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Abstrakt

Vyzkum se zabyva vztahem osobnostnich ryst Big Five, pracovni spokojenosti a afektivniho
zévazku k organizaci. Data byla ziskdna pomoci online dotazniku na vzorku 445 respondent
z Ceské populace. Mira afektivniho zavazku k organizaci byla zjistovana pomoci Affective
Commitment Scale, mira pracovni spokojenosti pomoci Job Satisfaction Scale a osobnostni
charakteristiky pomoci Big Five Inventory. Hierarchicka linearni regrese ukazala, ze k afek-
tivnimu zavazku ma vztah pouze extraverze a pracovni spokojenost. Signifikantni byla i pti-
vétivost, ale pouze pred pridanim pracovni spokojenosti do modelu. Media¢ni analyzou byl
ovéren neprimy vliv privétivosti na afektivni zavazek skrze pracovni spokojenost. Neprokazal
se vztah svédomitosti a neuroticismu k afektivnimu zavazku a v souladu s ocekavanim se
neprokazal vztah otevienosti.
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Abstract

The research focuses on the relationship of Big Five personality traits and job satisfaction
to affective commitment. Data were collected by the means of an online questionnaire on
a sample of 445 respondents. The affective commitment was measured by Affective Commit-
ment Scale, job satisfaction was measured by Job Satisfaction Scale and personality charac-
teristics by Big Five Inventory. Hierarchical regression has shown that only extraversion and
job satisfaction are related to affective commitment. Agreeableness was also significant but
only before job satisfaction was added. Mediation effect of job satisfaction on the relationship
between agreeableness and affective commitment was confirmed. The relationship of con-
scientiousness and neuroticism to affective commitment was not confirmed and as expected,
openness was not confirmed either.

Keywords: organizational commitment, affective commitment, Big Five, extraversion, agree-
ableness, conscientiousness, neuroticism, openess, job satisfaction, work attitude, work and
organizational psychology

Pracovni postoje maji vliv na pracovni chovdni, protoze ovliviiuji pracovni vykon
a dalsi pracovni vystupy, jako je mira absence v zaméstnani, pfinaseni inovativnich feSeni ¢i
vykonavani ¢innosti nad ramec pracovnich povinnosti (Harrison, Newman & Roth, 2006).
O dulezitosti zavazku k organizaci svéd¢i jeho konsekvence, ovliviiuje totiz pozitivni chovani
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v organizaci, zamér odejit, fluktuaci a absentovani zaméstnancti i pracovni vykon (Stanley,
Vandenberghe, Vandenberg & Bentein, 2013; Riketta, 2002; Mathieu & Zajac, 1990; Jaros,
1997; Meyer et al., 2002). Zavazek ma vliv i na pocit Zivotni spokojenosti a zdravi zameést-
nanct (Meyer et al., 2002). Vztahu mezi osobnostnimi charakteristikami a zdvazkem k orga-
nizaci byla vénovana relativné mald pozornost, ve srovnani s tim, ze vét$ina empirickych
studii se zabyvala spiSe charakteristikami organizace a prace (Arnold & Mackenzie Davey,
1999; Finegan, 2000; Meyer et al., 2002).

Zavazek k organizaci

Zavazek k organizaci sestava z viry v cile a hodnoty organizace a jejich akceptovani, dale
z ochoty vyvinout usili pro organizaci a z touhy byt ¢lenem organizace (Mowday, Porter &
Steers, 1979, s. 226). Zavazek k organizaci vyjadtuje ,,psychologicky stav, ktery spojuje indi-
viduum s organizaci“ (Allen & Meyer, 1990, s. 14). Uvazuje se o ném jako o emoc¢nim poutu
mezi zaméstnancem a organizaci. Pivodné byl zavazek k organizaci bran jako celek, ale nyni
je povazovan za vicedimenzionalni konstrukt.

Trojkomponentovy model zavazku k organizaci formulovali Allenova a Meyer (1990):
afektivni zavazek k organizaci vypovidd o emo¢nim poutu k organizaci, identifikaci s ni
a zapojeni do ni, kontinualni zavazek definuji jako vnimani ziska a ztrat pfi opusténi orga-
nizace a normativni zavazek vypovida o moralnim pocitu zodpovédnosti zlistat v organizaci
(Allen & Meyer, 1990, Allen & Meyer, 1991). Typy zavazku se vyviji jako vysledek rtznych
zku$enosti, tj. kazdy z nich ma rtizné antecedenty. Afektivni zavazek je ovlivnén prede-
v$im osobnostnimi charakteristikami, charakteristikami prace a pracovnimi zkugenostmi.
Na zakladé vyzkumi se ukazalo, Ze afektivni dimenze zavazku k organizaci je vyznamné;jsi
nez ostatni dvé (jeho méfeni je vice reliabilni a vysvétluje vice rozptylu ve vyslednych pro-
ménnych) (Allen & Meyer, 1996). A vys$si mira afektivniho zdvazku se projevuje silnéj$imi
kladnymi pocity zaméstnance viici organizaci (Mam rad organizaci, a proto v ni ziistdvam).

Jako antecedenty afektivniho zavazku k organizaci byly prokdzany osobnostni charak-
teristiky, charakteristiky prace a pracovni zkusenosti (Mowday et al., 1982 in Riketta, 2002 et
in Riketta & Van Dick, 2005; Allen & Meyer, 1996; Meyer et al., 2002). Podle vyzkum se uka-
v organizaci a kompetentné v pracovni roli (Meyer & Allen, 1987 in Allen & Meyer, 1990).
Afektivni zavazek je pozitivné ovlivnén podporou, kterou pracovnik od organizace vnima,
stylem vedeni a vlivem, ktery ma zameéstnanec v praci. Negativné je ovlivnén pracovnim vyti-
zenim a nejednoznacnosti roli (Clausen & Borg, 2010; Meyer et al., 2002). Sociodemografické
proménné hraji jen malou roli v utvareni afektivniho zavazku k organizaci (Mathieu & Zajac,
1990; Meyer et al., 2002).

Rysy Big Five a jejich vztah k zavazku k organizaci

Pracovni postoje jsou ovlivnény dispozi¢nimi a situa¢nimi pfi¢inami. Diikazem dis-
pozi¢niho zalozeni je relativni stabilita pracovnich postojii v ¢ase (Dormann & Zapf, 2001;
Judge et al., 2002; Staw & Ross, 1985; Bowling et al., 2006) i jejich konzistence napfi¢ réiznymi
zaméstnanimi a organizacemi (Staw & Ross, 1985; Staw & Cohen-Charash, 2005). Podporu
dispozi¢niho pristupu ve zkoumani pracovnich postojii prindsi i studie jednovajecnych dvoj-
cat (Arvey et al, 1989).

Mezi nejvyznamné;jsi dispozi¢ni antecedenty pracovnich postoju patii osobnostni rysy.
V nasem vyzkumu ovéfujeme, zda osobnostni rysy Big Five souviseji se zavazkem k orga-
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nizaci. Autori pétifaktorového modelu osobnosti predpokladaji, Ze tyto charakteristiky jsou
nezavislé na vlivech prostredi a kultury a jsou to biologicky dané bazalni tendence, které je
mozné chdpat jako charakteristiky temperamentu (McCrae & Costa, 2003).

Extraverze vypovidd o socidlnim chovani a pozitivni emocionalité. O afektivnim
zavazku vypovida pozitivni emocionalni vztah zameéstnance k organizaci, kam patfiivztahy
se spolupracovniky. Pro extraverty je typicka spolecenskost a potieba byt soucasti skupin,
ktera podporuje socidlni vazby na pracovisti. Za stézejni pro vztah k afektivnimu zavazku
z dimenze extraverze povazujeme pozitivni emocionalitu a socidlni chovani a predpokla-
dame, Ze extraverze ma pozitivni vztah k afektivnimu zavazku k organizaci.

Privétivost vypovida o spolupraci a pratelském chovani. Na pracovisti se projevuje jako
respektovani ostatnich a pozitivni chovani v organizaci (Organ & Lingl, 1995). Zaroven je pro
privétivost typicka seberegulace emoci a prosocialni chovani (Graziano & Tobin, 2009). Vyse
zminéné predispozice podporuji u privétivych zaméstnanci moznost citit se v organizaci
prijemné a podporuji také emocni prilnuti k organizaci. Proto pfedpokladame, Ze privétivost
pozitivné souvisi s afektivnim zavazkem k organizaci. Zaroven pfivétivost souvisi s inter-
personalnimi faktory pracovni spokojenosti (Bruk-Lee et al., 2009). Spokojenost s mezilid-
skymi vztahy v organizaci je jednim z antecedentt zdvazku (Meyer et al., 2002). I podle Leite
et al. souvisi spokojenost s mezilidskymi vztahy s vytvafenim zavazku (Leite, Rodrigues
&Albuquerque, 2014). Proto predpokladame, Ze vztah mezi privétivosti a afektivnim zavaz-
kem je do jisté miry mediovan pracovni spokojenosti.

Svédomitost je spojovana s pozitivnimi vystupy v oblasti chovdni, emoci, motivace
a prace, souvisi s pracovnim uspéchem (Roberts et al., 2009). Svédomitost vypovida o potfebé
dosazeni uspéchu, ovliviiuje pracovni nasazeni a aspiraci (Barrick, Mount & Strauss, 1993).
Vys$e zminéné podporuje pocit kompetence v pracovni roli, k némuz prispiva i kladné for-
malni a neformalni ocenovani na pracovisti. Mimo to u svédomitych pracovniki predpokla-
dame, Ze jejich osobni hodnoty, snaha odvést dobry vykon a pracovni zapojeni jsou v souladu
s hodnotami organizace, coz je jeden z predpokladt vytvoreni afektivniho zavazku k organi-
zaci. Odvozujeme tedy, Ze svédomitost ma kladny vztah k afektivnimu zavazku k organizaci.

Neuroticismus je spojen s negativnim prozivanim emoci a negativni afektivitou i na pra-
covisti (McCrae & Costa, 1992 in Widiger, 2009). Dispozice k tzkosti, hnévu, viné a depresi
muze vést k omezené emocni vazbé k organizaci. Obavy ze selhdani a omezena schopnost
vyrovnat se se stresem ovliviuji niz$i vykonovou motivaci a nizké dosahovani cila (Widiger,
2009), a tim ovliviuji pocit kompetence v pracovni roli. Proto predpokladame, ze neuroticis-
mus ma negativni vztah k afektivnimu zévazku k organizaci.

Otevrenost vypovida o originalité, imaginativnosti, potfebé riznorodosti a nekonvenc-
nich hodnotach. Pravé nekonven¢ni hodnoty a divergentni mysleni pfispivaji k tomu, ze lidé
s vysokym skérem v dimenzi otevienosti neocenuji hodnoty, které byvaji tradi¢né ocenovany
(McCrae,1996 in Bruk-Lee et al., 2009), zifejmé proto se neprokazal jeji vztah k pracovnim
postojim (Bruk-Lee et al., 2009; Judge et al., 2002). Nepotvrdil se ani jednoznacny vztah
vykonu v pracovni oblasti (Neuman, Wagner & Christiansen, 1999; Taggar, 2000 in McCrae
& Sutin, 2009; Barrick & Mount, 1991; Hurtz & Donovan, 2000). Otevienost nesouvisi s afek-
tivnimi stavy (Panaccio & Vandenberghe, 2012). Na zdkladé teorie i empirickych vyzkumi
proto ocekavame, ze otevienost nema vztah k afektivnimu zavazku.
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Zavazek k organizaci a pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je definovana jako afektivni vztah k praci, nebo jako emocionalni
stav vyplyvajici z hodnoceni nebo ocenéni vlastnich pracovnich zkuSenosti (Locke, 1976
in Kooij et al., 2010). Pracovni spokojenost je povazovana za celkovy pocit ohledné prace
nebo za soubor postoji souvisejicich s aspekty a rysy prace (Spector, 1997, s. 3). Z vyzkumi
vyplyva, ze pracovni spokojenost vice souvisi s afektivnim zavazkem, nez s ostatnimi dvéma
typy zavazku (Meyer, Allen & Smith, 1993 in Allen & Meyer, 1996, Gunlu et al., 2010 in
Patrick & Sonia, 2012, Hackett, Bycio & Hausdorf, 1994).

Zkoumame vztah mezi obéma pracovnimi postoji, protoze pracovni spokojenost je
kratkodobéjsi, méné stabilni a vyznamnéji ovlivnitelna tranzitornimi udalostmi nez zavazek
k organizaci. Zaroven je vice subjektivni, nebot odrazi reakce zaméstnanct k pracovnim cha-
rakteristikam - souvisi s aspekty a rysy prace (Cohen, 2007; Spector, 1997). Zatimco afektivni
zavazek je dlouhodobéjsi a stabilnéjsi v case nez pracovni spokojenost a také méné ovlivnény
tranzitornimi udalostmi (Tett & Meyer, 1993; Cohen, 2007) a predstavuje obecnéjsi kon-
strukt, ktery je ovlivnény faktory organizace, jako je leadership, organiza¢ni kultura, hod-
noty, normy, cile (Cohen, 2007).

Metoda
Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor tvori 445 respondentt (N = 445), z nichz je 165 muzt (37,1 %)
a 280 zen (62,9 %). Vék respondenti se pohybuje v rozmezi 21-69 let (M = 39, SD = 9,61).
Vysokoskolské vzdélani ma 319 osob (tj. 71,7 %), vys$si odborné 14 osob (3,1 %), sttedoskolské
s maturitou 100 osob (22,5 %) a stfedoskolské bez maturity, tedy odborné ma 12 osob (2,7 %).
Ve vyzkumném souboru se nevyskytl respondent, ktery by mél zakladni vzdélani.

Zakladni podminkou pro ucast ve vyzkumu byl aktudlni zaméstnanecky pomér v délce
trvani nejméné 6 mésicti u aktudlniho zaméstnavatele a odpracovanych nejméné 20 hodin
tydné. Zaméstnancim, ktefi jsou v organizaci teprve kratce, nebo pracuji jen na velice maly
pracovni uvazek, miize pripadat tézké smysluplné odpovidat na otazky ohledné zavazku
k organizaci, pokud maji jen malou zkusenost s organizaci.

Metody sbéru dat
Affective Commitment Scale

Skéla je sou¢asti dotazniku Organizational Commitment Scale, jehoZ autory jsou Alle-
nova a Meyer (1990). Sklada se z osmi polozek hodnocenych Lickertovou skalou. Reliabilita
skaly je a = 0,87. (Allen & Meyer, 1990). Skéla je vytvofena tak, aby hodnotila pouze afek-
tivni zaméreni k organizaci a ne zaméstnancovo chovani, pripadné intence ¢i zaméry cho-
vani (Allen & Meyer, 1990). Proménnd afektivni zavazek vznikla jako celkovy skér odpovedi
na vSechny otazky. Vnitfni konzistence dotazniku v nasem vyzkumném souboru je a = 0,77.
Job Satisfaction Survey

Skéla se skldda z tficeti $esti polozek posuzovanych na Lickertové $kale. Dotaznik hod-
noti devét aspektti pracovni spokojenosti: plat, povyseni, vedeni, benefity, odmény, pracovni
podminky, spolupracovnici, povaha prace, komunikace. Jako souhrn vsech tficeti Sesti
polozek 1ze ziskat celkovou pracovni spokojenost. Vnitini konzistence jednotlivych subskal
dosahuje hodnot a = 0,60-0,82 a koeficient alfa pro cely dotaznik je a = 0,91 (Spector, 1997).
Proménna pracovni spokojenost vznikla jako celkovy skor odpovédi na vsechny polozky
dotazniku. V nasem vyzkumu je vnitfni konzistence a = 0,92.
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Big Five Inventory

Dotaznik tvori 44 polozek, z nichz 8 je vénovano extraverzi, 9 polozek méfi privétivost,
9 polozek se zaméfuje na svédomitost, 8 polozek méfi neuroticismus, 10 polozek je vénovano
otevfenosti. Respondenti posuzuji vyroky na pétibodové stupnici (1 = zcela nesouhlasim, 5 =
= zcela souhlasim). Vnitfni konzistence dotazniku pro americky a kanadsky vzorek se
pohybuje v rozmezi o = 0,75 - 0,90 (John, Naumann & Soto, 2008; John & Srivastava, 1999).
V nasem vyzkumném souboru dosahuje vnitfni konzistence nasledujicich hodnot: extra-
verze a = 0,83, privétivost a = 0,72, svédomitost a = 0,84, neuroticismus a = 0,87, otevienost
a=0,78.

Sociodemografické proménné
Respondenti vyplnovali informace o véku, pohlavi, vzdélani, celkové dobé zaméstnani,
dobé ptisobeni v souc¢asné organizaci, a dobé ptisobeni na aktualni pracovni pozici.

Vysledky deskriptivni statistiky:

V tabulce 1 jsou uvedeny deskriptivni statistiky sledovanych proménnych (pra-
mérna hodnota, medidn, smérodatna odchylka, sikmost, Spicatost, minimum, maximum).
V tabulce 2 jsou uvedeny interkorelace.

Tabulka 1: Deskriptivni statistiky intervalovych proménnych: extraverze, privétivost, svédo-
mitost, neuroticismus, otevienost, pracovni spokojenost, afektivni zavazek

. Sméro- S G . Maxi-
Primér | Medidn | datna | Sikmost | Spic¢atost Minimum)

odchylka mum
Extraverze 25,65 26,00 5,405 -0,052 | -0,255 11 40
Privétivost 33,97 34,00 4,511 -0,586 0,876 14 44
Svédomitost 33,66 34,00 5,340 | -0,408 0,199 14 45
Neuroticismus 21,38 21,00 5,904 0,240 | -0,140 8 40
Otevrienost 36,08 36,00 5434 | -0,298 | -0,085 19 49
Prac. spokojenost | 114,40 115,00 21,021 0,010 | -0,508 67 168
Afekt. zavazek 26,73 27,00 5,632 -0,312 0,081 9 40

Nase predpoklady o vztazich mezi proménnymi jsme testovali prostfednictvim hierar-
chické regresni analyzy.

Do modelu jsme postupné vlozili proménné podle nésledujici logiky: v prvnim kroku
intervenujici proménnou dobu zaméstnani v soucasné organizaci, ve druhém kroku osob-
nostni rysy Big Five a ve tfetim kroku pracovni spokojenost. F test a jeho signifikance (F
(31,43, p<0,01) v analyze rozptylu ukazal, ze tento model je pro predikci afektivniho zavazku
vhodny. Podle regresniho modelu R* vysvétlovaly 33,5% rozptylu afektivniho zavazku.
Vysledkem tedy je R*> = 0,335, F (31,43) = 437, p<0,01.
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Tabulka 2: Korelace (Pearson)

Afek- w e y . . |Pracovni S ol
., | Extra- | Privéti- | Svédo- [Neuroti-| Otevre- . | Casny
tivni . . spokoje- N
, verze vost | mitost | cismus | nost zamest-
zévazek nost
navatel
Afektivni
. 1
zavazek
Extraverze 0,187** 1
Privétivost 0,153** | 0,048 1
Svédomitost 0,140** | 0,262** | 0,188** 1

Neuroticismus -0,105% |-0,361**|-0,291**|-0,351** 1

Otevienost 0,079 |0,326%* | 0,135%* | 0,239** |-0,263**| 1

Pracovni 0,506** | 0,057 | 0,189%* | 0,075 |-0,155**| -0,008 1
spokojenost

Soucasny 0,121* | 0,082 | 0,004 | 0,036 | 0,012 | -0,088 |-0,144** 1
zaméstnavatel

Pozndmka: **. Korelace je signifikantni na 1 % hladiné (2-tailed)
*. Korelace je signifikantni na 5 % hladiné (2-tailed)

Pro vysvétleni afektivniho zavazku jsou signifikantni doba zaméstnani v souc¢asné orga-
nizaci, extraverze a pracovni spokojenost. Ve druhém kroku, pred pridanim pracovni spoko-
jenosti, byla signifikantni i privétivost. Po pfidani pracovni spokojenosti do modelu v kroku
tfi privétivost o svou signifikanci prisla a snizil se i jeji standardizovany koeficient beta,
a zaroven se vyraznéji zvysila hodnota signifikance u neuroticismu. Neuroticismus ztstava
v kroku dva i kroku tfi nesignifikantni, ale po pridani pracovni spokojenosti se blizi k hranici
signifikance a zaroven se zvysuje sila jeho standardizovaného koeficientu beta.

V tabulce 3 jsou uvedeny vysledky regresni analyzy.

Do media¢niho modelu jsme vlozili privétivost jako nezavislou proménnou, afektivni
zavazek jako zavislou proménnou a pracovni spokojenost jako mediator. Ostatni osobnostni
proménné (extraverzi, svédomitost, neuroticismus a otevienost) jsme vlozili do modelu jako
kovariace. Analyza potvrdila signifikantni nepfimy vliv privétivosti na afektivni zavazek
skrze pracovni spokojenost: B = 0,09, BCa CI (0,03; 0,17). Interval spolehlivosti pro nepfimy
efekt byl ovéren Bootstrap testem na 1000 pripadech a Sobelv test také prokazal signifikanci
vztahu, z = 3,16, p = 0,0015. Pozitivni vztah mezi privétivosti a afektivnim zavazkem je ¢as-
tecné mediovan pracovni spokojenosti.
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Tabulka 3: Hierarchicka regrese (N = 445)

Nestandar.dizované 3;::3:;
I];/[odel 1 koeficienty koeficienty t Sig.
Smeérodatna Beta
chyba
1 |(Constant) 25,951 0,404 64,231 0,000
souc. zaméstnavatel 0,087 0,034 0,121 2,558 0,011
2 |(Constant) 12,093 3,749 3,226 0,001
souc. zaméstnavatel 0,096 0,033 0,132 2,862 0,004
extraverze 0,189 0,054 0,181 3,513 0,000
privétivost 0,172 0,060 0,138 2,843 0,005
svédomitost 0,074 0,053 0,070 1,393 0,164
neuroticismus 0,024 0,051 0,025 0,466 0,641
otevienost 0,003 0,052 0,003 0,053 0,958
3 |(Constant) -3,099 3,396 -0,912 0,362
sou¢. zaméstnavatel 0,153 0,029 0,212 5,315 0,000
extraverze 0,180 0,046 0,173 3,933 0,000
piivétivost 0,065 0,052 0,052 1,256 0,210
svédomitost 0,060 0,045 0,057 1,324 0,186
neuroticismus 0,081 0,044 0,085 1,855 0,064
otevienost 0,049 0,044 0,047 1,107 0,269
prac.spokojenost 0,141 0,011 0,526 12,980 0,000

R?= 0,015 pro Blok 1, A R* = 0,064 pro Blok 2, A R* = 0,256 pro Blok 3; **) p < 0,001

Diskuze

V nasem vyzkumu jsme se zaméfili na vztahy mezi osobnostnimi rysy Big Five, pra-
covni spokojenosti a afektivnim zédvazkem k organizaci.

Predpokladali jsme kladny vztah extraverze, privétivosti, svédomitosti a pracovni spo-
kojenosti a negativni vztah neuroticismu k afektivnimu zavazku. Hypotéza byla potvrzena
u extraverze a pracovni spokojenosti, v piipadé privétivosti pouze pred pridanim pracovni
spokojenosti do modelu. Podle nami ovérovaného regresniho modelu vysvétluji osobnostni
rysy Big Five a pracovni spokojenost 33,5 % rozptylu afektivniho zavazku. Na§ model mize
byt aplikovan na populaci, kde bude vysvétlovat o 0,011 % rozptylu méné.
extraverze. Nase zjisténi je v souladu s predchozim empirickym zjisténim Erdheimovy stu-
die z némeckého prostiedi automobilového primyslu a studie z 1ékarského prostredi severni
Indie (Erdheim et al., 2006, Kumar & Bakhshi, 2010). Signifikantni vliv extraverze na afek-
tivni zavazek v riznych kulturach Ize interpretovat jako vliv osobnostniho rysu extraverze
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na afektivni zavazek, ktery neni ovlivnén kulturnim kontextech. Vztah extraverze k afektiv-
nimu zavazku muzeme vysvétlit pomoci teorie afektivnich udalosti (Affective Event Theory,
Weis & Cropanzano, 1996 in Basch & Fisher, 2000). V souladu s teorii afektivnich udalosti by
pristup zaméstnanci k udalostem na pracovisti. Vyznam pozitivni emocionality ve vztahu
k afektivnimu zavazku potvrzuji predchozi studie (Cropanzano et al., 1993 in Panaccio &
Vandenberghe, 2012; Williams, Gavin & Williams, 1996 in Erdheim et al., 2006). Nemii-
zeme vsak opominout dulezitost socidlniho chovani, tedy spolecenskost, aktivni zapojeni
do vztahii na pracovisti, protoze do afektivniho zavazku (pozitivniho emocionalniho vztahu
zameéstnance k organizaci) patfi i vztahy se spolupracovniky. Na zakladé naseho vyzkumu
vSak nejsme schopni potvrdit, zda k afektivnimu zavazku prispiva pouze pozitivni emociona-
lita, nebo i socidlni chovani. Druhou osobnostni dimenzi, u které se prokazal vliv na afektivni
zavazek, je privétivost. Potvrzeni vlivu privétivosti se zda byt souladu s nasimi predpoklady
o souvislosti s mezilidskym aspektem pracovnich postojt. Pfivétivost je spojena se seberegu-
laci emoci, prosocialnim chovani, na pracovisti se projevuje jako pozitivni chovani v orga-
nizaci. Coz podporuje pocit soundlezitosti a moznost citit se v organizaci jako ,¢len rodiny®
a brat problémy organizace za své vlastni. Vztah privétivosti k afektivnimu zavazku prestal
byt vyznamny po pridani pracovni spokojenosti do naseho modelu. Media¢ni analyzou jsme
prokazali, ze pozitivni vztah mezi privétivosti a afektivnim zavazkem je mediovan pracovni
spokojenosti. Privétivost ovlivituje afektivni zavazek predevsim skrze pracovni spokojenost.
Tento fakt nam vice osvétluje Meyertiv poznatek, ze za jeden z antecedenti zavazku je povazo-
vana spokojenost s mezilidskymi vztahy v organizaci (Meyer et al, 2002). V nasem vyzkumu
jsme pouzili dotaznik Job Satisfaction Survey (Spector, 1997), ktery jako dva z deviti aspektu
pracovni spokojenosti vyhodnocuje i spokojenost s osobami pfimo nadfizenymi a spokoje-
nost se spolupracovniky. Ovérili jsme tésnost vztahu privétivosti k jednotlivym aspektim
pracovni spokojenosti. Nejsilnéjsi vztah se prokazal mezi pfivétivosti a spokojenosti se spo-
lupracovniky (r = 0,37, p < 0,01), spokojenosti s nadfizenym (r = 0,22, p < 0,01) a spokojenost
s komunikaci (r = 0,21, p < 0,01). Tésnost vztaha privétivosti k ostatnim subskalam pracovni
spokojenosti byla mnohem mensi, ¢i nesignifikantni. Toto zjisténi podporuje souvislost pri-
vétivosti s tou ¢asti pracovni spokojenosti, ktera se tykd mezilidskych vztahti na pracovisti.

V souladu s nasim ocekavanim jsme nenasli podporu pro vztah otevienosti a afektiv-
niho zavazku. Prvnim vysvétlenim je pfi¢ina metodologicka, tedy oslabeni sily testu vlinearni
regresi a vliv multikolinearity osobnostnich dimenzi. Hodnota VIF a tolerance uvedené pii
hierarchické regresi sice odpovidaly tolerovanym hodnotam, aby mohly byt vysledky inter-
pretovany. Ale zaznamenali jsme pokles hodnoty standardizovaného koeficientu beta oproti
hodnoté korela¢niho koeficientu, coz nasvédc¢uje i vlivu multikolinearity. Druhym vysvétle-
nim je pfic¢ina teoretickd, podle vysvétleni Organa a Lingla svédomitost souvisi s obecnymi
tendencemi zapojeni do prace (work involvement). Tyto tendence zapojeni do prace sice pod-
poruji prilezitosti k formdlnim odménam (plat, povyseni) i neformalnim odméndm (uznani,
respekt). Ale tyto tendence zahrnuti do prace nesouvisi s tendencemi zahrnuti do organizace,
a proto se nevztahuji k afektivnimu zavazku (Organ & Lingl, 1995). Svédomitost by tedy
mohla souviset spi$e s kontinudlni formou zavazku, nez s afektivni.

Nenasli jsme podporu pro vztah neuroticismu a afektivniho zavazku. Vysvétleni miize
byt metodologické podobné jako u dimenze svédomitosti, tedy oslabeni sily testu a multiko-
linearita. Z hlediska teorie bychom mohli absenci vztahu vysvétlit takto: predpokladali jsme,
v souladu s teorii afektivnich udalosti, ze negativni emocionalita ptsobi kontraproduktivné
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na afektivni zdvazek. Ale vztah mezi emocionalitou a afektivnim zdvazkem zfejmé funguje
nasledovné: negativni emocionalita neni protipdlem pozitivni emocionality, nybrz neurotici-
smus ma deficit schopnosti pozitivni emocionality a tedy deficit schopnosti afektivni zavazek
nevytvaret.

Nejsilnéjsi vztah k afektivnimu zévazku se prokazal u pracovni spokojenosti. Vysvétle-
nim silného vztahu pracovni spokojenosti a afektivniho zdvazku muze byt podobnost obou
postoji. Oba se tykaji afektivnich stavii a pocitd, které zaméstnanec ma, ale jejich predmétem
jsou rozdilné objekty. U zavazku jde o emocni vztah k organizaci, u pracovni spokojenosti
se afektivni pocity vztahuji k zaméstnani nebo pracovni roli (Hulin, 1991 in Koojj et al,,
2010), nékdy je jako predmét uvadéna prace nebo jeji rozlicné aspekty (Spector, 1997). Jiny
pohled na vztah mezi afektivnim zédvazkem a pracovni spokojenosti pfinasi Newman, Joseph
a Hulin, ktefi povazuji oba pracovni postoje za souvisejici — jejich diskriminac¢ni validita je
nizka a oba postoje tvori platformu pro A faktor (attitude faktor) (Newman, Joseph & Hulin,
2010). V nasich vysledcich mizeme najit podporu pro teorii A faktoru.

Na zdkladé nasich vyzkumnych zjisténi mazeme fict, Ze s delsi praxi v organizaci zava-
zek posiluje, z osobnostnich charakteristik k nému prispiva extraverze a privétivost a afek-
tivni zavazek je nejvice ovlivnén pracovni spokojenosti, kterd je oproti osobnostnim charak-
teristikam klicovym aspektem.

Limity vyzkumu

Nase data pochazeji z prilezitostného vybéru a jsou v ném zahrnuti respondenti z rtiz-
nych profesnich oblasti. Zachovanim anonymity respondentii jsme eliminovali zkresleni
samotnou osobou zadavatele dotazniku a eliminovali jsme zamérné zkreslovani odpoveédi tim,
ze dotaznik neni spojen se spole¢nosti zameéstnavatele ¢i pracovnim prostiedi respondentd.
Nas$im zamérem bylo ziskat vyzkumny soubor, ktery neni vazan na konkrétni organizaci —
doufali jsme v omezeni socialni Zadoucnosti (aby se mohly projevit vztahy mezi osobnost-
nimi dimenzemi a afektivnim zdvazkem s vétsim efektem) a predevs§im moznosti zjistit miru
afektivniho zavazku a pracovni spokojenosti na vzorku nezavislém na konkrétni organizaci.
Jednim z omezeni naseho vzorku je vysoky podil vysokoskolsky vzdélanych respondent,
ktery zfejmé byl ovlivnén prilezitostnym vybérem. Limitujici pro nas§ vyzkum je samotny
dotaznik BFI. V nasem vyzkumném vzorku se projevila vzajemna korelace $kal. Pro pripadné
dalsi zkoumani osobnostnich konstruktt bude vhodnéjsi zalozit vyzkum bud na vice §kalach,
nebo na jiné metodé a vysledky konfrontovat.

Zavér

V nadem vyzkumu jsme se zaméfili na vztah osobnostnich ryst Big Five a pracovni
spokojenosti k afektivnimu zavazku. Z nasich vyzkumnych zjisténi vyplyva, Ze na afektivni
zavazek k organizaci md pozitivni vliv délka zaméstnani v organizaci. Z ndmi provérova-
nych osobnostnich charakteristik k nému prispiva extraverze a privétivost. Vliv pfivétivosti
na zavazek je mediovan pracovni spokojenosti. Afektivni zavazek je ovlivnén predevsim pra-
covni spokojenosti, kterd je oproti osobnostnim charakteristikam klicovym aspektem.
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