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ABSTRAKT

Bakalatrska prace se zabyva problematikou pracovni spokojenosti v kontextu
veéku pracovnika. Zaméiuje se na teoreticka vychodiska pracovni spokojenosti, na
jeji znaky, na faktory, které ji ovliviuji, vénuje se vztahu pracovni spokojenosti a
pracovniho chovani a zdkladnim metoddm zkoumani pracovni spokojenosti.
Pozornost je rovnéz vénovana realizovanym vyzkumim v oblasti pracovni
spokojenosti, které jsou komparovany. Soucasti prace je vlastni empirické Setfeni
V nadnérodni bankovni spolecnosti, které je zaméteno na pracovni hodnoty, tykajici
se vztahil se spolupracovniky, jako vyznamného faktoru pracovni spokojenosti, u

ruznych vékovych skupin pracovnik.
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SUMMARY

Presented bachelor thesis covers the topic of job satisfaction in the context of the
age of worker. It is focused on theoretical base of job satisfaction, its character or
influencing factors. It explores the job satisfaction-job behavior relations and basic
methods of research in the field of job satisfaction. Attention is also paid to
researches already performed and they are compared. The thesis also includes
original empirical survey performed in the international bank company, which is
focused on job values in the field of co-workers relations, being the important job

satisfaction factor.
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0 UVOD

Prace hraje v zivoté riznych jedinct rGznou roli, avSak vzhledem k tomu, ze
Clovék travi v pracovnim prostiedi velkou cast svého aktivniho Zivota, da se
piedpokladat, ze spokojenost stimto prostiedim bude u mnoha jedinct i velmi
dalezitou soucasti celkové Zivotni spokojenosti. TO Casto znamena, ze pocity
vyvolané V praci se pravdépodobné pienesou i do mimopracovniho zivota a
samoziejm¢ to plati 1 naopak. Pracovni spokojenost je jednim z nejpodstatné;jSich
faktort, ovliviiujicich motivaci ¢i loajalitu pracovniki a ma také vliv na jejich
stabilizaci v organizaci. Ackoliv pfiméa souvislost mezi pracovni spokojenosti a
vykonnosti nebyla nikdy prokazana, také Kk optimalnimu pracovnimu nasazeni je
spokojenost zajisté dulezita. Ve své praci se zabyvam pravé pracovni spokojenosti,
konkrétné v souvislosti s vékem pracovnika. Demograficky vyvoj obyvatelstva
v CR (i vcelé zapadni spole¢nosti) jasné naznaduje, ze primérny vék obyvatel
nezadrziteln¢ roste a tato situace pfinasi nevyhnutelné rozsahlé, nejen ekonomické,
ale 1 sociologické, politické ¢i psychologické zmény, at’ uz na Urovni stétni,
organiza¢ni ¢i individualni. Konkrétné 1ze uvést naptiklad pozdé¢jsi vék odchodu do
dichodu a tudiZ 1 delsi Cast Zivota v ekonomické aktivité. Narodni vlady musi
pfehodnotit své systémy financovani zdravotni péfe a vyplaceni starobnich
dichodl, zaméstnavatelé zase svoji politiku lidskych zdroji a naptiklad 1 design
pracovnich mist. Zaméstnanci si mohou udrzet vysokou vykonnost i ve vysSS§im
véku, pokud vSak management vi, co je v praci uspokojuje a jaké hodnoty
vyznavaji. Premisou pro vyse fecené vSak zlstdva, ze vilbec existuje souvislost
mezi vékem (respektive starnutim) a pracovni spokojenosti. VEk je prokazatelné
ovlivitujicim aspektem ve vSech oblastech lidského Zivota, které se jeho vlivem
Vv prib¢hu Casu proménuji, l1ze tedy predpokladat, ze tomu tak bude i u pracovni

spokojenosti.

Cilem mé prace je zanalyzovat, pirevazné¢ na zakladé studia relevantnich

odbornych monografii a zavéreCnych praci zrealizovanych vyzkumi, ale také



odbornych periodik, problematiku pracovni spokojenosti V kontextu véku jedinct a
dale dotaznikovym Setfenim urcit, zda existuje vztah mezi v€kem pracovnika a jeho
pracovnimi hodnotami v oblasti vztahli se spolupracovniky. V prvni kapitole je
pracovni spokojenost definovana, jsou popsany jeji znaky, nejrozsifencjsi teoretické
vyklady, faktory, které ji ovliviiuji a jeji vliv na pracovni chovéni. Nasleduje
kapitola popisujici specifika pracovnikti riznych vékovych skupin v kontextu
pracovni spokojenosti. Tieti kapitola se zabyva popisem vyznamnych metod
zjistovani pracovni spokojenosti. Ve Ctvrté ¢asti jsou analyzovany a komparovany
zaverecneé vystupy z realizovanych vyzkumi, které¢ zkoumaly pracovni spokojenost
v riznych kontextech. Vychodiskem pro tato Setfeni byly zejména poznatky z
oblasti psychologie, organiza¢niho chovani, managementu a fizeni lidskych zdroju,
coz dokazuje, jak rtiznoroda a obsahla problematika pracovni spokojenosti je. Dalsi
kapitolou je mé vlastni dotaznikové Setieni provedené na osobnich bankéfich ve
spole¢nosti GE Money Bank. Setieni bylo nasledné vyhodnoceno a ziskana data

interpretovana.

Rad bych pod¢koval vedouci mé prace PhDr. Renaté¢ Kocianové, Ph.D. za

odborné vedeni této prace a cenné pripominky.



1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pojem pracovni spokojenost je v odborné literatufe definovan mnoha zpisoby,
jednotliva pojeti se od sebe nékdy 1 znacné 1i§i a mezi odborniky nepanuje ohledné
definice jasnd shoda. Obecné lze fici, ze pracovni spokojenost je soucasti celkové
Zivotni spokojenosti. Je to ta slozka celkoveé spokojenosti, kterd se poji s pracovnim
zivotem. Kocianova (2010, s. 35) obecnou spokojenost popisuje jednodusSe jako
,,... Miru vyrovnani se s okolnostmi.“ Podobné pojimaji spokojenost i Stikar aj.
(2003, s. 111), tikaji, Ze pocity uspokojeni pfinasi vyrovnani se s riznymi strankami
a podminkami Zivota (resp. prdce, V pripadé pracovni spokojenosti, kurzivou
poznamka autora). Kollarik (2002, s. 124) definuje spokojenost jako miru osobniho
vyrovnani se s zivotem, ¢i miru osobniho Stésti. Poji se podle né&j s jistymi
psychickymi stavy po uspokojeni potieb a tim padem uspokojeni jedince jako
takového. Locke definuje pracovni spokojenost jako potéSujici emocni stav
pramenici z ocenéni jedincovy prace, ¢i dosahnuti cile v souladu s jeho pracovnimi
a zivotnimi hodnotami. (Bhattacharya, 2011, s. 498) Z tohoto pojeti pojmu také
vychazim ve své praci. Na tivod je jest¢ vhodné upozornit, Ze spokojenost je silné
subjektivni pocit, nelze tedy popsat obecné platny komplex podminek, ktery by ji
vyvolaval, je to stav emoci pramenici z naplnéni potieb, postoji a hodnot lisici se u

kazdého jedince.

»Pojem pracovni spokojenost se zacal pouzivat aZ v neddvné dobé¢, v literatuie
managementu byl az do 50. let uzivan pojem pracovni moralka. (...) Poté se,
v souvislosti s uplatnénim postojovych $kal pii méfeni pracovni moralky, zacal
pouzivat pojem postoje k praci. Na zakladé vymezeni postojli k praci jako funkce
toho, do jaké miry jsou potieby jednotlivce uspokojovany jeho pracovni Cinnosti, se
jako synonymum zacal pouzivat pojem pracovni spokojenost. (Kocianova, 2010, s.
35) Podle Lockeho se pracovni moralka li§i od pracovni spokojenosti hlavné ve
dvou zasadnich aspektech. Prvnim aspektem je fakt, Ze spokojenost odkazuje na

jednotlivee, jeho individudlni intrapersondlni stav a jeho praci, kdezto moralka se
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vztahuje ke spole¢nému (skupinovému) ucelu (¢i smyslu) uvnitt organizace. Druhy
rozdil spo¢iva v tom, Ze pracovni spokojenost se mnohem vice tykd minulych a
soucasnych situaci, zatimco pracovni moralka sméiuje do budoucnosti.

(MacDonald, Maclintyre, 1997, s. 2)

Kollarik (1986, s. 111) pojem pracovni spokojenost blize specifikuje rozdélenim
na Sifeji pojatou spokojenost v praci (vztahujici se k osobnosti pracovnika,
fyzikdlnim podminkam a obecnéji platnym podminkdm prace) a na spokojenost
S praci. Tento druhy pojem ma uz$i vyznam a tyka se konkrétni vykonavané prace
(napriklad pracovni rezim pracovni pozice, spolecenské postaveni dané pozici,
Cetnost stresovych situaci atd.). Mazeme fici, Ze ob¢ tyto Urovné pojmu jsou v

literatuie pouZzivany a podrobovany védeckému zkoumani.

1.1 Znaky pracovni spokojenosti

Kollarik (1983, s. 43-47) rozlisuje nékolik tfidicich znakii pracovni
spokojenosti. Jsou jimi rozliSeni celkové pracovni spokojenosti a spokojenosti
s dil¢imi ¢astmi prace, dale trvani a intenzita pracovni spokojenosti, rozliSeni
pracovni spokojenosti vazané na jedince a spokojenosti jako socialniho jevu,
vnimdni spokojenosti jako stav ¢i jako proces a poslednim tfidicim znakem je

aktualnost potieb.

Celkova pracovni spokojenost a spokojenost s jejimi dil¢imi ¢astmi. Mezi
dil¢i ¢asti muze patiit napriklad spokojenost s platovym ohodnocenim, se vztahy na
pracovisti, se socidlnim postavenim, které pozice pifinasi atd. Tyto typy
spokojenosti jsou spolu v linearni zavislosti, celkova pracovni spokojenost urcuje
(nebo alespoii silng ovlivituje) spokojenost s jednotlivymi faktory a naopak vyssi
spokojenost s dil¢imi faktory ptispiva k celkové spokojenosti. (Kollarik 1983, s. 43)
Kollarik (2002, s. 125) upozoriiuje, Ze mnohymi vyzkumy bylo dokazano, Ze lidé

s vysokou mirou nespokojenosti, jsou mnohem kritict€jsi 1 k jednotlivym strankdm
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prace (které by v jiném ptipad¢ povazovali za ptijatelné). Objevuji se vSak také i
opacné nazory na véc. Jak uvadi MacDonald a Maclntyre (1997, s. 5), Scarpello &
Campbell vyzkumem zjistili pouze velmi slabou korelaci mezi dil¢imi soucastmi
pracovni spokojenosti a celkovou spokojenosti pracovnika. Tento nazor je vSak

ojedinély.

V praxi se pouzivaji ob& pojeti konceptu pracovni spokojenosti, tedy vnimani
pracovni spokojenosti jako celku i jako ,,souctu* jednotlivych dil¢ich ¢asti. MiZeme
fici, ze pristup k pracovni spokojenosti, vnimajici ji jako mnoho dil¢ich ¢asti, 1épe
vystihuje strukturu spokojenosti, zatimco celkova spokojenost vhodné&ji popisuje

jeji troven (miru).

Dalsi tfidici znak podle Kollarika (1983, s. 44) je trvani a intenzita pracovni
spokojenosti. Spokojenost mize byt jev znacné nestaly, dynamicky se ménici, ale
také pomérné staly a neménny, zdlezi to na velkém poctu proménnych, vnéjsich 1
vnitinich. Déle, jak jiz bylo feceno, ovliviiovanim jednotlivych faktorti se d4 snadno
ovlivnit i spokojenost celkova. S trvanim uzce souvisi i intenzita pracovni
spokojenosti, ktera opét mize byt vnimana ve vztahu s jednotlivymi faktory 1 se

spokojenosti jako celkem.

Ttetim znakem tfidici pracovni spokojenost je rozliSeni spokojenosti vazané na
jednotlivce a spokojenosti jako socialniho jevu. Uspokojeni z prace se da, do
ur¢ité miry, predpovidat, piesto je pro kazdého jedince mira uspokojovéani potieb
praci jind. Pokud do uvazovani o pracovni spokojenosti zahrneme 1 vlivy
pracovniho kolektivu, tymu a celé organizace, mlizeme hovotfit o pracovni
spokojenosti nejen jako o stavu jedince, ale o spoleCenském, ¢i interpersondlnim

jevu, ktery ma vliv na celou organizaci. (Kollarik, 2002, s. 128)

O pracovni spokojenosti je Castéji hovoreno jako 0 stavu uspokojeni z aktudlni
pracovni situace, podle Kollarika (2002, s. 130) se ale také da pojmout jako

nekonecny proces, ktery se neustdle vyviji. Spokojenost neni ¢lovéku dana a
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nevnima ji stale stejné, souvisi s motivaci a hybnymi silami, praci dosahujeme nejen
kratkodobych (naptiklad ekonomickych) cilli, ale také napliiovani vlastnich vysSich

potieb.

Poslednim tfidicim znakem je aktualnost potreb. Stejné jako v jakékoliv jiné
interakci s okolnim prostfedim si ¢lovek i v praci neustale podvédomé tvoii vlastni
imaginarni zebticky potfeb. Pomaha to jedinci hierarchizovat neodkladnost ¢innosti.
Po uspokojeni té nejvyssi, se zebiiCek modifikuje podle zrovna aktualnich
podminek. N&které potieby jsou v Zebificku jen nckolik minut, n€které zlistavaji
dlouhou c¢ast zZivota, ale v praktickych duasledcich je jasné, Ze hierarchie
individudlnich potfeb neni stale stejna. Z vyse feCen¢ho vyplyva, Ze by mapovani
potfeb pracovnikl (jejichz uspokojovani, jak bylo feCeno vySe, tzce souvisi
S pracovni spokojenosti) mélo byt co mozna nejcastéjsi, aby vysledky a firemni

strategie co nejvice uspokojovaly naroky zaméstnancu. (Kollarik, 1983, s. 47)

1.2 Teoretické vyklady pracovni spokojenosti

Prvni odborné texty, které souvisi s pracovni spokojenosti, se objevily po
zvefejnéni poznatkd Eltona Maya a jeho kolegii podilejicich se na
provedeni Hawthornskych experimenti. Kollarik (2002, s. 123) uvadi, Ze pionyry
odbornych praci kompletné zamétfenych na pracovni spokojenost byl Hoppock
(1935) a Roethlisberger s Dicksonem (1939). U nas byl pozdéji, konkrétné
v Sedesatych letech 20. stoleti, prikopnikem vyzkuml v této oblasti pfedev§im

Anton Jurovsky.

Vétsina autord, zabyvajicich se pracovni spokojenosti, do problematiky pfinesla
vetsi ¢1 mensi mnozstvi dil¢ich poznatkt, které vétSinou vychdzi z teorii motivace.
Pravdépodobné nejznamé;jsi ucelené teorie spocivaji v rozdéleni na zaklad€ toho,

zda povazujeme pracovni spokojenost za  jednodimenziondlni nebo
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dvoudimenzionalni veli¢inu. Podle toho se potom rozliSuji jednofaktorové a

dvoufaktorové teorie.

V podani jednofaktorové teorie je pracovni spokojenost UseCka, na jejichZ
koncich lezi dva protikladné extrémy — absolutni nespokojenost na strané jedné a
uplna spokojenost na stran¢ druh¢. Plati tedy, Ze nejde o dvé nezavislé hodnoty, ale
o pomér, tim je mysSleno, Ze pokud piibyva jeden, snizuje se tim hodnota druhého.
Tento vyklad pracovni spokojenosti je v soucasnosti spiSe na ustupu, oblibeny byl
zejména v prvni poloviné 20. stoleti. (Kollarik, 2002, s. 131) MiZeme pozorovat
vyClenéni nékterych ucelengjSich teorii, povazujicich pracovni spokojenost za
jednofaktorovou veli¢inu. Principem Maslowovy teorie hierarchie lidskych potieb
je uspokojovani a aktualizace jedincovych potieb, podle postaveni téchto potieb
V hierarchii (urcujici jejich dulezitost a neodkladnost), coZz generuje pocity
spokojenosti. Tyto hierarchické stupné tvoti fyziologické potieby (dychani,
pfijimani potravy atd.), potfeba bezpeci a jistoty, potieba vztahi, potieba uznéni
druhymi a tGcty a nakonec potfeba seberealizace, ktera je podle Maslowa na
nejvyssim stupni a mize byt uspokojena az po naplnéni vSech ,,nizSich® potieb.
Bedrnova a Novy (1998, s. 246-247) K této teorii uvadi, Ze se v kazdé lidské bytosti
zaroven vyskytuji dva druhy opozitnich hybnych sil. Jedna ptfedstavuje strach o
vlastni bezpec€i, vyvolava strach z podstupovani rizika a ztraty jiz vlastnéného. Ta
druhd, opa¢na, motivuje ¢loveka k ,,pohybu kuptedu®, k odliSovani se od ostatnich a

K interakci se svétem.

Vroomova teorie se opira o predpoklad souvislosti mezi pracovni spokojenosti
a instrumentalitou jednani. V praxi to znamena, Ze situace ma piedpoklady vyvolat
spokojenost, pokud bude prostfedkem k dosazeni dobrého vysledku. (Nakonecny,
2005, s. 117)
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S dvoudimenzionalni (¢i dvoufaktorovou) teorii pracovni spokojenosti ptisli
jako prvni Herzberg, Snyderman a Mausnner. Vychazeli z poznatkii z vyzkumu * a
vysledkem byly dvé skupiny proménnych faktord plisobicich na spokojenost (odtud
tedy dvoufaktorovad teorie). Prvni skupinou byly vnitini proménné souvisejici
s obsahem prace, nazyvané také motivatory nebo satisfaktory. Druha skupina byla
pojmenovana hygienické faktory, nebo také dissatisfaktory a jde 0 vnéjsi proménné
souvisejici s podminkami prace. Byl vyicen ptedpoklad, Ze spokojenost a
nespokojenost jsou podminéné rozdilnymi faktory, konkrétné to tedy znamena, Ze
motivatory pisobi na jedincovu spokojenost pouze kladné (tj. jejich nedostatek
nepiisobi nespokojenost) a naopak hygienické vlivy pti svém nenaplnéni zptsobuji
nespokojenost, ale jejich uspokojeni neznamena zvyseni celkové spokojenosti (jen
neptitomnost nespokojenosti). Bélohlavek (1996, s. 177) vychazi z Herzberga a fadi
mezi satisfaktory naptiklad vykon, uznani, rist, odpovédnost, pracovni vyzvu atd.
Jako dissatisfaktory potom uvadi vysi mzdy, pracovni podminky a pravidla, vztahy
na pracovisti aj. ,,Herzberg pro ilustraci obou téchto faktori pouzil pfirovnani: u
motivatord jde o Clove€ka, o jeho seberealizaci, riist, kdeZzto u hygienickych faktora
jde o vyhnuti se nepfijemnostem, o animdlni stranku clovéka* (Nakonecny, 2005, s.
117). Je tfeba upozornit, ze dvoufaktorova teorie, a¢ patrné nejvice citovana a
pouzivand jako teoretické vychodisko vyzkumil pracovni spokojenosti, ma také
fadu odpiirct, jak napiiklad podotykd ve svém textu Guha (2010, s. 123). Uvadi
v ném, ze empirické vyzkumy zaloZené na metodologii popsané Herzbergem ve
dvoufaktorové teorii produkuji nekonzistentni vysledky a ze jeho vlastni vysledky

nedokézala zadné dalsi studie Gspésné replikovat.

Porovnanim vySe popsanych dvou pfistupi k pojeti pracovni spokojenosti
vyvstanou tedy dva zakladni nazorové rozdily. Prvni spoc¢iva v samotném chéapani
spokojenosti. Jednofaktorova teorie povazuje pracovni spokojenost za jednotné

kontinuum s dvéma krajnimi body, kdezto u dvoufaktorové teorie jsou spokojenost

1 L™ 71,0 o~ ;o . e ’, ror vy 17 v
Metodou rozhovoru se ptali tfednikl a inZenyrti na situace, pii kterych se citi na pracovisti nejlépe a pfi
kterych nejhtire.
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a nespokojenost dva oddélené jevy. Druhym rozdilem je pojeti vztahu mezi
jednotlivymi faktory a celkovou pracovni spokojenosti. Jednofaktorova teorie
predpoklada, ze tento vztah je linearni (zvySenim spokojenosti s jakymkoliv
faktorem vzroste o pomérnou cast i spokojenost celkova) a dvoufaktorovd naopak
uvadi nelinearnost vztahll (ani vysoka mira uspokojeni nékterych faktorti, konkrétné

dissatisfaktor, neptinasi zvyseni celkové pracovni spokojenosti).

1.3 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Z jednofaktorové a dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti lze usuzovat, Ze
celkova pracovni spokojenost vznika uspokojovanim dil¢ich potieb, které clovek
béhem pracovniho procesu v ur€ité mife pocituje a kterym piikldda vyznam.
Analyzou téchto dil¢ich potfeb je tedy mozné zjistit, které¢ faktory, jez jsou
v odborné literatufe nazyvany také aspekty, nebo CcCinitelé, ovliviiuji pracovni

spokojenost nejcastéji.

Zpusob kategorizace faktori se u riiznych autort 1i8i, obecn¢ ale mlzeme
hovofit nejCastéji o d€leni na vn&j$i a vnitini, popt. ekonomické a neekonomicke
(Kocianova, 2006, s. 192). Kocianova (2006, s. 191-196) jesté pise o d€leni na vlivy
organiza¢ni a mimoorganiza¢ni. Mezi organizacni fadi faktory tykajici se vlastni
pracovni ¢innosti (obsah a charakter prace), vlivy na strané jedinct (vék, pohlavi,
kulturni postoje, vzdélani, dosavadni pracovni praxe, hodnoty, zdjmy, aspirace,
schopnosti, potfeby, motivace, mira identifikace s pracovni pozici ¢i
sebehodnoceni) a podminky a okolnosti prace (napft. styl fizeni organizace, uroven
odmén, moZnost kariérniho postupu, pracovni skupina, mezilidské vztahy,
bezpeCnost pracovniho prostiedi atd.). Mimoorganiza¢ni faktory predstavuji

legislativa, situace na trhu prace, ekonomicka situace statu, konkurence ad.
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Tabulka ¢. 1, Hlavni charakteristiky pracovni spokojenosti identifikované vyzkumniky (upraveno

podle MacDonald, Macintyre, 1997, s. 3)

Autor vyzkumu Hlavni faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Firma jako celek, plat, povySovani, prace samotnd, nadiizeny,
Cross (1973) o
spolupracovnici

Hackman a Bezpecnost prace, plat, socidlni klima, nadfizeny, moznost

Oldham (1975) | rGstu

Spolupracovnici, pracovni doba, pracovni prostiedi, uznani,
Khaleque a

bezpecnost, Zadanost prace, autonomie, benefity, povySovani,
Rahman (1987)

nadfizeny

Scarpello a Podstata prace, dohled nad praci, kvalita pracovniho prostredi,

Campbell (1983) | nadtizeny, spolupracovnici, odména za praci

Smith (1969) Prace, plat, povySovani, nadfizeny, spolupracovnici

Komunikace, pracovni doba, spolupracovnici, uznani, pracovni
Yuzuk (1961)
podminky, nadfizeny

Pokud se podivame na konkrétni empiricka data, ziskana zSesti rtznych
vyzkumt (viz tabulka €. 1), uvidime zna¢né zajimavé vysledky, které jsou Casto az
vV rozporu S uznavanou dvoufaktorovou teorii pracovni spokojenosti, zminénou
vySe. MlZeme si vSimnout, Ze se v téchto vyzkumech nejCastéji na ptednich
mistech dillezitosti faktorti ovliviiujicich pracovni spokojenost objevuji socidlni
vztahy (at’ uz s nadfizenymi nebo se spolupracovniky), kvalita pracovniho prostiedi,
odmeény za praci a uznani ¢i moznost ristu, coz jsou bez vyjimky faktory spadajici
do kategorie hygienickych faktordi, tedy dissatisfaktori, které by, podle
dvoufaktorové teorie, na pracovni spokojenost mit pozitivni vliv téméf nemély.

Tento jev si mizeme pravdépodobné vysvétlovat tim, Zze dvoufaktorova teorie
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pouzila k formulovani svych hypotéz psychologickou analyzu problematiky a jde
tak Gasto o véci jedincem neuvédomované, puisobici podvédomé. Clovek se tedy
pouze domniva, Ze ho nékteré faktory motivuji ¢i uspokojuji (a uvede to napiiklad
do dotazniku), ve skutecnosti tomu tak ale neni a pracovni spokojenost tkvi v jinych
aspektech pracovni ¢innosti. K tdajim z této tabulky je jesté dilezité podotknout,
ze vSechny uvedené vyzkumy mély sice reprezentativni vzorek respondenti, ale
vzdy pouze z urit¢ho okruhu lidi (Cross napiiklad zkoumal pouze zaméstnance
Ctyt vyrobnich podnikli, Khaleque a Rahman zase délniky jutového zavodu), nelze

tedy tyto vysledky generalizovat pro vSechny pracovniky.

Illies a Judge (2003, s. 750) pisi o vyzkumu Arveye, Boucharda, Segala a
Abrahama z roku 1989, na jehoz zakladé prezentovali dikaz, Ze pracovni
spokojenost ma také vyznamnou genetickou slozku. Arvey testoval uroven
vS§eobecné pracovni spokojenosti u 34 parii jednovaje¢nych dvojcat, rozdélenych u
porodu nebo béhem détstvi a nalézal mezi témito sourozenci zna¢nou podobnost,
piestoZe nikdy nebyli v pravidelném kontaktu, vyristali v rozdilnych prostiedich a

pracovali na riznych pozicich.

Jako u vSech ostatnich systematizaci, i zde je tieba mit na paméti, ze jde pouze o
snahu zptehlednit problematiku pro lepSi porozumeéni. Ve skute€nosti piisobi
vSechny proménné zdroven, navzijem se ovliviiuji a piekryvaji a neni mozné,
jednotlivé faktory oddélit. Stejné tak neni uvedeny vycet zcela vycCerpavajici, uz

kviilli vysoké mife subjektivity pracovni spokojenosti, neni mozné postihnout

vvvvvv

1.4 Vztah pracovni spokojenosti a pracovniho chovani

Pracovni chovani (i chovani obecn¢) je vnéjSim projevem jedince a jde o
vysledek vSech podminek a faktorii ovliviiyjicich ¢lovéka. Jak bylo uvedeno

Vv piedchazejicim textu, pracovni spokojenost je jednim z velmi dillezitych Ciniteld a
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regulatorti ovlivityjicich pfistup k praci a muze tedy pfispivat ke stabilizovani
zaméstnanct, jejich loajalit€ €1 vySSi disciplinovanosti na strané jedné, ale také
k absentérstvi, fluktuaci ¢i k niz§imu vykonu na strané druhé. Stikar aj. (2003, s.
118) se ve své publikaci vénuji zejména pravé témto negativnim projeviim
nespokojenosti. Podle autorl je nejsilnéj$im a nejéastéjsim projevem nedostate¢né
spokojenosti neodtivodnéné nedochdzeni do prace. Pritomnost nebo nepifitomnost
na pracovisti indikuje stupent adaptace na préci, zajem o ni, ¢i stupeil naplnéni
o¢ekavani pracovnika a tim i urovenn spokojenosti v praci. Zminény zavér opiraji
sice autofi o nejmenovany vyzkum, ale pifimd souvislost mezi uvedenymi
proménnymi (tedy mezi absentérstvim a spokojenosti) se mi zda byt piinejmensim
diskutabilni. Pokud si napiiklad pfedstavime hypotetickou situaci, ze je Clovek
odménovany hodinovou mzdou a s jeji vysi je nespokojen, pak by absentérstvi
vedlo pouze Kk prohlubovani této nespokojenosti. Na druhou stranu se ztotoznuji s
ivahou Stikara aj., jeZ upozorfiuje na dali projev nespokojenosti v praci, totiz
na fluktuaci. ,,Nespokojenost odrazi ztratu zajmu o vykonavanou cinnost, kterou
pracovnik fesi odchodem z organizace.“ (Stikar aj., 2003, s. 118) Slozitéjsi je také,
jak uz bylo naznaceno v predchozich kapitolach, spojitost mezi spokojenosti a
pracovnim vykonem, ¢i pracovnim nasazenim. Wagnerova (2008, s. 12) popisuje
pracovni vykon jako: ,,... vysledek urcité pracovni Cinnosti ¢lovéka dosazeny
v daném cCase a za danych podminek.“ V této oblasti Se nazory lisi ziejmé nejvice,
podle Applewhitea, vSeobecné piesvédéeni a rani teoretici managementu tvrdi, ze
rust spokojenosti v praci vede k lepSimu vykonu, to se vSak ve vyzkumech
nepodatilo prokazat. Spokojeny pracovnik nemusi byt nutné vykonny, mize byt
naptiklad limitovan svymi schopnostmi ¢i kvalifikaci, nebo mu mtzou vyhovovat
praveé nizké naroky na vykon. Naopak nespokojenost na pracovisti se nemusi u
kazdého projevit niz§im vykonem. (Kocianova, 2010, s. 192) Toto potvrdil
naptiklad Luthans (1992, podle Stikar aj., 2003, s. 118), ktery zjistil, Ze primérna
korelace t&chto dvou proménnych je témét nulova. Casto se jako zavér jednoduse

uvadi (napf. Stikar aj., 2003; Kocianova, 2010; Kollarik, 2002 ad.), Ze pracovni
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vykon je zavisly na nespoctu ovliviiujicich faktorti, ale pracovni spokojenost je

V tomto vztahu spiSe minoritni.

Vztah spokojenosti a uvedenych proménnych tedy neni vzdy prokazatelné
linearni, jak bylo feceno, jde o pomérn¢ komplikovanou zalezitost. Obecné se ale da
tici, Ze spokojenost urcitou ulohu v regulaci pracovniho chovani zastava a Ze vyssi
spokojenost se poji vice s pozitivnimi a nespokojenost vice s negativnimi formami

pracovniho chovani.
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2 SPECIFIKA PRACOVNIKU RUZNYCH
VEKOVYCH SKUPIN V KONTEXTU PRACOVNI
SPOKOJENOSTI

Na problematiku specifik pracovnikli v riizném véku se miize nahlizet ze dvou
hledisek. Jednak se ve svych nazorech, postojich a pracovnim chovani méni jedinec
béhem svého kariérniho Zivota, ale také se méni specifikace celého pracovniho trhu
tim, jak dospivaji dalSi, ,,nové* generace pracovnikii, které vyrlstaly v jinych

podminkach, nez jejich rodice a maji proto jiné hodnoty a jinak se projevuji v praci.

2.1 Generacni rozdily

S ptelomem tisicileti se postupné zacaly dostavat do centra zajmu personalistl a
teoretikl managementu rozdily mezi starSi generaci a nové ,,vzniklou®* (tedy
relativné Cerstvé dostudovanou) vinou mladych lidi. Tato novéa generace, kam jsou
zafazovani lidé narozeni cca mezi lety 1975-1980 a pozdéji, a které je oznacovana
Generace Y, jak se ukazalo, ma jiny pfistup k praci, jinou kulturu, styl komunikace,
vzdélani 1 hodnoty. ,,Do roku 2025 bude generace Y tvofit pfevaznou ¢ast populace
v produktivnim véku.” (Rezlerova, 2008, s. 35) A to je pro zavedené, relativné
funk¢ni, styly fizeni v organizacich pouZivané predtim, velkd vyzva. Management
je ndhle nucen piehodnotit sviyj pfistup k zaméstnancim ve vétSin€ oblasti
persondlni prace, aby reflektoval pozadavky novych, mladych zaméstnancii, ale u
toho nezapominal ani na ty dosavadni. Je zkratka nutné najit nové persondlni

postupy, které by reflektovaly skute¢né cile a potieby pracovnikii.

Nejcastéji se v odbornych textech (napf. Arsenault podle Guha, 2010, s. 123)
uvadi rozdéleni populace (nutno podotknout, Ze pouze populace Evropské,
oznacované jako zapadni) na Ctyfi typické skupiny, podle jejich data narozeni. Jsou

to tzv. veterani, ktefi se narodili mezi prvni a druhou svétovou valkou. Z drtivé

21



vétSiny uz jsou tito lidé, z divodu svého pokrocilého véku, v penzi, proto jim dale
nebude vénovana pozornost. Nasleduji tzv. Baby Boomers, narozeni b&hem
populacni exploze po druhé svétové valce, trvajici cca do roku 1960. Dalsi
kategorii, ktera se pro prehlednost pouziva, je generace nazyvana X. Jsou to lidé
narozeni cca do roku 1975-1980 a ptedstavuji nejvétsi cast produktivni populace
v zapadnim svété. Posledni skupinou je Generace Y, v anglosaském ndzvoslovi také

v , . . v . v . ’ 2
oznacovana jako tzv. Nexters a jsou sem fazeni vSichni narozeni cca po roce 1980.

Nejvétsi rozdily v pracovnich navycich a pfistupech nalezneme pravé mezi
»tradiéni® Generaci X a mladou Generaci Y. Nexters jsou v praci dynamicti,
optimisti¢ti k budoucnosti a idealim, zaméfeni na Uspéch, sebevédomi az se
sklonem k sobeckosti. Stephanie Koddatova (2009, s. 61) dokonce pouziva pon¢kud

« 3 Reisenwitz a lyer (2009, s. 92) Vv této

pejorativni oznaceni Generace ,,Ja
souvislosti piSou, Ze kvuli tomuto ,naladéni na vlastni prospéch a idedly je
profesionaly z Generace Y, ze vSech zminénych generaci, nejobtiznéjsi rekrutovat.
Zaméstnavatel musi tyto profesionaly presvédéit, ze prace v jeho spolecnosti je pro
n¢ opravdu v dané chvili tou nejlepsi moznosti. Naproti tomu Generace X, spolu
s Baby Boomers, jsou ve své praci vice obezietni, vice se obavaji jeji ztraty,
zameéstnani je pro né¢ primarné zdroj obzivy, zakladaji si na pracovnim rdstu a

ocenéni jejich prace.

Nexters si ceni smysluplného zaméstnani, kde mohou ziskat zkuSenosti
v ruznych oblastech. Usiluji o rovnovahu pracovniho a soukromého Zzivota a jsou
mnohem otevienéjsi zménam. Pro Generaci X je nejdilezitéj§i védomi jistoty
pracovniho mista, vyhybaji se konfliktim na pracoviSti, nad jejich kariérou
dominuje rodina a maji mnohem mensi tendence se zadluzovat. Penize jsou pro né

hodnotou, kdeZzto pro Generaci Y jsou penize pouze prostiedkem k lepSimu

2\ posledni dobg se zagina objevovat i vy¢lefiovani nejmladsi generace, nazyvané nejednotné Generace Z,
GenZ, Millenials, NetGeneration nebo také iGeneration. Jde o déti narozené po roce 2000 a pochopitelné je
nazorové, kulturni a hodnotové vyclenéni od Generace Y pouze odhadem a predikci do budoucna a neexistuji
pro odlisnosti této skupiny zadné seriézni védecké podklady.

*V originale: ,,me* generation
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zivotnimu standardu. Dal$im trendem objevujicim se u pracovniki Generace Y je
jejich nezdjem o vyrobni sféru, ktera je pro né nedostatecné zajimava a neflexibilni.
(Rezlerova, 2008, s. 36) VysSe napsané potvrzuje i vyzkum Reisenwitze a lyera
(2009, s. 91) z USA. Vysledky tohoto Setfeni ukazaly, ze piislusnici Generace Y
jsou meéné loajalni ke spole¢nosti, ve které pracuji a méné se obavaji vstupu do

rizika, neZ jejich kolegové pattici do Generace X.

2.2 Vyvoj postoje Kk praci v riizném véku jedince

K popisu vyvoje jedincova postoje Kk praci béhem zivota je pouzivan pojem
kariérni stupné (Bhattacharya, 2011, s. 498), dynamika kariéry (Armstrong, 1999, s.
577), nebo také vyvoj kariéry (Bélohlavek, 1996, s. 287). Jde o etapy kariéry
v zivoté jedince, pro které jsou typické urcité problémy c¢i zplsoby pracovniho
chovani. Pocet téchto etap se u riiznych autort lisi, stejné tak jejich pojmenovani,
pro potieby tohoto textu bude pouzito ¢lenéni Bhattacharyi (2011, s. 498), ktery
uvadi pét urovni kariéry. Prvni je faze iniciace, ¢i pripravy. Ta nastava uz v détstvi,
dit¢ si vytvaii své piedstavy o riznych podobdch profesi, u¢i se zakladnim
principim pracovniho chovani (naptiklad, ze prace vede k odméné a ze prace se
vyplati, pouze pokud je odména adekvatni atd.). V této fazi je Cloveék pievazné
pouze V roli divaka. Tato etapa kon¢i ndstupem do prvniho zaméstnani a v idedlnim
pfipadé by mél mit ¢lovék na jejim konci zakladni pfedstavu o svych zdjmech a
pfednostech, které by mohl zuzitkovat v budouci kariéte. Nasleduje obdobi
ustaveni neboli za¢atek kariéry. Clovék poprvé ziskava finanéni nezavislost a sam
si voli dali sméfovani svého pracovniho snaZzeni. Casto se také dostavuje fada
¢lovek ziskal ve Skole a jaké po ném jsou poZzadovany na pracovisti. Neni vyjimkou
Castj$i stiidani zaméstnani a ,testovani riznych praci pfed tim, nez clovek
nalezne tu pro n¢j vhodnou. Dalsi fazi je tzv. rast, zacinajici okolo tficatého roku

Zivota a vyznacujici se nejprve jakymsi ,,vystiizlivénim®. Pracovnik upousti ze
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svych idedli a redlné¢ zhodnocuje moznosti obZivy do budoucna. Vice se soustiedi
na vlastni finan¢ni zabezpeceni, zaCina ziskavat urCitou jistotu ve své profesi,
rozsituje si kvalifikaci a cili na budouci moznosti kariéry. Clovék je na konci této
faze fazi na vrcholu svého celoZivotniho pracovniho vyznéni. Nasleduje etapa
udrzby, kterd ptichazi okolo padesatého roku a ktera se vyznacuje mensi ochotou
riskovat, pii ztraté zaméstnani je totiz zna¢né obtizné najit nové a zacinat v ném ,,od
nuly*. Clovék t&Zi zjiz dosaZenych uspéchii a je si védom, Ze uz dosahl hranic
svého kariérniho postupu, zpomaluje se rtst platovy 1 odborny. Mize se dostavit
pocit roz€arovani z nenaplnéni vlastnich celoZivotnich ocekavani a urcita stagnace,
pii které mé pracovnik pocit, Ze v§e v pracovnim Zivoté uz ma za sebou a nema tedy
vyznam rozsifovat si kompetence ¢i odbornost. Posledni fazi je etapa utlumu,

¢loveék odchézi do dichodu a ¢astecné, €i zcela opousti pracovni Zivot.

Teorie kariérnich stupni je také jedinou rozsifenou teorii, ktera spojuje a dava
do souvislosti problematiku pracovni spokojenosti a vék jedince. Stava se tak ¢asto
vychodiskem pfti definovani hypotéz védeckych vyzkumu zabyvajicich se vztahem

veku a pracovni spokojenosti (napi. Kacmar, Ferris, 1989, s. 202).
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3 METODY ZJISTOVANI PRACOVNI
SPOKOJENOSTI

vvvvv

dalezitym prvkem organizaéni strategie kazdé spolecnosti, protoze ,,... jakakoliv
opatfeni ve vztahu k zaméstnancim je nutno pfipravovat se znalosti sou¢asn¢ho
vychoziho stavu.“ (Bedrnova, Novy, 1998, s. 263) Jako pti kazdém typu zkoumani
je dualezité zvolit vhodnou a validni metodu. ,,ZkuSenosti ukazuji, Ze navzdory
tomu, ze vyzkumné a praktické feSeni této problematiky je po dlouha desetileti
velmi rozSifené, metodologicka vyzbrojenost v této oblasti je celkové slabym

mistem.” (Kollarik, 2002, s. 147)

Pro empirické vyzkumy urovné pracovni spokojenosti se pouziva cela tada
metod a zplsobli, které jsou Casto pomérné nepiesné, ¢i odporujici ostatnim
vyzkumim a neumoznuji tak platnou komparaci dosazenych vysledkl, a to i
navzdory snaze urcit zakladni kritéria t€chto vyzkumu uz pied vice nez Sedesati lety
Brayfieldem a Rothem. Podle nich by mély byt vSechny vyzkumy spokojenosti
ukazatelem celkové pracovni spokojenosti, mély by byt aplikovatelné na vétSinu
zaméstnani, citlivé na drobné variace Vv postojich a mély by poskytnout spolehlivy,
validni, struény a lehce bodovatelny ukazatel. (Kollarik, 2002, s. 147-148).
Nejcasteji se pro vyzkum pracovni spokojenosti pouzivaji metody zaloZené na
analyze postoji pracovnika, a to hlavné kvantitativniho typu (zde zejména dotaznik
vyzkumu (nejcastéji rozhovory, nebo pozorovani pracovnikli pii feSeni urcitych
situaci). Cilem takovych vyzkumi je podle Armstronga (1999, s. 133) zjistit pocity
a nazory pracovnikil na spravedlnost hodnoceni a odménovani v organizaci, na miru
spokojenosti se mzdou a benefity, na pocit miry spolutiCasti na rozhodnutich
V organizaci, na pocit miry informovanosti, na existenci pfilezitosti pro vzdélavani,

na stupen uplatnéni jejich kvalifikace, na stupen vlastni jistoty v tom, co se od nich

25



ocekava, na podporu a vedeni od manazerti, na pracovni prosttedi, na zafizeni, ktera

mohou vyuZzivat a na celkové klima v organizaci

Hojné€ pouZivanym vyzkumnym néstrojem pro zjiStovani pracovni spokojenosti
je tzv. Minnesota Satisfaction Questionaire (MSQ). Jde o dotaznik zaméfujici na
dil¢i pracovni spokojenost. Byl sestaven na Minnesotské univerzité v roce 1963 a
revidovan v letech 1967 a 1977. Respondent hodnoti jednotlivé aspekty prace,
rozdélené do dvaceti kategorii, na Skdle od moznosti ,,velmi spokojen* az po ,,velmi
nespokojen®. Vyznamna je také skala Job Descriptive Index (JDI) z roku 1969, ve
které respondent odpovida stylem ,,ANO/NE®“ na otdzky tykajici se podminek
V préci, rozdélenych do Sesti skupin. Dal§im dotaznikem je OAZ (osobni analyza
zameéstnani) z roku 1975 od jiz zminiovaného Antona Jurovského. Ten pfistupuje
k véci jinym zpisobem, nedotazuje se na spokojenost ptimo, jako v ptipadé MSQ a
JDI, ale vychazi z predpokladu, Ze spokojenost pracovnika je ur¢ovana jeho stavem
vyrovnani se s praci. Nevyhodou téchto dotaznikil je, Ze se snazi byt komplexni a
respondent je tak nucen hodnotit velké mnozstvi aspekti prace (napfi. standardni
plna verze MSQ ma pres sto polozek). Vyplnéni je potom relativné asové naroné
a nevhodné pro pouziti naptiklad na pracovisti. Na druhou stranu, extrémni pfistup
Z druhé strany spektra, ktery podle MacDonalda a Maclntyra (1997, s. 6) zvolil
Cross ve svém vyzkumu z roku 1973 a ve kterém se ptal pouze na otazku: ,,Jste

spokojen v praci?*, nema pravdépodobné velkou vypovidajici hodnotu.

Kollarik (1986, s. 86-89) upozornuje na mozné praktické problémy, které se
mohou pi1 méfeni pracovni spokojenosti objevit. Konkrétné se jedna napiiklad o
konzistentnost odpovédi. Respondent neuvazuje kazdou odpovéd zvlast, ale
odpovida v kontextu ostatnich otdzek. Pokud je tedy vyrazné€ nespokojeny s uréitym
aspektem, budou pravdépodobné negativnéji vyznivat 1 odpovedi na otazky, které se
tohoto aspektu vibec netykaji. DalSim problémem je subjektivni piikladani
dalezitosti jednotlivym faktorim. To znamend, Ze i1 pokud dva lidé odpovédi

V dotazniku naprosto stejné, jeden se muze citit subjektivné méné spokojeny,
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protoze naptiklad nekterému z dil¢ich Cinitelli, se kterymi neni spokojen, piiklada
vetsi ditlezitost. Dale se miiZze objevit ovlivnéni odpovédi aktudlnim rozpoloZenim,
¢1 naladou ¢loveka, dotaznik potom o dlouhodobé pracovni spokojenosti vypovida
jenom omezen¢. Poslednim faktorem, ktery miize, podle Kollarika, zkreslovat
vysledky vyzkumu je fakt, ze né&které aspekty pracovni spokojenosti plisobi
podvédomé a pracovnik jim neptisuzuje dulezitost, kterou ve skutecnosti opravdu

maji.

Mg¢fteni pracovni spokojenosti se potyka s mnoha problémy at’ uz v§eobecnymi,
stejné¢ jako kazdy vyzkum (napiiklad ve formé proménlivosti individualit), nebo
S problémy specifickymi pro vyzkum pracovni spokojenosti (naptiklad nejednotné
vnimani obsahu pracovni spokojenosti). V empirickych Setfenich tak neni snadné
dosahnout vysledkli, které by byly objektivni a zobecnitelné, ale 1 pres tyto

problémy by mélo byt snahou vyzkumniki co nejptesnéji postihnout skutec¢nost.
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4 SOUCASNA UROVEN VEDECKEHO POZNANI,
PREDCHOZI VYZKUMY

Stejnym tématem, jako tato prace, tedy vlivem véku na pracovni
spokojenost, se v minulosti zabyvalo uz mnoho odbornych textt a vyzkumt. Casto
vSak produkovaly odliSn¢, aZ navzajem si protifeici vysledky a v mnohych z téchto
Setfeni byl vyusténim pouze zavér, ze je tfeba dalSitho zkoumani ke zjiSténi
prikazného vztahu mezi vékem a pracovni spokojenosti (viz napt. Boumans, de
Jong, Janssen, 2011, s. 333). Problémem je, jak uz bylo zminéno, Ze samotny
koncept pracovni spokojenosti neni piesné a jednoznacné definovan, prestoze se o
to v&dci snazi uz 1éta, a také, Ze neexistuje standardizovany zpusob jejiho zkoumani.
Vysledky jednotlivych zkoumani tak sice mohou byt wvalidni, ale nejsou
komparovatelné s pfedchozimi vyzkumy a neni mozné znich vyvodit Sifeji
zaméfené zavery. Jak piSe Kalleberg a Loscocco (1983, s. 73), ve svétle teoretické
dalezitosti tématu by Clovék ocekaval existenci rozvinutych modelll vztahu mezi
vékem a pracovni spokojenosti. Presto, i empirické dikazy toho, zda a jakym

zpusobem viibec vék méni pracovni spokojenost, jsou dosti nepriikazné.

VétSina vyzkumi se zaméfuje na urcity, pomérné presné definovany vzorek
lidi, aby se co nejvice omezily variace proménnych u respondentii (idedlni stav pro
vyzkumnika by byl, kdyby se u vSech respondentt liSily pravé jenom zkoumané
proménné, v tomto piipadé tedy vék a pracovni spokojenost, a vSechny ostatni by
byly shodné). Byl naptiklad proveden vyzkum na osmdesati zenach — zdravotnich
sestrach v jedné texaské nemocnici (Kacmar, Ferris, 1989), nebo na vice nez stovce

IT experti z jizni Kalifornie (Ghazzawi, 2011).

Existuji snahy vytvofit vSeobecné (nebo alespoii Siroce) platnou Skalu
pracovni spokojenosti, ale Z4dn4 z nich zatim neni natolik rozSifena a uzndvana.
MacDonald a Maclntyre (1997, s. 5) vidi vychodisko v pouziti metodiky jiz

realizovanych vyzkumi a jeji aplikovani na vyzkum jiné skupiny lidi. Potom je
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totiz mozné prohlasit, ze rozdily ve vysledcich jsou dany specifiky zkoumaného
vzorku lidi a ne odliSnostmi v metodach vyzkumu a zaroven by 1 prostym
porovnanim vysledkli vysly najevo ovliviiujici faktory spolecné obéma skupinam.
Trochu v rozporu s timto tvrzenim je ale jejich vlastni vyzkum, pro jehoZ ucely
sestavili zcela novy dotaznik. Ten mél byt kompromisem mezi asem potifebnym na
vyplnéni (mé€l pouhych deset otdzek) a vypovidajici hodnotou. Vysledky byly podle
jejich vlastnich slov uspokojujici, dotazovali se téméf osmi stovek pracovnikil
Z raznych oborti a vysledky nevykazovaly signifikantni odchylky ani u jedné
z profesnich skupin. Neprokazal se také rozdil mezi postoji u muzii a u Zen a témet

stejné vysledky vykazovaly 1 vS§echny vékove skupiny od dvaceti do Sedesati let.

Dal$im pomérné zajimavym poznatkem, je zavér vyzkumu Gordona a
Johnsona. Tito védci upozornuji na fakt, ze velky vliv na vnimani pracovni
spokojenosti ma seniorita ve spole€nosti, tedy doba, po kterou je vni Clovek
zaméstnany. A tak 1 kdybychom méli dvé identické osoby se stejnym
chronologickym vékem a jedna z nich by byla v zaméstnani novackem a druhd
seniornim zaméstnancem, pravdépodobné by vnimali svou pracovni spokojenost
jinak. (Kacmar, Ferris, 1989, s. 201) K tomuto zavéru dosli ve své studii i Kumar a
Giri (2009), nebo White a Spector (1987), ktefi tento jev zdivodnuji tim, ze déle
zaméstnani pracovnici si umi z pracovnich aspektl 1épe ,,extrahovat® to, co chtéji,

tedy to, co je Cini spokojenymi.

I ptes nejednotnost, ktera v problematice vztahu véku a pracovni
spokojenosti panuje, se vroce 1983 pokusila Rhodes, ve své rozsahlé analyze,
porovnat vysledky desitek raznych studii zamétenych na vztah v€ku a postoji
K praci ¢i aspektt s nimi spojenymi. Pfestoze se vysledky potvrzujici pozitivni
linearni korelaci objevovaly pouze v nékterych vyzkumech, Rhodesova vyslovila
teorii, ze tato forma vzajemného vztahu obou proménnych nejlépe popisuje realitu.
Tedy, Ze ¢im je ¢lovEk starsi, tim je v praci spokojenéjs$i. Ze zbyvajicich vyzkumd,

nékteré objevily vztah ve tvaru pismene U (mezi nimi napiiklad 1 vyzkum
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Herzberga, autora dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti), to znamena, Ze
pracovnik zacina s pracovni spokojenosti, kterd postupné klesa a od urcitého véku
op¢t zacne rust a roste az do diichodu. U nékolika studii nebyl prokazan zadny vztah

pracovni spokojenosti a véku. (Rhodes, 1983)

O vice nez ctvrt stoleti pozdé&ji, v roce 2011, se o podobnou analyzu, 1 kdyZz
menSiho rozsahu, pokusil Ghazzawi, v ramci prace prezentujici vysledky jeho
vlastniho empirického Setfeni. Uvaddi mnoho piikladi vyzkumii na téma véku a
pracovni spokojenosti, provedenych mezi lety 1992 a 2011, a pfestoze dospiva ke
stejnému zavéru jako Rhodesova, totiz, Ze vztah v€éku a pracovni spokojenosti je
pozitivné zavisly, tzn., ze ¢im je pracovnik starsi, tim spokojenéj$i v priméru je.
Opét ale objevil i mnoho Setfeni, u kterych se tato zavislost neobjevila viibec, nebo
méla tvar pismene U. (Ghazzawi, 2011) Zda se tedy, Ze jakakoliv snaha o
standardizaci metodiky vyzkumi pracovni spokojenosti zatim, ani po tolika letech
intenzivni pozornosti védcl, selhavd a vysledky nemohou byt povazovany za

vSeobecné validni.
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5 EMPIRICKE SETRENI

Dalsi kapitolou je empirické Setfeni, které si klade za cil prozkoumat a urcit
korelaci v€ku a pracovnich hodnot. ProtoZze vyzkum vSech oblasti pracovnich
hodnot a jejich vzajemnych korelaci by nebyl z hlediska odborného, ¢asového ¢i
z hlediska rozsahu, realizovatelny, zaméfil jsem tento prizkum pouze na jednu
kategorii pracovnich hodnot. Jde 0 oblast vztaht se spolupracovniky a to u skupiny
bankovnich ufedniki. Empirick4 ¢ast této prace ma podobu realného vyzkumného
Setteni formou dotazniku, provedeného ve dvandcti Ceskych pobockach

mezinarodni firmy GE Money Bank.

5.1 Charakteristika spoleCnosti

Spole¢nost GE Money Bank je bankovni instituci patfici pod obrovskou
nadnarodni skupinu General Electric, ktera sdruzuje firmy zoblasti vyroby
letadlovych motorti, elektrické energie, 1€kaiské zobrazovaci techniky, televizniho
vysilani a prave finanénich sluzeb. GE je jednou z nejvétsich spolecnosti na svété a
je jedina, ktera se objevila v prestiznim hodnoceni Dow Jones Index pokazdé¢, od
jeho prvniho vydani v roce 1896. Divize finan¢nictvi General Electric, do které
spada 1 GE Money Bank, plisobi v padesati zemich po celém svéteé, ma pres padesat
tisic zaméstnanci a spravuje aktiva sta miliont klientd, v celkové vysi 576 miliard
americkych dolari. Toto silné a stabilni zdzemi, podpotfené dlouhou tradici,
poskytuje GE Money Bank a jejim zaméstnancim urcitou jistotu, sniZuje riziko
finanénich problémua firmy a zvySuje jeji prestiz jak z pohledu vetejnosti, tak u

jejich vlastnich zaméstnancii.

GE Money Bank ma v Ceské Republice 265 pobodek a je tfeti nejvétsi bankou u
nas. Krom¢ standardnich univerzalnich bankovnich sluzeb poskytuje také financni

leasing a Gvery na osobni vozy. Nejvétsi ¢ast zaméstnancl pracuje na pozici osobni
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bankét a ptichazi nejvice do styku s klienty — pravé osobni bankéti byli cilovou

skupinou tohoto Setieni.

5.2 Cile Setfeni a hypotéza

Vzhledem ke skute¢nosti, ze provedené Setfeni bude slouZzit pouze ucelim této
prace a nebude Vbudoucnu opakovano, nebude mozné ovéfit, nakolik budou
vysledky reliabilni (coz je ovSem, kvili dynamice a proménlivosti pracovni
spokojenosti, problémem kazdého jejiho zkoumani). Cilem Setfeni je zjistit, zda, a
pfipadn¢ v jaké mife se li§i pracovni hodnoty tykajici se vztahy s kolegy na
pracovisti, v zévislosti na v€ku pracovnika. Pfedchozi vyzkumy, jak uz bylo v této
praci n€kolikrat zminéno, neprokézaly jednoznacné, zda néjaky vztah mezi vékem a
aspekty pracovni spokojenosti existuje, jejich vétsi ¢ast se vSak kloni k ndzoru, Ze
ano. Z tohoto predpokladu jsem vychazel i v tomto Setfeni. Zakladni predpoklad a
hlavni hypotéza tedy je, ze existuje korelace mezi pracovnimi hodnotami

tykajicimi se vztahtu se spolupracovniky a vékem pracovnikii.

5.3 Charakteristika zkoumaného vzorku

Vypliovéni dotazniku se, jak uz bylo feceno, i¢astnili 1idé pracujici na fadové
pozici osobniho bankéte. Jedna konkrétni pozice v pouze jedné spolecnosti byla
vybrana z divodu, ze v socialnim Setfeni je vhodné co nejvice omezit variabilitu,
pro vyzkum irelevantnich, vnéjsich podminek. Bylo osloveno cca 100 zaméstnancti
Banky z dvanacti jejich pobocek. Presny pocet nelze zjistit, protoze dotaznik byl
distribuovan elektronickou poStou piimo pouze n€kterym pracovnikim a témi byl
dale redistribuovan jejich spolupracovnikiim na stejné pozici. Rovnomérné byly
zastoupeny pobocky mensi 1 vEtsi, umisténé v mensich i vétSich méstech a na vice i
méné rusnych lokalitach. Pfestoze byl v€k jedinym tfidicim znakem respondentt,

nebyl dotaznik distribuovan cilen¢ urcitym lidem a vékova struktura zkoumaného
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vzorku nebyla nijak upravovana. Jak ale vyplynulo z vysledkt, vSechny zvolené
vekové skupiny byly zastoupeny piiblizné stejnym poctem respondentli. Primérny
vek ucastniki Setfeni byl 38,7 let. Dalsi sociodemografické udaje o respondentech
nebyly zjistovany, nebot’ nebyly piedmétem Setfeni. Findlni névratnost dotazniku

byla (pokud budeme uvazovat o 100 distribuovanych dotaznicich) 72%.

5.4 Organizace vyzkumu a sbér dat

Jak jiz bylo naznacCeno v kapitole vySe, prizkum byl proveden kvantitativni
metodou, formou dotaznikli, které byly distribuovany elektronickou cestou,
prostfednictvim e-mailu. Dotaznik byl technicky vytvofen ndstroji tfeti strany,
konkrétné na webu mojeanketa.cz, ktery umoziiuje tvorbu a nasledné vyhodnoceni
dotazniki pro studijni Gcely. Na tomto serveru byl i dotaznik po celou dobu uloZen
a vyplnovan, v e-mailech respondentiim byl tak pouze hypertextovy odkaz na dané
stranky. To umoZnilo po ukonceni dotazovdni snadnou analyzu metadat, ktera
server vygeneruje ve formatu kompatibilnim naptiklad s MS Excel, bez nutnosti

ruéniho ptepisovani odpovédi.

Vytvoril jsem kratky privodni e-mail, ve kterém jsem kratce predstavil tcel
dotazovani i dotaznik samotny. Déle bylo zdiraznéno, ze dotaznik je zcela
anonymni a jednotlivé odpovédi nebudou nikde uvetejiiovany, pouze podrobeny
souhrnné statistické analyze a pouzity jako podklady této prace. Nasledovalo
podékovani za piipadnou spolupraci a pravé samotny odkaz na strdnku, kde se
dotaznik vyplinoval. Veskeré instrukce, nutné ke spravnému pochopeni dotazniku,
se nachazely pfimo na strance s dotaznikem. Tento e-mail byl odeslan Sesti
zaméstnanctim z riznych pobocek Banky, ktefi s nim a s jeho ucelem byli doptedu
autorem osobn¢ sezndmeni a ktefi pfislibili, Ze ho pfeposlou svym
spolupracovnikim na stejné pozici. Jako casova lhiita pro odpovédi byl zvolen

jeden tyden, ale naprosta vétsina odpovédi prisla hned v den rozeslani dotazniki. Po
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¢tyfech dnech (v pondéli, na zacatku nového pracovniho tydne) bylo Sest
,prostiednikl, ktefi rozesilali plivodni zpravu, poZzadano, aby pfipomnéli svym
spolupracovniklim, ktefi do té doby jest¢ dotaznik nevyplnili, aby tak ucinili.
V tento den pfiSlo nékolik dalSich odpovédi (cca 5), které vSak byly posledni,
Vv nasledujicich dvou dnech uz nebyly ptijaty Zadné dalsi. Data ze 72 dotazniki byla

nasledn¢ analyzovana pomoci tabulkového procesoru MS Excel 2010.

5.5 Metoda vyzkumu

Pro ucely predklddaného Setfeni jsem sestavil vlastni dotaznik, castecné
inspirovany uzndvanym Minnesota satisfaction questionnaire (University of
Minnesota, 1967). MSQ tvoii 100 otazek a je komplexnim nastrojem pro zjistovani
vSech slozek pracovni spokojenosti. Konkrétné jde o slozky pojmenované népli
prace, spolupracovnici, nadfizeni, moznost kariérniho rastu, prestiz spolecnosti a
odmény. Vybral jsem deset otdzek tykajicich se pouze oblasti spolupracovniki a ty
byly nasledné upraveny do jednotné formy a pouzity v mém dotazniku. Zminéna
jednotnd forma spoc¢iva v dotazovani se na duleZitost, kterou respondenti
jednotlivym aspektim vztah se spolupracovniky piikladaji, nikoliv na droven
jejich naplnéni. To je dilezité a bylo to zminéno 1 v instrukci pro vypliujici.
Vypovidaci hodnota pii zjistovani soucasné urovne naplnéni tohoto faktoru by totiz
pravdépodobné byla negativné ovlivnéna praveé faktem, ze cely zkoumany vzorek
pracuje na stejné pozici a ve stejné spolecnosti. Tim by byla znemoznéna jakakoliv
generalizace mimo tuto spoleCnost a mimo zkoumany vzorek. Piikladana
subjektivni dilezitost byla respondenty zanaSena na Skélu s krajnimi body 1 a 5, na
které mozZnost jedna piedstavovala, Ze dany aspekt je pro respondenta zasadné
dalezity a moznost pét naopak dililezitost minimalni. Ostatni mozZnosti nebyly
charakterizované. Skalovani tedy odpovidalo do uréité miry zndmkovani ve $kole a
bylo tak snazsi si jednotlivé hodnoty pfedstavit a naleZité¢ ohodnotit. Jedind otazka,

ktera se vymyka ostatnim (tedy neni zaméfena na oblast spolupracovnikit), mapuje
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hierarchickou strukturu vSech hlavnich pracovnich hodnot, které zminuje MSQ, tim,
ze respondenti pfifazuji duilezitost jednotlivym oblastem pracovni spokojenosti,

vyjmenovanym vyse. Vzor pouzit¢ho dotazniku je ptiloZen k praci jako Ptiloha €. 1

5.6 Vysledky Setreni

VSichni respondenti byli rozdéleni do ¢ty skupin, podle véku, v pfiblizné
stejném rozpéti a s piiblizné stejnym pocétem respondentd. S ohledem na vék
nejmladSiho a nejstarSiho ucastnika byly vékové kategorie zvoleny nasledovné:
19-29 let (20 respondentit), 30-39 let (18 respondentil), 40—49 let (16 respondentit)
a 50-56 let (18 respondentil) — viz Ptiloha B, tabulka 1.

5.6.1 Data ziskana zakladni analyzou odpovédi
Jako prvni v analyze zvlast zhodnotime data jednotlivych otazek a vékovych
skupin. Pro zvolené vékové kategorie byly vypocitany primérné hodnoty odpovedi

a smérodatné odchylka pro uréeni vypovédni hodnoty priméru.
Otazka ¢. 1: Prirad’te k nasledujicim aspektiim prace duleZitost 1 az 5.

V prvni otazce sefadila v€kova skupina 19-29 let faktory ovliviiujici pracovni
spokojenost néasledovné (viz ptiloha B, tabulka 2): Na prvni misto byla umisténa
mzda a dal§i odmény. Tomuto faktoru respondenti z dané v€kové skupiny piiradili
primérné hodnotu 1,4 (smérodatna odchylka [c] ¢ini 0,58 bodu, coz je v kontextu
zbytku dotazniku velmi slu$nd hodnota, predstavujici pomérné homogenni
odpovédi). Druha v pofadi je napli prace s hodnotou 1,6 (6=0,8) a poté kariérni rust
a spolupracovnici - tyto dvé polozky maji shodné primérnou odpoved 1,85 (pii 6=
0,73). Na predposledni misto byly zatfazeny vztahy s nadfizenymi (prumeérné
hodnoceni 2,15 ale uz pomérn¢ vysoka 6=1,06) a nejméné dulezita je pro vékovou
kategorii 19-29 let prestiz spolecnosti, ve které pracuji (pramér 2,9; o=1,14). Je
vSak tfeba upozornit a uvédomit si, Ze naptiklad mezi prvnimi tfemi ,,polozkami* je

pouze minimalni rozdil v primérnych odpovédich a nelze tedy brat toto potadi
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dogmaticky, musime vzit v ivahu také moznou chybovost a smérodatnou odchylku.
U pracovnikd ve veéku 30-39 let (pifiloha B, tabulka 3) je situace téméf totozna,
drobné rozdily v fazeni sice jsou, ale ty mohou byt dany statistickou chybou a jsou
na hranici statistické rozliSitelnosti. V kategorii zam¢stnanct 40-49 let (piiloha B,
tabulka 4) je taktéz poradi pomérné€ Spatné rozlisitelné, je stejné, jako u predchozich
skupin a primérné odpovédi se téméf nelisi, s vyjimkou hodnoceni moznosti
kariérniho ristu, ktery je u této kategorie hodnocen jako nejméné dilezity,
VvV priméru o téméf cely jeden bod vyse, nez jej hodnotili diive zminéné, ,,mladsi*
skupiny zaméstnanci (2,75; 6=0,83). Podobné je tomu 1 u nejstarSi skupiny
pracovniki — 50-56 let (ptiloha B, tabulka 5). U ni je, moznost kariérniho rtstu
hodnocena jako jest¢ méné dilezitd (primérnd odpovéd 2,83 pii 6=0,96). Klesa
také, oproti jinym vékovym skupindm, vyznam vySe mzdy a odmén (primeérnd
odpoveéd = 2; 6 = 0,9) a naopak jsou ze vSech skupin nejvice akcentovany faktory
tykajici se spolupracovnikd (1,56 bodu) a naplné prace (prumérné 1,22 s velmi

homogennimi odpovéd’'mi — 6=0,45).

Otazka ¢. 2: Jak je pro Vas dilezité byt pracovné napomocny svym

kolegiim?

19-29leti odpovidali na tuto otdazku velmi nekonzistentn€, objevovaly se
Vv podobnych cetnostech odpovédi z celého spektra skaly. Priimérna hodnota
odpovédi této skupiny byla 2,4, ale smérodatna odchylka byla vysoka - 1,16 bodu.
Pracovnici ve véku 30-39 let byli v odpovédich na tuto otazku mnohem jednotng;jsi.
Objevovaly se prevazné odpoveédi 1 a 2 (tedy byla tomuto aspektu piifazena vysoka
dualezitost), nékolikrat moznost 3. Druhy konec spektra, predstavovany moznostmi 4
a 5, nebyl vyuzit viibec. Primérnd odpovéd byla 1,97 a smérodatnd odchylka se
snizila na 0,74. Tteti vékova kategorie (40-49 let) pokracovala v ,,trendu sniZovani
variability odpovédi se zvySujicim se v€kem pracovnikl. Respondenti, az na jednu
vyjimku, vyuzili pouze moznosti 1 a 2. Primérna odpovéd byla 1,63 a smérodatna

odchylka 0,6. Nejstar§i pracovnici (50-56 let) naznaCeny trend nepotvrdili,
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homogenita odpovédi opét klesla a znovu se odpovédi rozprostiely do celého

spektra skaly. Priimérna odpovéd’ na tuto otazku byla 1,9 a 6=0,87.

Otazka €. 3: Jak je pro Vas dilezité sdilet vzajemné s kolegy pracovni

know-how a nové poznatky souvisejici s praci?

Stejné¢ jako u predchozi dotaznikové polozky, i u otazky ¢. 3 se skupina
nejmladsich pracovnikt do 29 let pomérné zna¢né nazorové rozchazela. Opét je
zastoupena cela skala, coz vede k relativné vyssi smérodatné odchylce o s hodnotou
1,18. Primérna odpovéd’ byla 2,25. Ve druhé veékové skupiné, 30-39 let, daly
odpovédi respondentd primér 1,78 pii 6=0,98. U skupiny 40-49 let se nachazely
opét nejkonzistentnéjsi odpovedi a faktor sdileni pracovnich zkuSenosti byl také pro
pouze 0,61. Skupina 50+ tento faktor ohodnotila jako o néco méné dilezity,

primérné 1,9 (6=1,05).

Otazka ¢. 4: Jak je pro Vas dilezité ovliviiovat pracovni chovani kolegi,

kteFi Vam nejsou pracovné podrizeni?

V této otazce se nejCastéji jako odpoveéd objevovala stfedni hodnota 3 a to
napti¢ vSemi vekovymi skupinami. U kategorie 19-29 let bylo zastoupeni
jednotlivych odpovédi téméi rovnomérné, pramér ze vSech odpovédi je presné 3
(6=1,05). Podobné vysledky vykazovali i 30-39leti, u nich se primérna odpovéd’
rovnala 2,83 a smérodatna odchylka méla hodnotu 1,01. Tteti vékova skupina (40-
49 let) prisuzuje faktoru popsanému touto otazkou nejvyssi dulezitost, ale rozdil
neni nijak zasadni. Primér v odpovédich cCinil 2,5, ale smérodatna odchylka byla
vysoka - ¢ = 1,17. Pracovnici starsi padesati let vykazuji podobné vysledky jako

skupina nejmladsi — primérnd odpovéd byla 3 a 6= 1,1.
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Otazka €. 5: Jak je pro Vas diilezité mit na pracovisti blizké pratele?

Tomuto faktoru prifkli nejvétsi dulezitost nejmladsi pracovnici (2,05 a 6=1,02), i
kdyZ rozdily jsou opét minimalni. Jen nepatrné méné dilezité je podle vysledkl
tento faktor pro skupinu 40-49 let (2,17; 6=0,95) a pro skupinu 50+ (2,27 a 6=1,07).
Nejméné dulezitd je moznost udélat si na pracovisti pfatele pro v€kovou kategorii

30-39 let s primérnou odpovédi 2,4 a 6 0 hodnoté 1,07.

Otazka €. 6: Jak je pro Vas dilezité, nakolik se k Vam spolupracovnici

chovaji pratelsky?

Dalsi otazka, ve které vSechny vékoveé skupiny odpovidaly obdobné. Nejmladsi
zameéstnanci volili primérné moznost 1,7 se smérodatnou odchylkou ©=0,78.
Kategorie 30-39 let ohodnotila tento aspekt primérneé na 2,17 (c=1,01) a 40-491eti
na 1,69 pi1 6=0,77. Nejstarsi pracovnici potom zvolili primérnou odpovéd’ 1,72 pfi

smérodatné odchylce 0,65.

Otazka €. 7: Jak je pro Vas dilezité, zda Vas Kkolegové uznavaji a

respektuji?

Odpovédi tykajici se tohoto aspektu se daji do urcité miry pfedvidat. Starsi
pracovnici pfifazovali této otdzce v priméru vyssi dualezitost, nez jejich mladsi
kolegové (1,9 u vékové skupiny 19-29 let a 2,1 u 30-39letych; o= cca 0,8). Ve
vekové skupiné 40-49 byla primérna hodnota odpovédi 1,37 a u starSich padesati

let dokonce 1,33 a to navic s nizkou smérodatnou odchylkou 0,57.
Otazka ¢. 8: Jak je pro vas duleZita vzajemna divéra s kolegy?

Odpovédi na tuto otazku byly u vSech vé€kovych skupin zatizeny pouze pomérné
malou smérodatnou odchylkou (0,48 u starSich padesati let; 0,51 ve veékové
kategorii 40-49; 0,67 u nejmladsi kategorie a 0,81 u kategorie 30-39) a celkové byl
tento faktor hodnocen jako velmi diilezity. Konkrétné praimérné vysledky byly 1,55
u kategorie 19-29, 1,66 u 30-39letych, 1,39 u 50-56letych a u pracovniku
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s vékovym rozmezim 40-49 byl tento faktor hodnocen dokonce primérnou
znamkou 1,19, coZ je nejnizsi prameér, ktery se v celém dotazniku vyskytl a jde takeé

o otazku, u které byly odpovédi jedny z nejhomogenngjSich

Otazka €. 9: Jak je pro Vas dulezité nedélat v praci nic, co by ubliZilo

Vasim kolegiim, ¢i co by je néjakym zpiisobem poskodilo?

U otazky ¢. 9 se vdrobné mife projevila pfima Uumérnost mezi vékem
respondentti a dulezitosti, kterou prikladaji tomuto faktoru. Nejmens$i dilezitost
ptikladaji nesobeckému chovani na pracovisti mladi zaméstnanci (2,35 pii 6=1,06)
a dilezitost roste (2,33 u 30-39letych; 2,06 u skupiny 40-49 let) az dosahuje vrcholu
u skupiny 50+, kde primérnd odpovéd’ byla 1,67 (6=0,74). Opét je vSak nutné brat

V potaz vliv smérodatnych odchylek.

Otazka ¢. 10: Jak je pro Vas dilezité nevytvorit si s kolegy nepratelsky

vztah?

V tomto ptipadé jde o jednu z otdzek, kterd vykazuje pomérné stalé vysledky
napti¢ v€kem pracovniki. Jednotlivé kategorie jsou statisticky téméf totozné,
prumérné hodnoty odpovédi se pohybuji od 2,25 (skupina 19-29 let) do 2,5 (30-39
let) a maji pomérné¢ vysokou smérodatnou odchylku pohybujici se od 0,9 do 1,2
bodu.

Otazka ¢. 11: Jak je pro Vas diilezité pracovat kvalitnéji nez Vasi kolegové

na stejné pozici?

Posledni otdzka dotazniku opét, podle dosaZenych vysledki, kopiruje ptimou
umeérnost — ¢im star$i zaméstnanci, tim dilezitéjsi pro né tento faktor je. Zatimco
skupina 19-29 let hodnotila tento faktor primérné znamkou 1,85 (6=0,73), u
starSich pracovniktl postupné dulezitost roste (1,78 u skupiny 30-39; 1,69 u skupiny

40-49) az kulminuje u nejstarsich pracovnikli se znamkou 1,67 (pti 6=0,88).
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Souhrnnd data pro otazky €. 2-10 lze nalézt v ptiloze B, tabulka 6. Smérodatna
odchylka o celého Setfeni ¢ini 0,87 bodu, coz se da, vzhledem
k omezenému rozsahu vyzkumu, povazovat za piijatelné a vysledky tedy za, do

urcité miry, vypovidajici.

5.6.2 Korela¢ni analyza zvolenych odpovédi a véku respondentii

Dalsi casti této kapitoly bude zkoumani pripadnych korelaci mezi
odpovéd'mi na jednotlivé otazky a vékem respondenti. Bude uvadén korelacni
koeficient a také, kterd zakladni funkce by se nejvice hodila k prolozeni odpovédi,
aby jeji graf co nejlépe znazorioval vztah mezi proménnymi — mezi v€kem

respondentli a volenymi odpovéd’mi.
Otazka ¢. 1: Prirad’te k nasledujicim aspektiim prace dileZitost 1-5

Prvni otazka se tyka hodnoceni jednotlivych faktorG prace. Prvni dotazovany
faktor, tedy napli prace vykazuje pouze malou zapornou korelaci p= -0,18 a
nejblize vysledklim je svym grafickym znazornénim funkce ve tvaru obraceného
pismene U. I ta ale vykazuje pouze 4% spolehlivost. Témér stejna je situace u
dalsiho aspektu — spolupracovnikii (p= -0,15; graf ve tvaru N pfi spolehlivosti
3%). Z aspektti uvedenych v této otazce byla viibec nejmensi vzajemna zavislost
zjisténa u vztahu s nadfizenymi. Korela¢ni koeficient byl pouze -0,12 a graf
zavislosti odpovidal pismenu U, pii1 pouhé 2% spolehlivosti. Prestiz spole¢nosti
byla celkové hodnocena jako pomérné nedtlezita a to napti¢ v€kovymi skupinami.
Pti provedeni korela¢ni analyzy 1ze vSak pozorovat nepatrny trend zdporné korelace
(p= -0,19) nejlépe znazornény funkci nepifimé timérnosti (se spolehlivosti 4%) —
V nasem piipad¢ tato funkce vyjadiuje, Ze s rostoucim vékem respondentl rostla i
prumérna dulezitost pfisuzovana tomuto aspektu prace. Posledni dva aspekty jsou
potom jediné, u kterych je korelace relativné prikaznd. U mezd a odmén cini
korelacni koeficient 0,25 a da se znazornit funkei ve tvaru U pfti spolehlivosti 12% a
Vv ptipadé¢ moznosti kariérniho ristu dokonce p= 0,43 a prolozeny graf piimé

umérnosti mé spolehlivost relativné vysokych 19%. Z toho se da usoudit, Ze
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s rostoucim vékem nepiimo Umérné klesa dulezitost, kterou cClovék piisuzuje
moznosti kariérniho ristu. Tabulku vSech korelaci pro otazku ¢. 1 Ize najit v ptiloze

B, tabulka 7.

Otazka €. 2: Jak je pro Vas dilezité byt pracovné niapomocny/a svym

kolegiim?

Ve druhé otdzce je Pearsontiv korelaéni koeficient (p) roven -0,24. Naznacuje
n¢jakou funkei, nejspolehlivéjsi je graf funkce ve tvaru pismene U (v tomto piipadé
to tedy znamend, ze duileZitost tohoto aspektu s vékem nejdiive stoupa — nabyva
niz$ich bodovych hodnot — a v urcitém bodé¢, konkrétné u skupiny 50+, zac¢ina opét
stoupat a tedy byt méné dilezity). Pfesto proloZeni tohoto grafu vykazuje

spolehlivost (R) pouze cca 6% a zavislost proménnych je tak pouze minimalni.

Otazka €. 3: Jak je pro Vas dilezité sdilet vzajemné s kolegy pracovni know-

how a nové poznatky souvisejici s praci?

V tomto ptipadé€ je p rovno -0,16. Pfima negativni korelace je tedy jesté slabsi
neZ u piedchozi otazky. Pokud bychom se snazili najit vhodnou funkei, jejiz graf by
bylo mozno prolozit odpovéd’mi, nejvhodnéjsi by byl opét graf ve tvaru pismene U,

1 kdyz znovu s velmi slabou spolehlivosti 6%.

Otazka ¢. 4: Jak je pro Vas diilezité ovliviiovat pracovni chovani kolegi, kteri

Vam nejsou pracovné podrizeni?

Otazka €. 4 vykazovala velkou variabilitu odpovédi uz v zakladni analyze dat a
korela¢ni analyza toto potvrzuje. Korelaéni koeficient je pouze -0,04 a pii proloZeni

funkei s grafem ve tvaru pismene U ziskdme maximalni spolehlivost pouze 5%.
Otazka €. 5: Jak je pro Vas diilezité mit na pracovisti blizké pratele?

U paté otazky opét nachazime pouze slabou korelaci p = 0,04, kterou se da
nejlépe proloZit graf ve tvaru obraceného pismene U, ovSem se spolehlivosti pouze

3%.
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Otazka €. 6: Jak je pro Vas diilezité, nakolik se k Vam spolupracovnici chovaji

pratelsky?

Odpovédi na tuto otazku vykazaly z celého dotazniku nejmensi iroven korelace
s vékem respondentii. Korelacni koeficient mél hodnotu pouze -0,03 a prolozeny

graf obraceného pismene U nabyva pouze 2% spolehlivosti.
Otazka ¢. 7: Jak je pro Vas dilezité, zda Vas kolegové uznavaji a respektuji?

Na rozdil od ptedchozi otazky, u problematiky respektu spolupracovniki mél
korelacni koeficient vySsi hodnotu 0,32 a prolozenim funkce ve tvaru obracené¢ho

pismene U jsme ziskali graf s pfijatelnou spolehlivosti 14%.
Otazka ¢. 8: Jak je pro vas dulezZita vzajemna duvéra s kolegy?

Ani osma otdzka se nevymykd ze souboru predchozich otazek a korelaéni vztah
neni nijak silny. p=-0,17 a nejvhodnéjsi funkce ke znadzornéni pribéhu odpovédi,

ve tvaru obraceného pismene U ma R pouze 3%.

Otazka €. 9: Jak je pro Vas diilezité nedélat v praci nic, co by ubliZilo VaSim

kolegiim, i co by je néjakym zptusobem poskodilo?

V priibéhu odpovédi respondentli na otazku ¢islo 9 o nesobeckém chovani se
mirna zavislost odpovédi na véku objevila, jak uz bylo naznaceno diive u zakladni
analyzy dat této otdzky. Korela¢ni koeficient je na poméry tohoto dotazniku vysoky,
jeho hodnota je -0,30 a znazornénim odpovédi do grafu ve tvaru N ziskame

reliabilitu 11%.
Otazka €. 10: Jak je pro Vas dilezité nevytvorit si s kolegy nepratelsky vztah?

U této otazky se neprokdzal korelacni vztah témét zadny, nebo pouze minimalni-
p=0,05. Navic Zadna ze zakladnich funkci po proloZeni odpovéd'mi neposkytuje

znatelnou spolehlivost (max. R=0,005).
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Otazka €. 11: Jak je pro Vas duleZité pracovat kvalitnéji nez Vasi kolegové na

stejné pozici?

Bliz$i prizkum této odpovédi ilustruje, jak je dillezit¢ nedélat ve statistice
piredCasné zavéry. Zatimco primérné hodnoty odpovédi jednotlivych vékovych
skupin, rozebirané v této kapitole vyse, naznacovaly, Ze vzajemny vztah odpovédi a
véku respondentii bude vykazovat vysokou a jasnou zavislost, korelacni analyza
dokazala, Ze Slo pouze o ndhodny jev. Korela¢ni koeficient je pouze -0,06 a
spolehlivost proloZzenych funkci je zanedbatelnych 0,4%. Tabulku korelaci pro
otazky ¢. 2-11 lze najit v ptiloze B, tabulka 8.
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6 ZAVER

Pracovni spokojenost, tedy urcity potéSujici stav, plynouci z ocenéni jedincovy
prace, ¢i obecné mira vyrovnani se s podminkami pracovniho zivota, je jedna
Z oblasti, ovliviiyjici vSechny ucastniky pracovniho procesu. Piestoze byla pracovni
spokojenost v poslednich letech podrobena mnoha védeckym zkoumanim, stale
odolava jakékoliv validni generalizaci a moZnosti SirSi interpretace. Vyzkumy
pracovni spokojenosti se bud’ ukazuji jako nepriikazné, odporuji predchozim
Setfenim, nebo na n¢ dal$i nenavazuji, takze zlstavaji validni pouze pro ptivodni
zkoumany vzorek lidi. Zda se, jako by byla oblast pracovni spokojenosti védecky
téZko uchopitelna. Problém védeckého badani v oblasti pracovni spokojenosti urcité
neni v jeho kvantité. Chybi vSak snaha o sjednoceni pouzivané metodologie, ktera
je nezbytna pro moznost generalizace vysledkii mimo zkoumany vzorek. EXxistuje
tedy mnoho separovanych vyzkumu s rozdilnymi vysledky a nelze zjistit, ktera

vyzkumna metoda je vhodna a které vysledky jsou validni.

Uvedené empirické Setfeni mélo za cil poskytnout méné obvykly nahled na véc,
zamétfeny pouze na oblast vztahil se spolupracovniky. Hlavni hypotéza Setfeni, tedy,
ze existuje korelace mezi hierarchii pracovnich hodnot tykajicich se vztahii se
spolupracovniky a vékem pracovniki se cCasteCné potvrdila. Pfi interpretovani
ziskanych vysledki je nutné zodpovedét otdzku, co jesté Ize povazovat za vzajemny
vztah a co uz nikoliv? Ve statistice se jako hranice vyznamnosti Casto pouziva
hranice 0.05, vychazel jsem zni tedy i v tomto Setfeni. Dalsi poznatek, ktery je
nutné mit na paméti je, Ze korelace mezi dvéma proménnymi neznamenad nutné
jejich vzdjemnou kauzalitu. Piestoze vliv vnéjSich, pro vyzkum irelevantnich,
podminek byl omezen vybérem specifického vzorku respondentt (ktery mél stejné
zamé&stnani, stejny plat, priblizné stejné vzdelani atd.), neni vylouceno, Ze objevené
vztahy jsou vysledkem piisobeni jinych podminek, které nebyly piedmétem
zkoumani. Po aplikovani vySe zminéného prahu poZzadované korelace minimalné

0,05 byly z interpretace vyrazeny otazky cislo 4,5,6 a 10, u kterych zavér zni, ze
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zadny vztah v€ku a danych aspektl prace nebyl zjistén. Ze zbyvajicich otazek se
budeme zabyvat pouze témi, které¢ pitindSi zajimavé, €1 nové poznatky do
problematiky, konkrétné¢ otdzkami ¢. 1 (Pfifazovani dulezitosti jednotlivym
aspektim pracovni spokojenosti), ¢. 2 (Jak je pro Vas dulezité byt pracovné
napomocny svym kolegim?) a ¢. 7 (Jak je pro Vas dulezité, nakolik Vas

spolupracovnici respektuji a uznavaji?).

V prvni otazce, kde se pfifazovaly jednotlivym aspektiim pracovni spokojenosti
body podle toho, jak jsou pro respondenta dulezité, se u nékterych polozek sice
objevily né¢které prokazatelné korelace s vékem, vysledky ale nejsou nikterak
piekvapivé. Konkrétné jde naptiklad o polozku nazvanou moZnost kariérniho ristu.
V ni se objevila pozorovatelnd pifimad Umeérnost mezi vékem a bodovym
ohodnocenim tohoto aspektu, tzn., ze jeho dlleZitost s postupem casu klesa.
MoZnost kariérniho rdstu na pracovisti je pro pracovnika urcitd vyhoda do
budoucnosti, pravé nejvice mladi lidé, na zacatku své kariéry, ocekévaji, ze se
dostanou na vyssi pozici, nez na které pracuji v sou€asnosti. Je pochopitelné, Ze
veékova skupina 50+ klade své prioritni pracovni hodnoty jinam, d4 se oCekavat, ze
vétSina z nich uz v tomto v€ku svého kariérniho vrcholu dosahla a dal$i moZnost
povySeni pro né¢ neni podstatnd. Pro tuto star§i skupinu, jak opét vyplynulo
s nadfizenymi) a prace samotnd (napln prace). Dalsi korelace, kterd se tadila spiSe
k siln¢j$im, se tykala mezd a odmén. Pribéh odpovédi u jednotlivych vékovych
kategorii m¢l tvar pismene U a opét se tento jev da interpretovat. Mladi lidé Castéji
ziji sami, dosud nemaji vlastni rodinu a v pracovnich vztazich teprve hledaji své
priority. Maji mnohem vice idealt a pfedstav, odmitaji délat praci jen pro penize,
chtéji, aby pro né€ byla prace i moznosti seberealizace. Odmény tedy hodnoti spiSe
jako mén¢ dilezité. Pracovnici stfedniho véku naproti tomu, musi Casto slevit ze
svych ideéli a pracovat i na méné preferovanych pozicich, z divodu, ze musi kromé
sebe zivit také vlastni rodinu. Proto pro né¢ vyznam odmeén roste. A ve starSim

pracovnim obdobi uz ma vétSinou pracovnik jasno, co od své kariéry ocCekavat, je
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s jejimi klady 1 zapory smifen a je pro néj diilezité, aby prace byla stabilni a zdbavna

¢1 napliujici. Potfeba penéz uz tak nebyva tak vyrazna.

V otazce €. 2 (Jak je pro Vas dulezité byt pracovné napomocny svym kolegiim?)
se vyskytuje dalsi zajimavy jev. Korelace ani celkovy pribéh odpovédi neni ni¢im
vyjimecny, ale u nejmladsi skupiny dotazovanych (19-29let) vidime, Ze jejich
pramérné odpovédi byly o 0,5 — 0,9 bodu vyssi, nez u ostatnich skupin. Neda se
posoudit, zda je pfisouzeni nizsi dulezitosti tomuto aspektu ovlivnéno jejich vékem,
ktery je ovliviiuje jako jedince, nebo jestli ilustruje rozdily mezi generacemi X a Y
(jak je popsano v kapitole 1.6.1). Generace Y je totiz obecné popisovana jako
mlads$i pracovnici jsou v pracovnim procesu relativné ,,novi“ a chtéji nejdiive
zajistit v praci sebe samotné, kdezto starsi pracovnici kladou vétsi duraz na socialni
stranku prace (jak bylo zminéno vySe) a tak uznavaji ve vétSi mife ,,pracovni
altruismus* (jak dokazuje i silna akcentace ,,prokolegialniho* chovani v odpovédich
starSich pracovnikli u otdzek ¢. 8 — Jak je pro Vas dulezitd vzajemna diivéra se
spolupracovniky?, a €. 9 — Jak je pro Vas dulezité nedé€lat v praci nic, co by ublizilo

Vasim koleglim?).

V otazce €. 7 (Jak je pro Vas dilezité, nakolik Vas spolupracovnici respektuji a
uznavaji?) se potvrdilo to, co uz bylo naznaceno a co je pozorovatelné i v celé nasi
spoleCnosti. Prvni dvé, mladsi, vékové skupiny maji piiblizné stejnou hodnotu
pramérné odpovédi (1,9 resp. 2,1) a druhé dvé, starsi Ctyriceti let, také (1,38 resp.
1,33). Zéapadni spolecnost totiz pravé jedince po cca 40. roku Zivota za¢ina vnimat
jako ,,ve sttednim véku‘ a uz ne jako ,,mladého*. Zaroven existuje silny fenomén ve
vychové déti, které jsou od narozeni uceny, Ze star$i osoby musi respektovat a ctit.
A protoze je tento vzor celospolecensky uznavan, je pochopitelné, ze ho tak vnimayji

(a vyZaduji jeho dodrzovani) 1 samotni jedinci, jichZ se tyka.

Pokud vysledna data zjednotlivych otdzek budeme interpretovat v obecné

roving, jako celek, miizeme tvrdit, ze byla prokazana spojitost mezi vékem
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pracovnikt a nékterymi jejich pracovnimi hodnotami spojenymi se vztahy s kolegy.

Konkrétné, Ze starsi lidé ptikladaji témto hodnotam v priiméru vyssi diilezitost.

47



7 SOUPIS BIBLIOGRAFICKYCH CITACI

UNIVERSITY OF MINNESOTA. Minnesota satisfaction questionnaire [internet].
1967. vyd. Minnesota, 1967 [cit. 13.4.2013]. Dostupné Z:
http://www.psych.umn.edu/psylabs/vpr/msqinf.htm

BOWLING GREEN STATE UNIVERSITY. Job Descriptive Index: The Job in
General Scale [internet]. Bowling Green, 1982, revize 2009 [cit. 11.3.2013].
Dostupné z: https://webapp.bgsu.edu/jdi/

ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999, 963
s. ISBN 80-716-9614-5.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 1. vyd. Praha:
Management Press, 1998, 559 s. ISBN 80-859-4357-3.

BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovani. 1.vyd. Olomouc: Rubico, 1996,
343 s. ISBN 80-858-3909-1.

BHATTACHARYA, Anshuman. Predictability of Job-Satisfaction: An Analysis
from Age Perspective. Indian Journal of Industrial Relations. 2011, ro¢. 46, ¢. 3, s.
498-509. ISSN 00195286.

BOUMANS, Nicolle P. G., Ad H. J. DE JONG a Sara M. JANSSEN. Age-
Differences in Work Motivation and Job Satisfaction. The Influence of Age on the
Relationships between Work Characteristics and Workers' Outcomes. The
International Journal of Aging and Human Development. 2011, ro¢. 73, ¢. 4, s. 331-
350. ISSN 0091-4150. DOI: 10.2190/AG.73.4.d.

GHAZZAWI, Issam. Does age matter in job satisfaction?: The case of U.S.
information technology professionals. Journal of Organizational Culture,
Communications & Conflict. 2011, ro¢. 15, ¢. 1, s. 25-54. ISSN 15440508.

48



GUHA, Anindita Bose. Motivators and Hygiene Factors of Generation X and
Generation Y-The Test of Two-Factor Theory. Vilakshan: The XIMB Journal of
Management. 2010, ro€. 7, €. 2, s. 121-132. ISSN 09731954.

HALIK, Jifi. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008, 128 s.
Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2475-1.

ILIES, Remus a Timothy A. JUDGE. On the heritability of job satisfaction: The
mediating role of personality. Journal of Applied Psychology. 2003, roc. 88, ¢. 4, s.
750-759. ISSN 0021-9010. DOI: 10.1037/0021-9010.88.4.750.

JUROVSKY, Anton. Spokojnost s pracou a jej cinitele. Bratislava: Alfa, 1971.

KACMAR, K. Michelle a Gerald R. FERRIS. Theoretical and Methodological
Considerations in the Age-Job Satisfaction Relationship. Journal of Applied
Psychology. 1989, ro¢. 74, ¢. 2, s. 201-207. ISSN 00219010.

KALLEBERG, Arne L. a Karyn A. LOSCOCCO. Aging, values and rewards:
Explaining age differences in job satisfaction. American Sociological Review. 1983,
roc. 48, ¢. 1, s. 78-90. ISSN 00031224,

KOCIANOVA, Renata. Persondini cinnosti a metody persondlni prdace. Vyd. 1.
Praha: Grada Publishing, 2010, 215 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOCIANOVA, Renata. Organizacni klima a pracovni spokojenost. Praha, 20086.
Disertacni prace. Filozofickd fakulta Univerzity Karlovy v Praze. Vedouci prace

Doc. Dr. Milan Benes.

KODATT, Stephanie. | Understand "You": Leadership Preferences Within the
Different Generations. In: Proceedings of the European Conference on
Management, Leadership & Governance. Athens: ACI, 2009, s. 61-65.

KOLLARIK, Teodor. Clovek v socidlnom systéme prdce. Bratislava: Praca, 1983.

KOLLARIK, Teodor. Spokojnost v prdci. Bratislava: Praca, 1986.

49



KOLLARIK, Teodor. Socidlna psycholégia prdce. Bratislava: Univerzita
Komenského v Bratislavé, 2002. ISBN 80-223-1731-4.

KUMAR, B. Pavan a Vijai N. GIRI. Effect of Age and Experience on Job
Satisfaction and Organizational Commitment. ICFAI Journal of Organizational
Behavior. 2009, ro¢. 8, ¢. 1, s. 28-36.

MACDONALD, Scott a Peter MACINTYRE. The Generic Job Satisfaction Scale.
Employee Assistance Quarterly. 1997, ro¢. 13, ¢. 2, s. 1-16. ISSN 0749-0003. DOI:
10.1300/J022v13n02_01.

NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. \Vyd. 1. Praha: Grada,
2005, 225 s. ISBN 80-247-0577-X.

REISENWITZ, Timtohy H. a Rajesh IYER. Differences in Generation X and
Generation Y: Implications for the organisation and marketers. Marketing
Management Journal. 2009, ro¢. 19, ¢. 2, s. 91-103. ISSN 1534973X.

RHODES, Susan R. Age-related differences in work attitudes and behavior: A
review and conceptual analysis. Psychological Bulletin. 1983, ro¢. 93, ¢. 2, s. 328-
367. ISSN 0033-2909. DOI: 10.1037/0033-2909.93.2.328. Dostupné z:
http://content.apa.org/journals/bul/93/2/328

STIKAR, Jifi, Milan RYMES, Karel RIEGEL a Jiti HOSKOVEC. Psychologie ve
svete prace. Vyd. 1. V Praze: Karolinum, 2003, 461 p. ISBN 80-246-0448-5.

WAGNEROVA, Irena. Hodnocenti a fizeni vykonnosti. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008,
117 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2361-7.

WHITE, A. Thomas a Paul E. SPECTOR. An investigation of age-related factors in
the age-job-satisfaction relationship. Psychology and Aging. 1987, ro¢. 2, ¢. 3, s.
261-265. ISSN 0882-7974. DOI: 10.1037/0882-7974.2.3.261. Dostupné z:
http://doi.apa.org/getdoi.cfm?doi=10.1037/0882-7974.2.3.261

50



