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Osobní zdroje

Pracovní zdroje
Pracovní nároky

Angažovanost

Pracovní postoje

Motivace

Pracovní výkon

(tj. chování)
Výsledky

Bakker, Demerouti (2007)



Definice: „Chování, které je relevantní pro naplnění cílů organizace.“

Campbell, 1990

Složky: Výkon v úkolech (task performance), kontextuální výkon, kontraproduktivní pracovní chování

Jiná terminologie: zdatnost v úkolech, úsilí, disciplína

Kontextuální výkon: Extra-role performance, organizational citizenship behavior, non-job-specific proficiency



Definice 1: Hodnotící soud vůči objektu postoje.

Definice 2: Souhrn domněnek, emocí (a způsobů chování), které se vztahují k objektu postoje.

Postoje vycházejí z minulé přímé i nepřímé zkušenosti, souvisí s pamětí.

Postoje se v čase vyvíjí, ale jsou relativně stabilní.

Postoje jsou specifické, vždy se vztahují k nějakému objektu.



Definice: Celkový hodnotící úsudek vztahující se k pracovní pozici, kterou člověk vykonává.

„Příjemný či pozitivní emocionální stav vyplývající toho, jak člověk hodnotí svou dosavadní zkušenost s prací.“

Locke (1976), s. 1304

Z části daná situačně: Vliv charakteristik práce, vztahů na pracovišti, pocitu spravedlnosti…

Může ovlivňovat pracovní motivaci, výkon, fluktuaci…

Z části daná dispozičně: Někteří lidé jsou v práci spokojenější.



Definice: Psychický stav odrážející oddanost a pociťovanou odpovědnost (k organizaci).

„Volní psychologická vazba reflektující oddanost a odpovědnost k určitému objektu/cíli.“

Klein et al. (2012), s. 137

Z části daná situačně: Vliv charakteristik práce, vztahů na pracovišti, pocitu spravedlnosti…

Může ovlivňovat pracovní motivaci, výkon, fluktuaci…

Meyer a Allen (1991): affective commitment (touha), continuance commitment (potřeba), normative commitment

(povinnost)



Definice: Stav, ve kterém se člověk cítí vtažený do své práce a pracovní role.

„Pozitivní emočně-motivační stav spojený s pocitem naplnění.“

Schaufeli et al. (2011), 

Dávána do protikladu k vyhoření (burnout).

Vyhoření: složky vyčerpání a odosobnění/cynismus

Složky: energie (vigor), oddanost práci (dedication) a pohlcení prací (absorbtion)



www.quora.com

Statistický vztah mezi dvěma proměnnými.

Pearsonův korelační koeficient (r): Nabývá hodnot -1 až 1 dle síly vztahu.

Jeho druhou mocninu (r2) lze interpretovat jako podíl pozorovaného rozptylu „závislé“ proměnné, který lze 

vysvětlit nezávislou proměnnou.



Pracovní 

spokojenost

(Afektivní) závazek 

k organizace

Nadšení pro práci

(Job involvement)

Postoj k práci

(„A-faktor“)

Pracovní 

angažovanost

0.71

0.84

0.63

r = 0.77

Newman et al. (2010)



Procházka et al. (2020)
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Autonomie při organizování práce 0,358*** 0,341*** 0,259*** 0,171*** 0,252*** 0,112*

Autonomie rozhodování 0,439*** 0,442*** 0,445*** 0,156** 0,387*** 0,147**

Autonomie při použití pracovních metod 0,376*** 0,317*** 0,369*** 0,138** 0,332*** 0,114*

Různorodost úkolů 0,268*** 0,318*** 0,395*** 0,034 0,330*** -0,025

Důležitost pracovních úkolů 0,229*** 0,345*** 0,317*** 0,090 0,275*** 0,068

Identita pracovních úkolů 0,169*** 0,077 0,023 0,222*** 0,025 0,155**

Zpětná vazba z pracovní pozice 0,178*** 0,159** 0,109* 0,264*** 0,193*** 0,138**
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Složitost práce 0,124** 0,168** 0,264*** -0,006 0,292*** -0,006

Zpracovávání informací 0,151** 0,304*** 0,358*** 0,117* 0,400*** -0,019

Řešení problémů 0,278*** 0,327*** 0,431*** 0,039 0,528*** -0,026

Různorodost dovedností 0,237*** 0,319*** 0,435*** 0,100* 0,514*** -0,041

Specializace 0,252*** 0,304*** 0,339*** 0,082 0,339*** 0,071
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Sociální opora 0,410*** 0,384*** 0,355*** 0,064 0,291*** 0,09

Iniciovaná provázanost práce -0,043 0,028 0,057 0,051 0,105* -0,068

Získaná provázanost práce -0,046 0,015 0,015 0,036 0,020 -0,075

Spolupráce mimo organizaci 0,117* 0,214*** 0,158** -0,072 0,168** -0,062

Zpětná vazba od ostatních 0,205*** 0,227*** 0,203*** 0,093* 0,256*** 0,049
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Ergonomie 0,296*** 0,259*** 0,249*** 0,008 0,147** 0,229***

Fyzické nároky -0,039 0,019 -0,045 -0,002 -0,022 -0,114*

Pracovní podmínky 0,178*** 0,128** 0,226*** 0,009 0,131** 0,155**

Používané vybavení 0,065 0,100* 0,112* 0,077 0,135** -0,120*



Charakteristika Spokojenost Závazek

Autonomie rozhodování 0,439*** 0,442***

Různorodost úkolů 0,268*** 0,318***

Důležitost pracovních úkolů 0,229*** 0,345***

Zpětná vazba z pracovní pozice 0,178*** 0,159**

Složitost práce 0,124** 0,168**

Zpracovávání informací 0,151** 0,304***

Řešení problémů 0,278*** 0,327***

Různorodost dovedností 0,237*** 0,319***

Specializace 0,252*** 0,304***

Sociální opora 0,410*** 0,384***

Zpětná vazba od ostatních 0,205*** 0,227***

Ergonomie 0,296*** 0,259***

Pracovní podmínky 0,178*** 0,128**

Procházka et al. (2020)



Pracovní 

spokojenost

Závazek k 

organizaci

0.28

0.16

Harrison et al. (2006)

Výkon v úkolech Kontextuální výkon

Pracovní 

spokojenost

(Afektivní) závazek 

k organizace

0.27

0.28

0.25



Závazek k 

organizaci

0.08

0.03

Riketta (2008)

Pracovní výkon

Pracovní postoje

Pracovní 

spokojenost

Závazek k 

organizaci

Pracovní 

spokojenost

Úkolový výkon

Kontextuální výkon

0.00

-0.02

0.02

0.00

0.05

0.05

Úkolový výkon

Kontextuální výkon



Jednodimenzionální škála:

▪ Jak moc oddaný/ý jste Vaší 
organizaci?

▪ Do jaké míry Vám na Vaší 
organizaci záleží?

▪ Jak moc se cítíte zanícený/á pro 
práci ve Vaší organizaci?

▪ Jak moc jste rozhodnutý/á zůstat 
své organizaci věrný/á?

Klein et al. (2014), Procházka et al. (2019)



Definice: „Soubor nepsaných vzájemných očekávání mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem.“

Schein (1978), s. 48)

Vnímané (nepsané) povinnosti a závazky, které má zaměstnavatel k zaměstnanci a naopak.

Guest a Conway, 2002

Zásady: Transparentnost, respekt, spravedlnost, zpětná vazba, komunikace

Klíčový faktor: Leader, styl vedení, přistup k zaměstnancům

Dopady: Závazek k organizaci, spokojenost, angažovanost, well-being.
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