybrano dvanact polozek
na zéklad¢ faktorové analyzy. Seznam popisu protikladnych vlastnosti byl ptetvoren
do pétistupnové Linkertovy Skaly. Napiiklad nepozorny — pozorny: Kdyz néco délam,
vzdy davam pozor na detaily. Pro konvenéni versus originalni: Casto piichdzim
s origindlnimi napady a piehlizim vSeobecn¢ uznavané nazory.

Faktor obsahu prace byl méfen Minesotskym dotaznikem dtilezitosti (Minessota
Importance Questionnaire, MIQ), ktery se po gramatickych tpravach da vyuzivat pro
méfeni spokojenosti podle Dawise. Vnitini motivace byla méfena osmi polozkovym
dotaznikem vytvofenym autory, ktery mél pét urovni Linkertovy Skaly. Polozky
zahrnovaly naptiklad: a) Jsem pfipraven pfijimat pracovni vyzvy, i kdyz nevedou
k povyseni, b) Hledam uspokojeni pii zajimavych ukolech spiSe nez v povySeni
¢i zvyseni platu. Bylo zji§téno, Ze inZzenyii, ktefi preferuji tviir¢i prostfedi a maji vyssi

uroven uvédoméni, maji 1 vyssi uroven vnitini motivace nez ti, kteti dosahovali nizSich
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skord v téchto osobnostnich dimenzich. V roce 2011 byl publikovan vyzkum Wu, Wei,
Zhang a Hana, ktery zkoumal vztah prozivané trovné HPWPs (High Performance
Working Practices) — vysokovykonovych pracovnich postupti, soulad osoby s pracovni
pozici, vnitfni motivace a pracovnich vykoni. HPWPs je vSeobecné uznavanym
systtmem v oblasti HR, ktery predikuje koherentni praktiky zvySujici odbornost
pracovnikd, jejich ui€ast na rozhodovani a motivaci vkladat odpovidajici snahu, a proto
je predpokladéno, ze pracovnici zapojeni v téchto systémech budou podavat lepsi
vykony. Vyzkumu se zucastnilo 510 respondentti, ktefi pracovali ve tiech velkych
firmach vyrabgjicich automobily v Cing, pracovali v riznych oddé&lenich a na riznych

pozicich.

Zazivané HPWPS bylo méfeno dotaznikem s 18 polozkami se Linkertovou

Skélou od siln€ nesouhlasim po velmi souhlasim.

Sladéni osobnosti s praci bylo méfeno tifi polozkovym dotaznikem Cabla
a De Ruese z roku 2002 se Skalou 1 az 3, kterd zahrnuje otazky: a) Soulad mezi
pozadavky pracovni pozice a mymi znalostmi je velmi dobry, b) Moje zkuSenosti
a trénink dobfie ladi s pozadavky pracovni pozice, ¢) Moje osobni schopnosti a vzdélani

dobte ladi s pozadavky, které na mné klade moje pracovni pozice.

Vnitini motivace byla méfena Sesti polozkovym dotaznikem Warra, Cooka
a Wall'se z roku 1976, ktera zahrnuje naptiklad otazky: a) Nejsem spokojeny, kdyz
nevykonam svoji praci tak, jak je pro me obvyklé, b) Jsem hrdy, kdyz vykonam svoji
praci, jak nejlépe umim.

Pracovni vykon byl méfen pétipolozkovym dotaznikem Williamse a Andresona
z roku 1991, ktery vypliovali nadfizeni respondentl, ktery zahrnoval naptiklad otazky:
1. Tento zaméstnanec vzdy splni vSechny pozadavky, které jsou specifikované v jeho
popisu prace, 2. Tento zaméstnanec vzdy spliiuje vSechny formalni pozadavky jeho
prace.

Vysledky ukazaly, Ze zaméstnancem vnimané HPWPs pozitivné ovliviiuje
pracovni vykon a Ze oboje je ovliviiované souladem osobnosti s praci a vnitini motivaci.
Autofi tohoto ¢lanku doporucuji se v dalSich vyzkumech zaméfit na zjistovani ptivodct
souladu osobnosti s praci a vnitini motivace, aby se v organizacich mohly HR odd¢leni
a manazeii zaméfovat na kroky, které zvySuji soulad osobnosti s praci a vnitini

motivaci.
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V roce 2011 publikovali Ru a Hsu vyzkum, ktery se také zabyval vztahem
vnitini motivace a sebe-t¢innosti ve vztahu k vnimanému osobnostnimu souladu s praci
a pracovni zainteresovanosti. Vyzkumu se zacastnilo 256 zaméstnancti véetné manazera
v prumyslu mrazirenského zpracovani ryb na Thai-wanu. Soulad osobnosti s praci byl
testovan dotaznikem Cabla a DeRua. Vnitini motivace byla méfena Sesti polozkovym
dotaznikem Kuvaase a Disvika z roku 2009, obsahuje napiiklad otazky: a) Ukoly, které
v praci délam, mné bavi, b) Moje prace je zajimava a je motivaci sama o sobé.
Sebe-ucinnost byla méfena osmi polozkovym dotaznikem vytvofenym Chenem et al.
v roce 2001. Dotaznik zahrnoval napiiklad otazky: a) Budu schopen dosahnout vétSiny
cilt, které jsem si stanovil, b) KdyZz narazim na tézké tkoly, jsem piesvédCen, Ze se mi
podafi je piekonat. Pracovni angazovanost byla méfena deseti polozkovym dotaznikem
vytvoienym Kanungem v roce 1982. Obsahuje naptiklad otazky: a) VéEtSina mych
soucasnou praci. Také byly sledovany pracovni pozice, nalezitost k oddéleni a uroven
vzdélani. Pracovni vykon byl zjiStovan c¢tyt polozkovym dotaznikem Van Dynem
a LePinem v roce 1998. Tento dotaznik vypliuji nadiizeni. Obsahuje naptiklad otazky:
a) Tento zaméstnanec dokaZe plnit svoje povinnosti na své pozici, b) Tento
zaméstnanec splituje ocekavani jeho vykonu. V této studii osobnostni soulad s praci byl
pozitivné korelovan s pracovni zainteresovanosti (r = 0,44, p < 0,01) a pracovnim
vykonem (r = 0,47, p < 0,01). Osobnostni soulad byl také korelovan s vnitini motivaci
(r = 0,59, p < 0,01), sebe-ucinnosti (r = 0,51, p < 0,01) pracovni zainteresovanosti
(r=0,53, p <0,01) a pracovnim vykonem (r = 0,59, p < 0,01). Vnitini motivace byla
pozitivné korelovdna s pracovni zainteresovanosti (r = 0,56, p < 0,01) a pracovnim
vykonem (r=0,60, p<0,01). Vyzkumnici na zakladé¢ vysledki vyzkumu dosli
k zavéru, Ze vnitini motivace a vnimana sebe-u¢innost maji dalezity vliv na pracovni
zainteresovanost a pracovni vykon.

V ramci SDT bylo uskutecnéno hodné vyzkumt, které zkoumali vliv
uspokojovani zdkladnich psychologickych potieb na Groven vnitini motivace, v téchto
vyzkumech bylo potvrzeno, Ze vys$si Uroven uspokojeni téchto potieb, tedy potieby
autonomie, uinnosti a vztahovosti, souvisi s vnitfni motivaci. Jakymi prostiedky je
mozné uspokojeni téchto potieb dosahovat? Manazeti by méli klast diraz na
perspektivu pohledu podiizenych, nabizet informace misto kontrolni zpétné vazby
a podporovat vlastni iniciativu spiSe nez zameéstnance tlacit do cili. Ve firméach,

kde vyzkumnici poskytli trénink v podporovani autonomie, a to nejen smérem od
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manazeri k podfizenym, ale také mezi spolupracovniky, se zvySila Uroven vnitini
motivace. Finan¢ni odménovani podporuje vnitini motivaci, kdyZ je vdzano na osobni
vykon a vzdy by mélo byt pro pracovniky srozumitelné. Vnitini motivaci snizuje

vnimana kontrola, nékdy odména za ¢innost, kterd méla byt vykonavana dobrovolné.
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ZAVER

Téma souladu osobnosti s pozadavky pracovni pozice je odborniky oslovovano
jiz n€kolik desetileti a byl zkouméan jeho vliv nejen na pracovni vykon, ale také
na spokojenost v zaméstnani. Opakované byla zjiSténa souvislost mezi témito
proménnymi. Tento vyzkum potvrdil vliv souladu osobnostnich charakteristiky

s pracovni pozici u motivace k utvareni a u svédomitosti k vnitini motivaci.

Aby mohli zaméstnavatelé vytvaiet pro zaméstnance podminky, pii kterych
se mohou v praci angazovat se skutecny zdjmem a potéSenim, které zpétné ovliviluje
vykony zaméstnanctli, potazmo produktivitu firem, je nutné, aby zaméstnavatelé¢ méli
piehled o tom, na které jednotlivé vlivy plisobici na vnitini motivaci je nejvhodnéjsi
se zamétovat. Tento vyzkum vztahu souladu osobnostnich charakteristik s pozadavky
pracovni pozice a vnitini motivaci oteviel ptilezitost pro dalsi vyzkumy, ve kterych
tak bude pfipadné mozné se jiz pfimo zaméfit na vztahy vSech jednotlivych vlivl, které
na vnitfni motivaci ptsobi.

V dalsich vyzkumech bude také nutné brat také ohled na to, Ze kazdy ¢lovek ma
urcitou uroven individudlni motivacéni struktury, kterd se mize pohybovat na trovnich
od nejméné¢ autonomniho typu motivace, kdy je nutna externi regulace, pfes
introjikovanou regulaci k identifikované az po integrovanou regulaci, ktera je nejvice
autonomnim typem motivace. Po zjiSténi ze u motivace k utvareni a svédomitosti, ma
uroven souladu s pozadavky pracovni pozice vliv na vnitfni motivaci, bude nutné
provéfit, jak u téchto vlastnosti vstupuji do vztahu s vnitini motivaci dal$i proménné
a zda u ostatnich osobnostnich charakteristik 1ze skute¢né vnitini motivaci ovliviiovat
pouze uspokojovanim psychologickych potieb diilezitych pro uroven vnitini motivace,
¢i lze u nich pisobit na vnitini motivaci také napiiklad rlznym strukturovanim
pracovnich procesti, snizovanim urovné pocitované kontroly, ptisobenim na dosahovani
autonomng;jsich typli motivace ¢i nabizenim moznosti volby. Zjisténé souvislosti mizou
pak byt zodpovédné pouzité v praxi, v prvni fad¢ pii vybérovych fizenich a nasledné

pii vSech ¢innostech organizaci.
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SEZNAM ZKRATEK

AO
BIP

BPNT

CET
CcO
COT

HPWPs

IMI
MIQ

NEO-FFI

OIT
RMT

SDT

Autonomni orientace
Bochumsky osobnostni dotaznik

Basic Psychological Need Theory — teorie zakladnich psychologickych
potieb

Cognitive Evalutional Theory — kognitin¢ evaluacni teorie
Orientace zaméfena na kontrolu (control orientation)
Causality orientation Theory — miniteorie kauzalni orientace

High Performance Working Practices — vysokovykonové pracovni

postupy

Intrinsic Motivation Inventory — Skala vnitfni motivace
Minessota Importance Questionnaire — Minesotsky dotaznik dtlezitosti

NEO pétifaktorovy osobnostni inventai P. T. Costy a R. R. McCraee
(1992)

Organismic Integration Theory — organismické integracni teorie
Relationship Motivation Theory — teorie vztahové motivace

Self Determination Theory — sebedeterminacni teorie
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PRILOHY

Ptiloha ¢. 1 Sebeposuzovaci S$kala v souladu pracovni pozice
s osobnostnimi charakteristikami
Sebeposuzovaci $kala v souladu pracovni Zcela Castecné Spis Naprosto
pozice s osobnostnimi charakteristikami vyhovuje | vyhovuje | nevyhovuje | nevyhovuje

1. Motivace k utvaieni

Pti vykonu
pracovni pozice
mi to, jak casto
musim hledat
nova feSeni mi

2. Motivace k vedeni

Pii vykonu
pracovni pozice
mi to, jak Casto
musim vést
kolegy

3. Svédomitost

Pti vykonu
pracovni pozice
mi naroky na mij
rys svédomitosti

4. Flexibilita

Pii vykonu
pracovni pozice
mi naroky na mdj
rys flexibility

5. Rozhodnost

Pii vykonu
pracovni pozice
mi to, jak casto
se musim
rozhodovat

6. Schopnost kontaktti

Pii vykonu
pracovni pozice
mi naroky na mij
rys schopnosti
kontaktd

7. Orientace na tym

Pti vykonu
pracovni pozice
mi naroky na mij
rys orientace na
tym

8. Odolnost vici zatézi

Pii vykonu
pracovni pozice
mi naroky na mdj
rys odolnosti
vuci zatézi
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Ptiloha €. 2 Dotaznik vnitini motivace (IMI)

\;uel::::c T:::l?r SpiSe Napil | SpiSe | Docela | Naprosta
Dotaznik vnitini d d nepravda | pravda | pravda | pravda | pravda
motivace (IMI) pravda | pravda
1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
1 Moje prace mné
" | hodné bavi
5 Moje prace je

zabavna

Myslim si, Ze
3. | moje prace je
nudnd

Moje prace mné
viibec nebavi

Moji praci bych
5. | popsal/a jako
velmi zajimavou

Rikam si, ze
6. | moje préce je
docela pfijemna

Kdyz jsem v
praci, fikdm si,
jak moc mné
bavi.
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NaplInéni cilt prace

Vyvazenost teoretické a praktické Casti
v daném tématu

Navaznost kapitol a subkapitol

“ 0 - nehodnoceno; 1 - vyborné; 2 — velmi dobfe; 3 — dobre; 4 — neprospél/a
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Dosazené vysledky, odborny vklad, pouzitelnost

vysledkil v praxi I K | |

Vhodnost prezentace zavéru prace
(publikace, referaty, apod.) | | |2 ]

Otazky a naméty k diskusi pfi obhajobé:

Nemam, studentka po celou dobu psani prace konzultovala.

Celkové hodnoceni prace (klady, nedostatky):

Teoreticka &ast prace je precizné zpracovana s vyuzitim fady pfevazné zahranicnich
zdroju.

Metodika je adekvatné nastavena.

Vysledky jsou zpracovany prehledné a ctiveé, statistika je v poradku.

K praci nemam vyhrad.

Doporuceni k obhajobé: doporuéuji/redeperuéuii*

Navrhovana klasifikace: vyborné

Datum, podpis: 4.8.2021

*
nehodici se, Skrtnéte




Posudek oponenta diplomové prace
na Prazské vysoké skole psychosocialnich studii

Jméno a pfijmeni studentky: Bc. Monika Malikova Bhalla

Obor studia: psychologie ) ) )

Nazev prace: VLIV SOULADU OSOBNOSTNICH CHARAKTERISTIK S PRACOVNI POZICI
VNITRNi MOTIVACI

Oponent’ prace: PhDr., Ing. Milan Hrdin a,

Technické parametry prace:
Pocet stranek textu (bez priloh):
Pocet stranek priloh:

Pocet titulll v seznamu literatury:

(00 [1 [2 [3 T4
Vybér tématu
Zavaznost tématu ‘ I [1 | | |
Oborova pfiléhavost tématu | K | | |
Originalita tématu a jeho zpracovani I ! [2 | |
Formalni zpracovani
Jazykove vyjadreni (respektovani pravopisné normy, [ | E | |

stylistické vyjadfovani, zvladnuti odborné terminologie)

Prace s odbornou literaturou a prameny (citace,

parafraze, odkazy, dodrzeni norem pro citace, | | 1 | ] I

cizojazy¢na literatura)

Formalni zpracovani (jasnost tématu, roz¢lenéni textu,
pravodni aparat, poznamky, pfilohy, graficka Uprava) | | |

Metody prace

Vhodnost a Groven pouzitych metod I ] [2 | ’

Vyuziti vyzkumnych empirickych metod | | [2 | l

Vyuziti praktickych zkugenosti [ | 12 ] l

Obsahova kritéria a pfinos prace

Pristup autora k feSené problematice (samostatnost,

iniciativa, spoluprace s vedoucim préace) L0 | [ | |

Naplnéni cil&i prace [ | [2 ] I

Vyvazenost teoretické a praktické ¢asti
v daném tématu | | | E |

- 0 - nehodnoceno; 1 - vyborné; 2 — velmi dobfe; 3 — dobfe; 4 — neprospél/a



Navaznost kapitol a subkapitol B l e f

DosazZené vysiedky, odborny vklad, pouZitelnost

vysledki v praxi b | |2 | l

Vhodnost prezentace zavérg préce
(publikace, referaty, apod.) e R [

Otazky a naméty k diskusi pfi obhajobé:

1. Jaky vliv Véami vybranych osobnostnich charakteristik — na pracovni motivaci by byl
pii aplikaci Vroomovy teorie expektace (teorie ocekdvani) s ohledem na pracovni
pozici. (Popite Vroomovu teorii expektace a aplikuijte ji na Vase téma, vysledky
préace.}

Celkové hodnoceni prace (klady, nedostatky): '

PredloZzena diplomova prace je cca vrozsahu 42 stran textu, ztoho teoretickd &ast
obsahu je 22str.textu a prakticka &ast prace, od str.31 do str.48 je v rozsahu 17 stran textu.
Nasleduje seznam pouZité literatury a prilohy. Samotna prace zadina od str.8. Z pohledu
obecnych kriterii kladenych na diplomové préace z hlediska rozsahu je tato prace velmi
Usporna a je na posouzeni komise, zda bude z uvedeného hlediska uznana.

Po odborné strance je prace zdarila. Vyhrady mém predevsim k teoretické ¢asti prace,
ktera je v rozsahu pouhych dvou kapitol, zaméfenych na obecny popis psychologie prace a
na sebedeterminaéni teorie. Zde bych poZadoval ucelenou kapitolu vénovanou
psychologické kategorii motivace a dale pak hlubsi pohled na vybrané osobnostni
charakteristiky, se kterymi autorka pracuje ve vyzkumné &asti prace.

Praktickd ~ vyzkumna &ast prace je dobfe strukturovana a metodologicky v poradku.
Autorka pracuje s Udaji ziskanymi ve firmé Family restaurant, sro. a to se 100
zaméstnanci a 23 manazery. Zavéry vyzkumu jsou prehledné prezentovany a odborné
komentovany. Oceriuji podkapitoly: 3.6: Limity vyzkumu a 3.7: Diskuze. Prace je dobre
pokryta odbornou literaturou a pfilohami.

| pfes uvedené nedostatky povaZuji praci za solidni a doporucuii ji k obhajobé — jesté
s klasifikaci velmi dobfe.

Doporuéeni k obhajoba: doporuduiji k obhajobé

Navrhovana klasifikace: = velmi dobfe = /

Datum, podpis: PhDr., Ing.Milan Hrdina, odborny as}s/tent, Katedra pedagogiky a psychologie,
Techni%é’ univerzita Liberec
29.08.2021



