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PSYCHOLOGICAL CAPITAL IN THE CONTEXT OF THE ARMED FORCES

Stefania MARZINANOVA

ABSTRACT

This article examines the concept of psychological capital in the context of the armed forces,
which combines elements of positive psychology, organizational behavioral science, and economic
theory. This multidimensional concept emphasizes individual psychological resources contributing
to the personal and professional development of individuals and organizations. We will take a closer
look at four main components - hope, optimism, self-efficacy and resilience, which form the core
of psychological capital. In the article, we will explore the importance of this concept for successfully
achieving goals, managing stress, increasing work performance and forming a positive work culture.
We will also focus on the possibilities of its development based on the results of previous studies.
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UVOD

V dne$nom rychlom svete, pracovnhom aj stkromnom, sa vSetko neustile meni.
Zmeny maju Casto kontinualny charakter, nemodZeme teda predpokladat’, Ze budeme mat’ Cas
zvyknat' si na zmenu, pretoze v tej chvili sa uz za¢inaju d’alSie. LCudia nadobudaju pocit,
7e je tazké sa na niedo spolahnut. Co je dnes zdanlivou istotou, zajtra modze byt
neuchopite'nou minulostou. Na zamestnancov je tym vyvijany velky tlak, aby vSetko stihali
v ¢o najkratSom case pri zachovani kvality, podavali vysoké pracovné vykony, boli psychicky
odolni a zaroven pozitivne naladeni. Ak k tomu navySe pridime globalne udalosti,
ako su pandémia COVID-19, vojnovy konflikt hned’ za naSimi hranicami, ako aj ostatné
znepokojivé incidenty a ozbrojené konflikty, ktoré ovplyviiuju aj plnenie Uloh zo strany
Ozbrojenych sil SR, naroky na vSetkych zicastnenych st naozaj vysoké.

Obzvlast’ vysoké naroky st kladené na manaZérsku skupinu profesionalnych vojakov.
Na jednej strane sa musia vysporiadat’ s poziadavkami nadriadenych, ktoré nie vzdy reflektuja
redlnu situdciu podriadenych utvarov a ich persondlne moZznosti, a na druhej strane
su tu potreby podriadenych, ktori vnimaju poziadavky a zmeny svojou optikou. Manazérska
skupina tak méze pocitovat’ zvysené naroky, aby vietko uspesne skibili pri zachovani
si zdravia a zaroven, aby brali do uvahy aj dobro svojich podriadenych. ZvySenu zat'az
je potrebné vyvazit' podporou individudlnych zdrojov. Jednou z moznosti je preventivna
aj intervencna starostlivost o duSevné zdravie, ktort moézu plnit rézne vzdeldvacie
a rozvojoveé programy. Aktudlne cCasto spominanym konStruktom pozitivne] pracovnej
psychologie je koncept psychologického kapitdlu, ktory ma okrem iného vplyv
aj na celkova dusevnt pohodu jednotlivca (Avey et al., 2011).

Psychologicky kapital ako koncept je relativne novy pojem pracovnej psychologie,
ktory je potrebné preskumat’ aj v prostredi Ozbrojenych sil Slovenskej republiky a vyuzit
jeho potencidl pri rozvijani pozitivneho pracovného prostredia, ktoré je dnes velmi dolezitym
aspektom pracovnej aj osobnej spokojnosti. Nasim cielom je zadefinovat’ psychologicky
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kapital v kontexte pracovného prostredia, zhrnat’ skutocnosti ziskané aktualnymi vyskumami,
priblizit' pozitiva vyuzitia tohto konceptu v pracovnom procese a predstavit moznosti
jeho merania a rozvijania. V zavere zhrnieme svetové trendy vo vyskume a ponukneme
navrhy na d’al$i vyskum a aplikaciu v bezpecnostnom prostredi.

1 PSYCHOLOGICKY KAPITAL

V prvej Casti predstavime koncept nazyvany psychologicky kapital (v anglictine
Psychological Capital alebo skratene PsyCap). Ide o pozitivny psychologicky stav
jednotlivca, ktory je autormi Luthans et al. v ich prvej aj rozsirenej knihe (2007; 2015)
charakterizovany nasledujucimi bodmi:

1. Jednotlivec ma doveru vo vlastné schopnosti (self-efficacy), vd’aka ktorej modze
vynalozit' potrebné Usilie a investovat’ ho do ndrocnych uloh s cielom dosiahnut’
uspech.

2. Jednotlivec si vytvoril pozitivne atriblicie (optimizmus) o vlastnom tuspechu teraz
aj v buducnosti.

3. Jednotlivec vytrvava pri dosahovani cielov a v pripade potreby je schopny
presmerovat svoju cestu tak, aby viedla k uspesnym cielom (nadej).

4. 'V problémovych situaciach jednotlivec vytrvava, vracia sa spdt na svoju cestu a
mozno
aj d’alej (reziliencia — psychicka odolnost’), aby dosiahol uspech.

Predtym, nez vsSak podrobnejSie opiSeme psychologicky kapitdl a teoreticky
ho ukotvime, povazujeme za délezité opisat’ udalosti, ktoré sprevadzali vznik tohto konceptu,
¢o nam zaroven osvetli potrebu mat takyto koncept. Autori takmer kazdej publikacie
o psychologickom kapitali zdoraziuji, Ze prostredie, v ktorom zijeme a pracujeme,
sa od zaCiatku 21. storoia stava velmi nestabilnym a neistym. V anglickej literature
sa na opis tohto prostredia pouZziva skratka VUCA (z angli¢tiny volatile = nestaly, uncertain =
neisty, complex = komplexny, ambiguous = nejednoznacny) (Jinil Persis et al., 2021).
Aby organizicie mohli UspeSne celit tomuto prostrediu, potrebuju udrzatelné zdroje,
nielen materialne, ale aj 'udské (Luthans et al., 2015).

Luthans et al. (2007) sa vo svojej prvej knihe o psychologickom kapitali ponaraju
hlbSie do jadra tohto nestabilného sveta. Spominaju, ze pracovné organizacie vtedy prili$
sustredili na to, aby naSli a ziskali tzv. talenty pre seba. Veduci a manazéri mali za to,
7ze iba prostrednictvom tychto potencidlnych zamestnancov moézu ziskat' konkurenénu
vyhodu. Tak sa sustredili na tzv. vojnu o talentovanych zamestnancov, Ze Uplne zabudli
na rozvoj tych existujucich. Podl'a autorov je vSak prave to, o mdze spolocnostiam priniest’
spominantt konkuren¢ni vyhodu - rozvoj [ludskych, socidlnych, ale predovsetkym
psychologickych kapacit.

V doplitujicom vydani z roku 2015 (Luthans et al., 2015) autori reflektuji zmeny,
ktoré nastali vo svete od vydania ich prvej knihy. Konkrétne ide o globalnu ekonomicku
krizu, ktord vyrazne ovplyvnila pracovné prostredie. Nahle vzrastla nezamestnanost
a negativne pocity spojené s pracovnou neistotou. Sled negativnych udalosti spdsobil,
7ze mnoho manazérov a zamestnancov zacalo stracat’ nadej a doveru v seba samych.
Prave tymito nie prili§ pozitivnymi faktami autori otvorili svoje druhé vydanie a zdoraznili
tym dolezitost’ vratit’ sa spét’ na cestu pozitivnej psycholdgie. Teraz, v roku 2024, samozrejme
registrujeme dalSie zmeny. Od roku 2020 ma vel'mi vyrazny vplyv na celosvetové udalosti
pandémia ochorenia covid-19. Okrem toho, v februdri 2022 ruska armada zautocila na tizemie
Ukrajiny. Obe tieto udalosti ovplyvnili okrem zdravotnictva a politiky aj kazdodenny zivot
zamestnancov v organizaciach a pripominaju nam, ze je potrebné sustredit’ sa nielen na ich
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pracovny vykon, ale aj na ich duSevné zdravie. Vyrazne citime tuto potrebu aj v prostredi
ozbrojenych sil, ked’ze profesiondlni vojaci plnili a plnia Specifické tlohy spojené s tymito
udalostami.

Na zaver uvodu k tejto problematike je dolezité spomenut, ze psychologicky kapital
rozhodne nie je jedinym konceptom, ktory popisuje dusevné zdravie v pracovhom kontexte.
Za zmienku stoji napriklad d’alsi koncept, PERMA model, predstaveny americkym
psycholégom Seligmanom. Je postaveny na piatich zakladnych prvkoch dusevnej pohody
¢loveka, konkrétne ide o pozitivne emdcie, zapojenie, vzt'ahy, vyznam a uspechy. Seligman
odporuca aplikovatt PERMA model na pracovisku, aby sa podporilo pozitivne pracovné
prostredie, ¢o nakoniec privedie k spokojnej a produktivnej pracovnej sile (Seligman, 2014).

Dal§im konceptom je model kontinua duSevného zdravia, ktory poméaha manaZérom
napriklad pri identifikécii zdrojov stresu medzi zamestnancami, podpore zamestnancov na ich
ceste k pozitivnemu mysleniu, zvladaniu psychickych kriz, alebo pri pochopeni toho,
ako vobec identifikovat’ symptémy dusevného zdravia u seba a u druhych (Keyes & Brim,
2002).

Po tretie, spomenieme eSte velmi znamy koncept tzv. "flow" alebo plynutia
od madarského psycholéga Mihaly Csikszentmihalyi. Ten ho definoval ako duSevny stav,
pri ktorom je jedinec absolutne pohruzeny do nejakej ¢innosti tak, ze ho v tu chvil'u ni¢ iné
nezaujima (Csikszentmihalyi, 2015). Bakker (2005) ho aplikoval na pracovnu situaciu
a definoval ho ako kratkodobu skusenost’ pri praci, ktora sa vyznacuje pohlcovanim ¢innosti,
radost’ou z prace a vnlitornou motivaciou.

Z popisov jednotlivych dalsich konceptov dusSevného zdravia a dusevnej pohody
mdzeme na prvy pohlad vidiet' urciti podobnost medzi nimi. VSetky tieto koncepty
sa zameriavaji na podporu pozitivnych charakteristik, teda na to, ¢o funguje. Pre ti€ely tohto
¢lanku sme sa vSak rozhodli pracovat’ prave s psychologickym kapitalom.

2 TEORETICKE UKOTVENIE KONCEPTU

V nasledujicej Casti sa pozrieme na teoretické zdklady psychologického kapitalu,
ktoré nds privedi az k samotnému konceptu. Na prelome 20. a 21. storoCia sa zacala
formovat’ pozitivna psychologia ako nova vedecka disciplina. V roku 1999 sa v Spojenych
Statoch americkych uskutocnilo prvé spolo¢né stretnutie psychologov, ktori sa hlasili
k tomuto trendu. Prdve tento rok je Casto povaZzovany za presny zaciatok pozitivnej
psycholégie ako vedy (Slezackova, 2010). O rok neskor vySlo v cCasopise American
Psychologist ¢islo venované Specialne predstaveniu pozitivnej psycholégie ako nového
smeru, kde autori upozornili, Ze sa psycholdgia od 2. svetovej vojny sustredovala
iba na duSevné choroby a dysfunkéné spravanie namiesto pomoci zdravym jedincom
k optimalnemu fungovaniu alebo dokonca k pocitom $t’astia (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000). Seligman, ako jeden z hlavnych predstavitelov pozitivnej psychologie, ju definuje
ako vedu, ktord sa ma zamerat’ na pochopenie duSevne zdravych Tudi - ich well-beingu,
produktivity, napiiiania l'udského potencialu atd’. (Seligman et al., 2005). Napriek tomu viak
nevidi absenciu duSevnej choroby ako ekvivalent k flourishingu - “prekvitaniu”
(termin Martina Seligmana) a viest naplneny zivot. Pozitivne a negativne konStrukty
si mdZeme predstavit ako dve rozne kontinud skor nez ako opacné konce toho istého
kontinua. Z toho vyplyva, Ze pozitivnost’ a pozitivne javy by sa mali Studovat’ nezavisle
od negativnych perspektiv. A to sa aj deje. Od doby poloZenia zdkladov pozitivnej
psychologie uplynulo dlhé obdobie, pocas ktorého bolo publikovanych stovky vyskumnych
¢lankov, a dokonca wvznikol Specializovany casopis Journal of Positive Psychology
(Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Prad pozitivnej psychologie sa tak skuto¢ne odlisil
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od vel'kého mnozstva popularne;j literatury, ktora ¢asto hovori aj o sile pozitivneho myslenia,
odomykani 'udského potencialu atd’. (Luthans et al., 2007).

Hoci to nie je zrejmé uplne na prvy pohlad, prostredie pracovnych organizacii,
konkrétne oddelenia l'udskych zdrojov, sa casto zameriava na to, o je s ludmi zle,
ako to opravit’ a doplnit’ ich slabé miesta. Aj tu je teda vhodné vyuzit' poznatky pozitivnej
psychologie a obratit sa skor smerom k optimdlnemu fungovaniu zamestnancov
(Luthans et al., 2007). Okrem pozitivnej psychologie ma vyuzitie pozitivnej perspektivy
v oblasti psycholégie prace a pracovnych organizacii dals$i zastreSujuci koncept,
ktory sa oznacuje ako pozitivne organizacné spravanie, ktoré sa zaobera stadiom a aplikaciou
pozitivne orientovanych silnych stranok a psychologickych schopnosti I'udi v organizéciach.
Tieto stranky a schopnosti musia byt stcasne meratelné a efektivne veduce k lepSiemu
vykonu na pracovisku (Luthans & Church, 2002). Tieto kritéria spifiaju Styri premenné
(dovera vo vlastné schopnosti, reziliencia, nadej a optimizmus), ktorymi sa budeme este d’alej
zaoberat. Viziou autorov je odvratit svet pracovnych organizacii od sustredenia
sa iba na negativne javy, priCom ale zaroven nechcl cez tie pozitivne viest zamestnancov
iba k vysSiemu vykonu. Usiluju sa o rozvoj a efektivne riadenie zamestnancov, ktoré zaroven

prispievaju k zvySovaniu duSevnej pohody a realizacii osobného potencidlu zamestnancov
(Bakker & Schaufeli, 2008).

3 ZLOZKY PSYCHOLOGICKEHO KAPITALU

VysSie sme predstavili teoretické zaklady, z ktorych vzisiel psychologicky kapital.
V tejto casti sa tak dostaneme k detailnejSiemu predstaveniu jednotlivych faktorov
psychologického kapitalu. Uz sme spominali, Ze ide o pozitivny psychologicky vyvojovy stav
jedinca, ktory sa sklada zo Styroch faktorov: dovera vo vlastné schopnosti, optimizmus, nadej
areziliencia (psychicka odolnost). Je dolezité spomenit, ze psychologicky kapital
je tzv. pozitivny konstrukt vyssieho radu. Prepdja jednotlivé faktory nie iba pridanim jedného
k druhému, ale skor synergicky. Vysledny vplyv rozvoja psychologického kapitalu na vykon
a postojové vysledky je teda vyssi ako v pripade, Ze by sa jednotlivé kategorie rozvijali
izolovane. Autori psychologického kapitdlu casto pouzivaji prirovnanie zname
z gestalt psychologie, Ze celok je viac ako suma Casti (Luthans et al., 2015).

., Prikladom interakcie faktorov psychologického kapitilu by bolo, Ze nadejeplné
osoby, ktoré maju cesty k dosiahnutiu svojich cielov, budu viac motivované a schopné
prekonat nepriazen osudu a teda budu odolnejsie. Sebavedomi ludia budu schopni preniest
a uplatnit svoju nddej, optimizmus a odolnost’ voci konkrétnym uloham v konkrétnych
oblastiach svojho Zivota. Rezilientny clovek bude zbehly vo vyuzivani adaptacnych
mechanizmov potrebnych pre realisticky a flexibilny optimizmus. Dovera vo vlastné
schopnosti, nddej a reziliencia psychologického kapitalu mozu zase prispiet’ k optimistickému
vysvetlujiicemu stylu prostrednictvom internalizovaného vnimania toho, Ze clovek ma vsetko
pod kontrolou. To su iba priklady mnohych pozitivnych vysledkov, ktoré moézu vyplynut
z interakcie medzi faktormi psychologického kapitalu*“ (Luthans et al., 2007, s. 19).

Mechanizmus, ktorym je psychologicky kapitdl vytvoreny, vyuziva aj mnoho inych
fenoménov z oblasti psychologie price a organizacie. Napr. Judge & Bono (2001)
sa zaoberali tzv. zakladnymi rysmi sebahodnotenia. Ide podl'a nich o Siroky dispozi¢ny rys,
ktory je tvoreny d’al$imi Styrmi rysmi: sebavedomim, doverou vo vlastné schopnosti, miestom
kontroly a emocnou stabilitou. Vo svojich $tadidch potom autori preukazali, ze tento nimi
navrhnuty konstrukt mé& vztah k pracovnej spokojnosti a pracovnému vykonu.
Neznamena to vSak, ze by zavrhli jednotlivé komponenty samy o sebe. Sebavedomie stale
uznavali ako validny konStrukt, iba ho sucasne postavili do d’alSej role v konstrukte vyssieho
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radu. V tejto chvili by bolo dobré spomenut, akym spoésobom autori psychologického kapitalu
vyberali jednotlivé psychologické zdroje do tohto konstruktu. Preco prave reziliencia,
dovera vo vlastné schopnosti, optimizmus a nadej? Luthans et al. (2015) vytvorili kritéria,
ktorymi museli vSetky faktory prejst’, aby mohlo ddjst k ich za¢leneniu do konceptu:

- PodloZenie vedeckou tedriou a vyskumom.

- Existencia validnej meracie metody.

- Ide o stav, nie rys (tym padom je otvoreny vo¢i zmendm a vyvoju cloveka).
- Pozitivny vplyv na chcené postoje, spravanie a predovsetkym vykon.

Vdaka otvorenosti jednotlivych faktorov voci zmenam a vyvoju chapeme cely
psychologicky kapitdl ako charakteristiku, ktord je tvarna a menitelnd, a je mozné
ju tak efektivne rozvijat a trénovat. Na zaklade tychto premis tiez autori deklaruju,
ze psychologicky kapital dokéze zachytit a rozpoznat' vyvoj Cloveka od skuto¢ného
jak moznému ja (Luthans, Youssef, et al., 2007).

Dovera vo vlastné schopnosti, optimizmus, nadej a reziliencia je Stvorica najcastejSie
vyuzivanych komponentov psychologického kapitdlu naprie¢ vSetkymi vyskumami
(Nolzen, 2018). Napriek tomu vSak sami autori nepopieraju, ze by nebolo mozné
k psychologickému kapitalu pridat’ este d’alSie komponenty, ako napr. kreativitu, flow,
mindfulness, tréning vd’a¢nosti, odpustenie, emo¢nu inteligenciu atp. (Luthans et al., 2015).
My v tomto ¢lanku vSak pracujeme s ,klasickou* verziou psychologického kapitdlu, okrem
intho aj z dovodu existencie validnych meracich metdod. Autori kritickej analyzy
a psychometrického zhodnotenia psychologického kapitdlu tiez upozorniuji na nutnost’
postupovat velmi obozretne a metodicky pri potencialnom koncepénom vyvoji
(Dawkins et al., 2013).

V nasledujucich podkapitolach predstavime kratko jednotlivé komponenty zvlast.
Zameriame sa nielen na teoretické vychodiska, ale vztiahneme vZdy tému aj priamo k osobe
lidra. Dalej predstavime stratégie, ktorymi je mozné jednotlivé oblasti u Iudi rozvijat.
V neposlednom rade tiez spomenieme c¢iastkové vyskumy zamerané na vyuzitie tychto
teoretickych poznatkov v kontexte pracovnych organizacii.

3.1 DOVERA VO VLASTNE SCHOPNOSTI

Doveru vo vlastné schopnosti (self-efficacy) priviedol do povedomia odbornej
aj laickej verejnosti Albert Bandura (1997) v ramci svojej socialno-kognitivnej tedrie.
V skratke moZeme povedat, Ze termin oznacCuje jedincovu doveru v seba
samého — v schopnost’ mobilizovat” svoju motivaciu, kognitivne kapacity a aktivitu,
ktora potrebuje na uspesné dokoncenie nejakej ulohy (Stajkovic & Luthans, 1998).
Ludi mézeme rozdelit’ do dvoch kategoérii: s vysokou a nizkou mierou dévery vo vlastné
schopnosti. U tych z prvej skupiny moZeme pozorovat’ vieru vo vlastné schopnosti podl'a
definicie vyssie. Tito l'udia veria, Ze st schopni zvladnut’ vSetko, o im nielen pracovny zivot
nachysta za problémy a prekazky. Co sa tyka tiloh, ¢asto sami aktivne vyhladavaju tie tazsie,
avSak su si stale isti tym, Ze ich nakoniec zvlddnu vyriesSit. Naopak druhd skupina l'udi,
s nizkou turoviiou dbévery vo vlastné schopnosti, na tom s rieSenim ndro¢nych situdcii
nie je tak dobre. Velmi casto si tito l'udia pripadajo bezmocni, vnimaju to tak, Ze nie
st schopni kontrolovat, ba ani svojimi vlastnymi silami menit’ to, ¢o sa im deje. Pri stretnuti
s problémom sa u nich nezriedka objavi rezignicia, a to bez nejakého velkého
predchadzajticeho snazenia (Plhakova, 2007).

Ako na S$pecificky druh Tudského fungovania mézeme pozerat’ aj na vodcovstvo.
V literature sa teda stretdvame so Specialnou kategériou dovery vo vlastné schopnosti
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venovanej priamo lidrom — vodcovska dovera vo vlastné schopnosti. Ide o lidrovo
presvedCenie, mézeme povedat’ az vieru, v jeho schopnost’ viest' l'udi (McCormick, 2001).
Velkym prelomom v tejto oblasti bola $tadia, do ktorej boli zapojeni vojenski kadeti. Stadia
mala dve casti. V tej prvej bolo 96 vojenskych kadetov ohodnotenych ich profesormi
vojenskych vied z hladiska ,,vodcovského potencidlu®“. Z vysledkov vyplyva, ze vodcovska
dovera vo vlastné schopnosti je prepojené s onym hodnotenim. Cim vys$ia vodcovska dovera
vo vlastné schopnosti, tym lepsie hodnotenie vodcovského potencidlu. Dalsej Gasti,
ktora sa uskutocnila na letnom vodcovskom vojenskom kempe, sa potom zucastnilo
iba 64 kadetov z pdvodného poctu. V priebehu Sesttyzdinového vycviku boli kadeti
pozorovani v roznych situicidch nezévislymi, objektivnymi pozorovatelmi, ktori nasledne
hodnotili ich vykon. Okrem nich hodnotenie vykonali aj kolegovia, ktori sa navzajom
pozorovali aj v nestruktirovanych situdcidch. Vyskumnici zistili, ze kadeti, ktori mali vysSiu
urovenn vodcovskej dovery vo vlastné schopnosti, dostali od svojich nadriadenych, kolegov
i objektivnych pozorovatel'ov pozitivnejSie hodnotenie (Chemers et al., 2000). Tieto vysledky
st Casto v monografiach zovseobeciiované na vSetkych lidrov — lidri s vy$§imi skormi dévery
vo vlastné schopnosti su videni ako viac efektivni (Chemers et al., 2000 citované v Riggio,
2018, s. 339). Vzhl'adom na povahu vyskumu, ktory bol vykonavany vo vel'mi Specifickom
prostredi, vSak bolo potrebné takéto zavery brat’ len s obmedzenou validitou.

Naopak neboli potvrdené stvislosti medzi vodcovskou sebadéverou a vykonom,
ktory sa netykal liderstva. Rovnako tak v inom vyskume nedoSlo k potvrdeniu hypotézy,
7ze lidrova dovera vo vlastné schopnosti priamo predpoveda vykon skupiny,
ale suvisi s tym, ako lidri vnimaju vykonnostné schopnosti ich skupin. Toto vnimanie potom
suviselo s tzv. kolektivnou doverou nasledovatel'ov vzhl'adom na aktualnu tlohu, ktora plnili.
Inymi slovami, ked’ mal lider vys$si skor vo vodcovskej sebaddvere, vnimal svoju skupinu
ako schopnejSiu. To potom ovplyviiovalo doveru skupiny smerom k ich ulohe.
Kolektivna ddvera potom predpovedala skupinovy vykon. Zda sa teda, Zze vztah vodcovskej
sebadovery a vykonu nie je tak priamociary ako by sa mohlo zdat’, ale aj tak hra vel'ka tilohu
(Hoyt et al., 2003). Stadia z roku 2010 po resersi dostupnej literatury na tému vodcovskej
dovery vo vlastné schopnosti dospela k zaveru, Ze lidri s vys$§imi skore vodcovskej dovery
vo vlastné schopnosti dosahuju vysSie vysledky, a to ako na rovine individualneho vykonu,
tak v rovine podnietenia a in$pirovania svojich nasledovatel'ov k vyss§im skorom kolektivnej
dovery a nasledne vykonu (Paglis, 2010).

Na predchadzajtcich riadkoch sme ukazali, ako m6zu byt vyssie hodnoty sebaddvery
pre lidrov a pre organizaciu prospesné. Teraz by sme radi predstavili moznosti rozvoja.
Bandura (1997) navrhuje rozvoj sebaddvery prostrednictvom piatich psychologickych
procesov: zvladnutie uloh, zastupné ucenie a modelovanie roli, socialne presviedCanie,
pozitivna spdtnd vdzba a fyziologické a psychologické nabudenie. V dostupnej literatare
venujuce] sa psychologickému kapitdlu sa casto moézeme docitat’, Ze k rozvoju vlastného
psychologického kapitalu mézeme skusat’ rozne cvicenia komunikacnych zruc¢nosti, ¢o podla
Salanovej a Ortegy-Maldonado (2019) zodpoveda Bandurovej pozitivnej spétnej vézbe.
Rovnako tak sa mézu vyuzit’ cvicenia prostrednictvom skupinovej interakcie, zodpovedajuce;j
socidlnemu presviedCanie z konceptu doévery vo vlastné schopnosti, alebo interakcie
s facilitatorom, ktoré zodpovedaji modelovaniu (Salanova & Ortega-Maldonado, 2019).

3.2 NADEJ

Do psychologického kapitalu bol zaradeny tiez koncept nadeje zalozeny na teorii
a vyskume C. Ricka Snydera (2000 citované v Salanova & Ortega-Maldonado, 2019, s. 88).
Ten nadej definuje ako pozitivny motivacny stav smerujuci k cielu. Navrhuje dva primarne

197



kognitivne procesy, ktoré sa na nadeji podielaju: vola-sila (motivacia, energia zamerana
na ciel’) a cesta-sila (cesta, planovanie dosiahnutie ciel'a). Mézeme si teda nadej predstavit’
ako v prvom rade stanovenie nejakého ciela, na Co nadvizuju dalSie nalezitosti
ako uvazovanie o konkrétnych cestach k ciel'n, zvazovaniu réznych postupov a vyber
tej najefektivnejSej cesty. Vo chvili planovania vSak do procesu vstupuje aj vola, motivacia.
Najvyraznejsie sa prejavuje, prave ked sa objavi nejaka prekazka. Nadej sa potom prejavuje
ako vytrvalost. Vytrvalost v hladani alternativhych rieSeni a ciest, ¢i vytrvalost
v odstranovani prekazky (Ktivohlavy, 2004).

Vyskumy (Snyder, 1997 citované v Peterson & Luthans, 2003, s. 27,
Snyder et al.,2000 citované v Peterson & Luthans, 2003, s. 27) ukazujt, ze nadeje plni jedinci
su si viac isti vlastnymi ciel'mi, ocenuju pokrok na ceste smerom k ciel'u ako ciele samotné.
Okrem toho si uzivaji interakcie s ostatnymi 'ud'mi a ochotne sa prisposobuji novym
spolupracam. Su tieZ menej Uzkostni, predovSetkym v prostredi, kde dochédza k castému
evaluovaniu. Také vysledky sa zdaji byt priam idedlnou charakteristikou pre lidrov.
Nadeji samotnej, nie stcastou POB, so zameranim priamo na lidrov sa vSak mnoho
vyskumov nevenuje (Peterson & Luthans, 2003).

Nédej so svojimi dvoma kognitivnymi procesmi je vel'mi dolezita v dneSnom svete
prace, ¢i uz kvoli motivacii seba samého, kvoli zvladnutiu mnozstva autonomie,
ktoré zamestnanci od organizacii dostavaju, alebo kvoli nepredvidatelnosti dneSného sveta
(Luthans, Youssef, et al., 2007). Bolo vyskumne dokazané, Ze nadej suvisi s pracovnym
vykonom (Luthans et al., 2006) ¢i pracovnou angazovanostou (Othman & Nasurdin, 2011;
Karatepe, 2014). Niektori autori udavaji, ze prave zvySovanie pracovnej angazovanosti
ovplyviiuje nadej aj uz spominany pracovny vykon (Ozyilmaz, 2019). Je tiez pravdepodobné,
7e sa nadej spoloc¢ne s rezilienciou podiel'a na lepSom zvladani konfrontacie so stresujicimi
udalostami v praci (Othman & Nasurdin, 2011).

Vzhladom k tomu, Ze sa nadej vztahuje k cielom, v literatire venujicej
sa psychologickému kapitdlu bolo navrhnutych niekol’ko réznych aktivit na zlepSovanie
vytyCovania ciel'ov. Jednou z nich je napr. tzv. SMART systém navrhovania ciel'ov, kedy ciel
musi byt Specificky (specific), meratelny (measurable), dosiahnutelny (achievable),
relevantny (relevant) a dasovo ohrani¢eny (time-bound). Dalej bola pre hladsie dosiahnutie
cielov navrhnutd metoda ,.krokovania®“, kedy sa vysledny hlavny ciel’ rozdeli na niekol'ko
¢iastkovych, mensich cielov. V neposlednom rade mozno tiez spomenut’ aktivity, ktoré ucia
jedinca  navrhovat’ ciele tak, aby zodpovedali ich osobnym  hodnotdm
a vyzvam. Vsetky tieto aktivity spadaji do spolocnej kategodrie cviceni podporujucich prvy
z kognitivnych procesov, teda vol'u a motivaciu (Luthans, Youssef, et al., 2007). Na druhom
spominanom kognitivnom procese sa podiel’aju aktivity zamerané na osvojenie si orientacie
na postup, skor nez orientacie na vyhybanie sa v situdciach, kedy sa objavi nejaka prekéazka.
V tychto aktivitach sa navrhuju alternativne cesty, alebo sa trénuje pozitivne ,,sebahovorenie
(Salanova & Ortega-Maldonado, 2019).

3.3 OPTIMIZMUS

Tretim komponentom psychologického kapitalu je optimizmus. Ten sa na prvy pohlad
javi skor ako dispozi¢ne, a mohlo by sa teda zdat’, Ze nezodpoveda kritéridam pre zaradenie
do psychologického kapitdlu. AvSak aj optimisticky Styl vykladania zivotnych udalosti
sa da naucit. Martin Seligman (2006) o tom napisal cela knihu Nauceny optimizmus.
Seligman chape optimizmus ako jedincov atribucny styl, teda spdsob, akym jedinec
prisudzuje pri¢iny pozitivhym aj negativnym udalostiam, ktoré vo svojom zivote zaziva.
Tento atribucny, vysvetl'ujuci §tyl Seligman deli na 3 dimenzie. Dimenzia permanencie
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sa vztahuje na Cas a na jej krajnych bodoch najdete na jednej strane stabilitu a na druhej
docasnost’. Optimisticky ¢lovek ma podla Seligmana tendenciu pri¢itat’ svojim uspechom
stabilné priCiny, a predpoklada tak, Ze sa mu bude darit’ aj do buducnosti. Zatial’ ¢o netispech
vyhodnocuje skor ako docasnt pricinu, ako aktualny nepodareny okamih, ktory sa nemusi
v buducnosti opakovat. Druhad je dimenzia pervazivnosti s krajnymi bodmi Specifickost’
a univerzalita. Clovek s optimistickym atribuénym $tylom vyhodnocuje pozitivne udalosti
ako univerzalne. To znamend, ze ked’ sa im stane nieCo pozitivne v praci, rozsiri
sa ich optimizmus aj na dalSie oblasti ich zivota, ako je rodina alebo volny Ccas.
Naopak neuspech si vysvetluji Specificky a nerozsSiruju ho do dalSich oblasti.
Posledna dimenzia je personalizdcia, ktord sa pohybuje v rozmedzi externalizacia
az internalizacia, kedy optimisticky jedinec uspech vnima ako nieCo s internymi pri¢inami,
kym neuspech s pri¢inami externymi, ktoré nemohol sdim ovplyvnit'.

Skratene povedané optimizmus je atribucny Styl, pri ktorom jedinec prisudzuje
udalostiam v jeho zivote nejaké priciny. Pozitivnym udalostiam ¢i uspechom spravidla
prisudzuje stabilné, univerzdlne a interné pri¢iny. Tym negativnhym ¢i neispechom potom
docasné, Specifické a externé priciny (Seligman, 2006). V psychologickom kapitali
je optimizmus spédjany s oakdvanim pozitivnych vystupov a s pozitivnou atribiciou udalosti
(Luthans, Youssef, et al., 2007).

Na urovni lidrov zopakujeme vyskum z vojenského prostredia, v ktorom sa ukézalo,
ze optimizmus vojenskych kadetov stvisi s hodnotenym vodcovskym potencidlom,
ked’ hodnotenie vykonévali profesori vojenskych vied. Kolumbijska Studia, do ktorej bolo
zapojenych 90 manazérov malych firiem, zistila, Ze optimizmus posobi na vSetky subskaly
inventara vodcovskych praktik (Leadership Practices Inventory), kam patri spochybnenie

.....

modelovanie cesty a povzbudzovanie (Juarez & Contreras, 2012).

Ak sa pozrieme na pdsobenie optimizmu na zamestnancov, uz Martin Seligman
vo svojom vyskume optimizmu zistil, Ze tento konstrukt pozitivne sivisi s vykonom v praci,
konkrétne s vykonom obchodnych zastupcov (Seligman, 2002). Dalej bolo zistené,
ze dispozi¢ny optimizmus ma nepriamo vplyv na vyhorenie zamestnancov, ich pracovnu
angazovanost' ¢i zavdzok k organizacii (Barkhuizen et al., 2014), alebo ma tiez vplyv
na hodnoteny vykon zamestnancov (Luthans et al., 2005).

Stratégia rozvoja optimizmu uci jedinca akceptovat svoju minulost, ocenit
pritomnost’ a byt sebaisty do budicnosti. Aktivity, ktoré s tymto moéZzu pomdct,
su ,,sebahovorenie®, alebo tiez ABCDE model, ¢o je kognitivna stratégia rieSenia negativnych
zivotnych udalosti. Clovek si musi uvedomit ona negativnu udalost (adversity),
presvedcenie, ktoré ma clovek sam o sebe (beliefs), realne nasledky (consequences),
d’alej potom rozporovat’ osobné negativne presvedcenie (dispute) a aktivne podniknut’ kroky
na prekonanie negativnej udalosti, neuspechu (energize) (Salanova & Ortega-Maldonado,
2019).

3.4 REZILIENCIA — PSYCHICKA ODOLNOST

Reziliencia je v psychologickom kapitali definovana ako schopnost’ ¢loveka odrazit’
sa od nepriaznivych udalosti, konfliktov ¢i dokonca pozitivnych udalosti, smerom k pokroku
a zvySenej zodpovednosti. Rovnako ako ostatné zlozky psychologického kapitalu
sa aj reziliencia da naucit’ (Luthans, Youssef, et al., 2007).
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Jedna Studia potom poukazuje na suvislost’ urcitych druhov spravania lidra
a reziliencii jeho nasledovatel'ov (Salehzadeh, 2019). Rezilientni zamestnanci potom dosahuju
vyssie skore v dotaznikoch pracovnej angazovanosti (Mache et al., 2014).

Ako pri vSetkych komponentoch psychologického kapitalu, aj pre rozvoj reziliencie
existuju isté stratégie rozvoja. Maju za ciel' vybavit jedinca realistickym a objektivnym
vnimanim negativnych udalosti a nauc¢it ho idedlnej reakcii v obdobi neutspechu.
Aktivity sa moézu zamerat na zvySenie silnych stranok jedinca, ¢o mozno docielit
napr. zvySovanim jedincovej reflexie a komunikacnych zru¢nosti. Zaroven sa ale aktivity
mozu zameriavat' aj na znizovanie rizikovych faktorov. V takom pripade aktivity zahtiiaju
vizualizéaciu, predpovedanie a planovanie prekazok tak, aby sa im jedinec dokéazal proaktivne
vyhnut’, pokial’ v budicnosti nastanu. Na druht stranu moézu takéto aktivity zahfnat’ aj tréning
zvladacich stratégii jedinca, stratégii zaloZzenych na rieSeni problému alebo tréning
manazérskych zru€nosti. Poslednou oblastou, na ktort sa aktivity zamerané na rozvoj
reziliencie zameriavaji, je zvySovanie adaptivneho vnimania procesov ovplyvnenie
nepriaznivych udalosti. Tam sa potom trénuje kognitivne prerdmcovanie negativnej udalosti,
napr. skrz ABCDE model (Salanova & Ortega-Maldonado, 2019). Z iného uhla pohl'adu,
konkrétne neurovedeckého, sa na rozvoj reziliencie pozera Tabibnia (2020), ktora okrem
iného vo svojom ¢lanku predstavuje tripartitny model budovania reziliencie. Ide o tri cesty
k odolnosti: regulacia negativnych emocii, podpora a budovanie pozitivnych emdcii
a prekraCovanie seba samého (sebatranscendencia).

Vplyv tréningu na rozvoj reziliencie vSak nemd v porovnani s doverou vo vlastné
schopnosti a optimizmom dostato¢nii empiricki podporu (Forbes & Fikretoglu, 2018).
Tento zéver potvrdzuje aj metaanalyza zaoberajica sa efektom réznych intervencii
na rezilienciu. Tu sa potvrdilo, Ze intervencie maju sice malé, ale signifikantné dopady, av§ak
bohuzial' ¢asom ich efekt mizne. Pre udrzanie ,,vyssieho skéru v reziliencii je potrebné dané
aktivity neustale praktizovat. Tato metaanalyza zaroven poskytuje eSte d’alSie zistenia, a to,
ze UcinnejSie su formaty ,jeden na jedného®, ako napr. koucovanie, skér nez skupinové
aktivity (Vanhove et al.,, 2016). Koucovanie ako ucinny nastroj pri rozvoji reziliencie
potvrdzuju aj d’alSie Ciastkové vyskumy (Grant et al., 2009).

4 PSYCHOLOGIQKY KAPITAL ~AKO PREDIKTOR DUSEVNEJ POHODY
U VOJENSKYCHPROFESIONALOV

Ro6zni profesiondli st neustale vystaveni stresujucim situaciam, ktoré suvisia s pracou,
ako je to napriklad v pripade policajnych zloziek, hasicov, zdravotnikov alebo vojakov
(Vogt, Pless, King & Kral’, 2005). Nepretrzité vystavovanie sa stresovym situdcidm ma vplyv
na fyzické aj psychické zdravie jednotlivca v pracovnom ale aj sukromnom Zzivote.
Okrem toho vysoké naroky na pracu (napr. ndro¢na fyzicka priprava, nepravidelny rozvrh,
misie na cudzom uzemi) vplyvaju na stravovanie jedinca, spanok alebo hygienické navyky,
ktor¢ spolu s expoziciou potenciondlne traumatickym andsilnym  situdciam,
mozu zintenzivnit' vnimany stres profesionala (Schaubroeck, Riolli, Peng & Spain, 2011).

Predchadzajuce stadie v americkej armade zistili, ze u 16 - 29 % jedincov sa rozvinuli
symptomy posttraumatického stresu, depresie alebo tizkosti 3-4 mesiace po navrate z operacii
v Iraku alebo Afganistane (Hoge et al., 2004). Neskoér sa MacGregor, Han, Dougherty
a Galarneau (2012) zaoberali negativnym vplyvom opakujucich sa presunov na psychicka
pohodu a celkové dusevné zdravie vojakov, ktori medzi misiami zaziju kratke readaptaéné
obdobia na svoju domovinu. Niektoré poziadavky vojenského zivota teda nevyhnutne
ovplyvituji dusevné a fyzické zdravie jednotlivca, ¢o mozZe negativne ovplyvnit vykon
arozvoj profesiondlneho vojaka (Hoge et al., 2004). AvSak individudlna variabilita
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ma za nasledok Siroké spektrum reakcii - niektori I'udia zvladaju problémy tazSie, zatial
¢o ini sa prisposobuju rychlo pri zachovani vysokej Grovne vykonu. Preto je pre organizaciu
akou su ozbrojené sily rozhodujuce identifikovat, ktoré faktory predikuju, kto zvladne
zvySenu zataz a zaroven ako zvysit vykon jednotlivcov. V sucasnej dobe si uz niektoré
krajiny uvedomuju doélezitost dusevného zdravia jednotiek a povazuju to za prioritu
pri navrhovani obrannych politik (Garcia Silgo, 2013).

Psychologicky well-being, teda dusevna pohoda zodpoveda individudlnemu vnimaniu
a ocakdvaniam jednotlivca podla jeho vlastnych hodndét a aSpiracii (Ryff, Friedman,
Morozink, & Tsenkova, 2012) a bola definovana ako optimalne psychologické fungovanie
a skusenosti (Ryan & Deci , 2001). Toto vSeobecné meritko je dobrym ukazovatel'om
pozitivnej predispozicie pracovnika voci zamestnavatel'skej organizacii a pracovisku (Wright
& Rousseau, 2004). Okrem toho dokazy v literatire naznacuju, Ze optimalna uroven dusevne;j
pohody ma celkovo pozitivny vplyv na zotavenie jednotlivca z fyzickej alebo duSevnej
namahy (Vazquez, Hervas, Rahona a Gomez, 2009). Tieto aspekty su obzvlast dolezité
pri zohl'adneni osobitosti vojenského Zivota, pretoze vojensky personal je CastejSie vystaveny
traumatickym zazitkom ako civilné obyvatel'stvo a vyzaduje sa vyssi stupeit duSevnej
a fyzickej zdatnosti. Existuje Sest’ kI'ic¢ovych aspektov duSevnej pohody, ktoré z neho robia
cenny ukazovatel vykonnosti jednotlivca, ako to opisuje Ryff (1989) a su kategorizované
ako faktory v zodpovedajicom dotazniku: sebaprijatie, pozitivne vztahy s ostatnymi,
autonémia, zvladnutie prostredia, zmysel zivota a osobnostny rast. S duSevnou pohodou
suvisi niekol’ko d’alsich faktorov, hlavne psychologicky kapital, ktory skiima, ako pozitivny
pristup pracovnika ovplyviuje jeho kazdodenny vykon aje rozsiahlo analyzovany
kvoli jeho potencidlne dlhodobému vplyvu na organizacné aspekty, z coho nésledne profituje
pracovnik aj zamestnavatel’ (Luthans, Avey, Avolio, & Peterson, 2010). Toto je mimoriadne
dolezit¢ pre oblast’ vojenskej psychologie, pretoze vdaka jej inkluzivnejSej povahe
je psychologicky kapital lepSim prediktorom duSevnej pohody ako iné tradicné koncepty.
Prvoradym zdujmom aplikacie Specifickych vycvikovych programov na posilnenie
psychologického kapitalu pre vojensky personal je zvySenie pripravenosti a vykonnosti
jednotiek.

Dalsim faktorom, ktory sa zvy¢ajne spaja s dusenou pohodou, je spokojnost’ s pracou
(Faragher, Cass, & Cooper, 2005) alebo emociondlne hodnotenie pozitivnej pracovnej
skusenosti jednotlivca. Nizka troven spokojnosti s pracou vedie k slabému vykonu
pracovnikov a nakoniec k opusteniu organizacie (Wright, 2003). Tento aspekt je relevantny
aj pre ozbrojené¢ sily, naymd vzhladom na to, Ze vojenski profesionali su vystaveni
dlhodobému stresu, a preto je u nich véc¢sia pravdepodobnost’, Ze pocituji uzkost,, depresiu,
syndrom vyhorenia a v koneCnom doésledku nedostatok pracovnej angazovanosti
(Chamberlain, Hoben, Squires a Estabrooks, 2016; Mark & Smith, 2012), ¢o mdze viest
k zhorSenému psychickému stavu (Gata, Gala, GoOmez-Sanabria, & Lupiafiez, 2011).
Nakoniec este jeden faktor suvisi s dusevnou pohodou u vojenského persondlu, ako empiricky
ukazali Hotopf et al. (2003) a Cotton & Hart (2003): individualne vnimanie duSevného
aj fyzického zdravia jednotlivcom. To mé hlboké ddsledky pre ozbrojené sily kvoli vysoke;j
potrebe personalu pripraveného na plnenie uloh v rdéznych bezpecnostnych scenaroch,
ktory musi byt plne duSevne a fyzicky schopny. Zistilo sa, Ze podiel vojenského
obyvatel'stva, ktoré trpi duSevnymi chorobami, je nizS§i ako podiel beZnej populacie
(18 % vs. 26 %) (Riddle et al., 2007), pravdepodobne kvoli pravidelnosti testovania
psychickej sposobilosti. Bohuzial’ je tazké predpovedat, ¢i sa u daného jednotlivca vyvinie
dusevnd choroba, ked je vystaveny operaénému nasadeniu alebo po z misii
(Hoge, Auchterlonie, & Milliken, 2006; Rona et al., 2009).
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Vyskum  Hernandez-Varas akol. (2019) v Spanielskej armade  ukazal,
ze psychologicky kapital je klucovym prediktorom duSevnej pohody. Ked'Ze je mozné
vyvinut' Specifické Skoliace programy na zlepSenie psychologického kapitalu, je mozné
prostrednictvom nich zlep$it' duSevni pohodu vojenskych profesiondlov, ¢o je vyhodné
ako pre zamestnanca, ktory bude mat’ viac nastrojov na zvladanie stresovych
alebo traumatickych situdcii, tak aj pre organizaciu, ktora bude mat vykonnejSich
zamestnancov v kritickych situaciach. Taktiez niekolko S$tadii v civilnom pracovnom
prostredi analyzovalo ulohu dusevnej pohody a jej pozitivny vplyv na vykon a s tym spojené
vzajomné vyhody pre zamestnanca a zamestnavatel’a (lepsi pristup k praci a celkova zivotna
spokojnost’, lepsia produktivita a lojalita) (Faragher a kol., 2005; Siu, Cheung a Lui, 2015).

5 MOZNOSTI ROZVOJA PSYCHOLOGICKEHO KAPITALU

Uz sme si osvetlili, preo je dobré sa psychologickym kapitalom zaoberat,
aké su jeho dopady na dalSie premenné v Zivote zamestnanca i lidra. Zostava predstavit,
akym sposobom je teda mozné psychologicky kapital u zamestnancov rozvijat’.

Medzi najznamejSie intervencie pre rozvoj psychologického kapitdlu patria
tzv. Psychological Capital Intervence (d’alej len skratka PCI), teda intervencie navrhnuté
konkrétne pre rozvoj psychologického kapitalu. V pilotnej a nasledujucej prvej stadii iSlo
o dvojhodinové interaktivne tréningy, ktoré boli naplnené aktivitami zameranymi na rozvoj
jednotlivych casti psychologického kapitdlu pod vedenim facilitdtorov. Konkrétna napli
je v stadii popisand iba ramcovo, neposkytuje nam presny prehlad jednotlivych krokov.
Vysledky vSak poskytli uspokojivé odpovede, a teda, Ze aj kratke intervencie mézu posobit’
pozitivne na rozvoj psychologického kapitalu a zaroveit mézu mat vplyv aj na pracovny
vykon (Luthans et al., 2010). Tato metdda sa pre svoju popularitu dockala aj replikacnej
Studie. Aj tu sa prejavilo zlepSenie medzi prvym a druhym meranim v celkovom
psychologickom kapitalu aj jeho jednotlivych komponentoch, avSak s vynimkou reziliencie,
kde sa prejavilo zlepSenie az pri tretom merani (Dello Russo & Stoykova, 2015).

V obdobi socidlnej izolacie ziskali na popularite online vzdelavacie programy
(resp. stali sa pre mnoho organizacii potrebou a jedinou mozZnostou vzdelavania).
V dvoch §tadiach (so 118 a 110 participantmi) sa nepotvrdil rozdiel medzi PCI v online
variacii a jej klasicki prezencnou verziou. Zdd sa teda, Ze aj online prostredie
je pre vzdelavanie dostatocné. Okrem toho tiez vysledky nepreukézali rozdiel medzi online
PCI a tzv. mikro-u¢enim, ¢o je vzdelavaci program, v ktorom je obsah rozdeleny po mensich
Castiach do dlhsieho ¢asového tiseku (Carter & Youssef-Morgan, 2022).

Psychologicky kapital je mozné rozvijat’ aj inymi sposobmi neZ iba cez Specializované
programy. Existuji Stadie, ktoré overuji UCinnost’ napr. intervencie vychadzajucej
z koucovania. Existuje metaanalyza zaoberajuca sa efektom koucCovania na individudlne
prinosy v organizatnom kontexte. Tato metaanalyza sice neskima priamo efekt
na psychologicky kapital, ale napr. na duSevnu pohodu, ktord s nim suvisi (vid ina
metaanalyza Avey et al., 2011).

ZAVER

V tejto teoretickej Studii sme preskumali a analyzovali koncept psychologického
kapitalu a jeho vyznam v oblasti psychologie a organizacii. Zistili sme, ze psychologicky
kapitadl predstavuje dolezity faktor ovplyviiujici individudlny a kolektivny vykon,
ako aj celkovu kvalitu zivota. Jeho zlozky - reziliencia, nadej, dovera vo vlastné schopnosti
a optimizmus - poskytujt jedine¢ny pohl’ad na individualnu odolnost’ a schopnost’ prekonavat’
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prekazky. V praci sme tiez rozoberali sposoby, ako moze byt psychologicky kapital posilneny
a rozvijany v roznych kontextoch, vratane pracovného prostredia a vzdeldvania.

Celkovo vzaté, psychologicky kapital sa javi ako dolezity a aktualny koncept
so Sirokym potencidlom v oblasti psycholégie a manazmentu TIudskych zdrojov.
Jeho porozumenie a spravne vyuzivanie moze prispiet’ k zlepSeniu individualneho
well-beingu, pracovnej vykonnosti a celkovému tspechu organizacii. Verime, ze tato studia
poskytuje uceleny pohl'ad na tému a podnieti d’alsi zaujem v oblasti psychologického kapitalu
a jeho aplikacii.

V kontexte ozbrojenych sil a bezpecnostného prostredia ponuka koncept
psychologického kapitalu relevantné perspektivy na efektivne riadenie a podporu
osobnostného rozvoja vojenského persondlu. Verime, ze psychologicky kapitdl moze byt
klacovym faktorom v zvySovani odolnosti, motivacie a profesionalnej vykonnosti vojenskych
jednotiek.

Vzhl'adom na naroénu povahu bezpecnostného prostredia a neustidle meniace
sa vyzvy, ktorym su vojenské sily vystavené, je dolezité, aby vojensky personal disponoval
silnym psychologickym kapitdlom. Reziliencia, nadej, dovera vo vlastné schopnosti
a optimizmus mézu byt rozhodujicimi faktormi pri rieSeni stresovych situdcii, prevencii
vyhorenia a zvySovani odolnosti vo¢i psychickym vyzvam spojenym s vykonom Statnej
sluzby.

Na zéver by sme radi zdoraznili dolezitost’ implementacie programov a intervencii,
ktoré su zamerané na posililovanie psychologického kapitalu vojenského persondlu. ZlepSenie
mentéalnej odolnosti a emocionalnej inteligencie moéze prispiet’ k zvySenej schopnosti
jednotlivcov riesit komplexné a naro¢né situdcie, ktorym moézu €elit’ v rdmci svojej sluzby.

Bezpochyby potrebujeme d’al§i vyskum a vyvoj v oblasti psychologického kapitalu
v prostredi ozbrojenych sil. Zameranie na tento koncept mdze viest’ k inovaciam v oblasti
vojenského vycviku, manazmentu a starostlivosti o vojenskych profesionalov, ¢o by mohlo
mat pozitivny vplyv na celkovu efektivitu a zdravie ozbrojenych sil.

Uvedomujeme si, ze psychologicky kapital predstavuje ndstroj na budovanie odolnosti
a zlepSovanie vykonu vo vojenskom prostredi, a verime, ze jeho spravne vyuZivanie mdze
prispiet’ k posilneniu celkového bezpecnostného prostredia skrze posobenia na 'udsky faktor.
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