Pfiprava 2

a) Souhrn

Postoje tvori afektivni, kognitivni a behaviordlni slozka. Vztah mezi postoji a chovanim je
pomeérné slozity, svou roli hraji ¢etné dalsi faktory (sila postoje, salience objektu postoje,
1986). V organizacnim kontextu vénujeme pozornost zejména pracovni spokojenosti a
organizacnimu zdvazku. Oboji obvykle méfime sebeposuzovacimi dotazniky. V rozporu
s laickym ocekdvanim je jejich vztah k pracovnimu vykonu a fluktuaci zaméstnancd spise
slaby a kratkodoby. Na pracovni spokojenosti se podili nejen hodnoceni vlastni prace, ale
také ndzory druhych a osobnostni dispozice. Postoje k organizaci jsou ovliviiovany také
naplfiovanim/porusovanim tzv. psychologické smlouvy, tedy subjektivnich vzajemnych
ocekavani jedince i organizace. Postoje mohou byt ménény persuazi, a to centralni (vice
racionalni) nebo periferni (vice emocni) ‘cestou[.

b) Kritické hodnoceni: job satisfaction

V béZzném Zivoté se setkdvame s nazorem, ze spokojeny pracovnik = vykonny pracovnik.
Pozoruhodna je skutecnost, Ze zatimco Judge a kol. (2001) zjistili oboustranny vztah pracovni
spokojenosti (dale pod zkratkou JS) a pracovniho vykonu, pozdé;jsi vyzkum Riketty (2008)
jako v rozporu se Sebedeterminacni teorii (Ryan & Deci, cit. podle Deci & Vansteenkiste,
2004), ktera tika, Ze naplnovani zakladnich psychologickych potreb (autonomie, kompetence

k rGstu well-beingu. Ten ma podle Judge a Hulin (1993) vyznamny dopad na JS. Ke
spokojenosti by méla vést také externi motivace s pracovnim vykonem spojena (financ¢ni
odmeéna, kariérni rlist, uznani, aj.). Pracovni vykon by tak podle SDT mél mit vliv na JS, coZ ale
pracovni vykon vede k pocitu kompetence (napf. rutinni nebo nudna prace).

Déle mé zaujaly dotazniky zjistujici pracovni spokojenost. Ty méfi celkovou pracovni
spokojenost (GJS) prostiednictvim hodnoceni spokojenosti s praci jako celkem nebo
prostiednictvim hodnoceni spokojenosti specifickych aspektd (vySe platu, napli prace,
moznosti kariérniho rdstu atd.), avsak nezjistuji, jakou vdhu jednotlivym aspektiim pracovnik
pfiklada. Soucet nebo primér hodnoceni jednotlivych aspektll vSak podle mého nazoru
nemusi byt vidy dobrym ukazatelem GJS, pokud si jako priklad predstavime pracovnika,
ktery je ve své praci velmi spokojeny, protoZe ocenuje prijemny kolektiv a pohodové
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krkolomna formulace.
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pracovni tempo, a to navzdory uvédoméni nizkého platové ohodnoceni, nepfijemného séfa a

nemoznosti kariérniho r&stu\.

Posledni postieh se tyka pracovni spokojenosti Zen, ktera je v priméru nizsi nez pracovni
spokojenost muzl (Arnold & Randall, 2008). Tento rozdil mize vyplyvat ze skutecnosti, Ze
Zeny Casto vykonavaji horsi praci — toto tvrzeni podporuje studie Lefkowitze (1994), v niz
rozdil JS muza a Zen zmizel, jakmile byly skupiny muz a Zen vyvazeny s ohledem na pfijem,
status, stupen vzdélani a vék. Pokud ovsem uvdiime, Ze jsou Zeny na trhu préce

prace musely vynaloZit.

c) Otazky

Vzhledem ke znalosti negativnich dopadl nezaméstnanosti na mentalni zdravi a celkovy

well-being jedince je na misté uvazovat o tom, jakym zpUsobem by bylo vhodné
k propousténi zaméstnancl pfristupovat. Jakym zplisobem byste doporucili propustit
zaméstnance firmé (napr. konzultantské firmé typu BCG, McKinsey), kterd si je védoma, Ze
pro ni bude pfinosné, jestlize si tento zaméstnanec najde dobrou pracovni pozici a stane se
v budoucnu jejim klientem (napf. vpozici top managera)? Jakou strategii péce o
nezaméstnané byste doporucili statu, resp. Uradu prace, jehoz cilem je jejich brzké zarazeni
nezaméstnanych lidi do pracovniho procesu?

Nejsilnéjsimi prediktory pracovni spokojenosti jsou osobnostni faktory (Baker, 2004). Na
zakladé tohoto zjisténi se zda, Ze je dulezitéjsi dobfe provedeny ndbor nez péce o stavajici
zaméstnance. ldealem vsak je kvalitni nabor a nasledna péce o spokojenost zaméstnancu.
Jakym zpUsobem byste vedeni organizace doporucili dlouhodobé pecovat o spokojenost
pracovnikd?

d) Summary

Attitudes have affective, cognitive and behavioural component. The relationship
between attitudes and behaviour is quite complex as numerous other factors intervene
(attitude strength, link to self, social pressures etc.). Ajzen & Madden (1986) described this
in Theory of Planned Behaviour. In the organizational context, we pay particular attention to
the job satisfaction and the organizational commitment. Both are usually measured via self-
rating questionnaires. Contrary to lay expectations, their relationship to job performance
and employee turnover is rather weak and short-lived. The job satisfaction is formed by
employee’s evaluation of his own work, but also by the opinions of others and personality
dispositions. Attitudes to the organization are also affected by the fulfilment/violations of
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the psychological contract, i.e. subjective expectation of both individuals and organizations.
Attitudes can be changed by persuasion via central (rational) or peripheral (emotional)
route.
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KomentaF [A12]: 2 body + 2 bonusové
body

Tvoje pfiprava se mi libi. Oceruji Uspornost
textu, mnozstvi dalSich zdrojt, které jsi
vyuzila, i zajimavé posttehy v kritickém
zhodnoceni. Je fajn, Ze vyuzivas pri
uvaZzovani o tématu i jiné psychologické
koncepty. Doporucila bych, aby ses v pFisti
pfipravé zabyvala mensim mnozstvim
témat a vice nékteré véci vysvétlovala.
Kritickému zhodnoceni by také prospélo,
kdybys svoje Gvahy vice dotahovala do
konce a Cinila zavéry na zakladé
preéteného (viz komentére vyse).




