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I Uvod

Nie je tajomstvom, zZe zamestnanie tvori podstatnil ¢ast’ nasich zivotov. Uz od
narodenia sa pripravujeme na to, ze jedného dia si najdeme pracu, ktord nam poskytne
miesto pre uplatnenie toho, ¢o sme sa naucili a zabezpeci zdroj prijmu, ktory nam
umozni uspokojit’ na$e materialne tzby a potreby. Casto sa pracovné prostredie stava
dejiskom ddlezitych udalosti v naSom zivote — nové kamaratstva, ispechy, ale aj pady
a problémy. Mozno preto je praca aj Castou témou komunikicie, kedy zdiel'ame

s ostatnymi o nas v nej tesi a ¢o trapi, ¢o by sme zmenili a pod.

Préave pri tychto rozhovoroch som si uvedomila dblezitost’ tllohy psychologie
prace, no najmi vyznam S§tudia pracovnej spokojnosti, ktoré umoznuje zefektivnit
chod organizacie, no najmd prispiet k vysSej spokojnosti pracovnikov. Preto je
hlavnou témou tejto bakalarskej prace pracovna spokojnost, pricom ma zaujima, ¢o
pracovna schopnost’ je, o s flou suvisi, ¢o ju ovplyviiuje. Samostatna Cast’ je venovana
zisteniu, aké faktory vplyvajii na pracovni spokojnost’ v Ceskej republike vd’aka

sekundarnej analyze vyskumov CVVM ,Nase spolecnost z rokov 2013-2015.

Tato bakalarska praca je ¢lenend na Styri hlavné casti — vod, potom nasleduje
teoreticka Cast, kde je najskor vysvetleny pojem praca ajej vyznam pre Cloveka.
Nasledne predstavim pojem pracovna spokojnost’ a javy, ktoré s fiou stivisia a uvediem
dolezité teoretické pristupy a vysledky vyskumov, ktoré sa k nej vzt'ahuji. Koniec
teoretickej Casti bude venovany faktorom, ktoré na pracovnu spokojnost’ posobia
a v akych vzt'ahoch na fiu posobia. Tento zéklad vyuzijem v d’alSej, empirickej, Casti,
kde sa poktisim pomocou regresnej analyzy a sekundarnym spracovanim dat, prist’ na
to, ktoré faktory su pre celkovii pracovnil spokojnost v CR vyznamné, no najmi aky
vyznam hra prijem a vzt'ahy na pracovisku v ramci pracovnej spokojnosti. Vysledky
regresnych analyz potom podrobim konfrontécii s literatiirou, vyskumami a tedriami
v ramci diskusie. Poslednou Cast’'ou tejto prace je zaver, ktory bude slizit’ ako zhrnutie

zistenych skuto¢nosti vzhl'adom k téme tejto prace.

Verim, Ze tato praca ponukne nahlad na to, ako l'udia vnimaji pracovnu
spokojnost’ a €o ju ovplyviiuje. Pochopenie stivislosti v rdmci pracovnej spokojnosti
a faktorov na fiu posobiacich moéze pomoct’ mnohym zamestnavatel'om, aby vedeli aké

negativne javy je potrebné v ramci prace eliminovat.



IT Teoreticka ¢ast’

1. Praca

Pri slove préca si ¢lovek predstavi nespocetné mnozstvo vyznamov a stvislosti.
Je sucastou naSej kazdodennosti, ma dvojakil tvar a méze ndm sposobovat ako
starosti, tak radosti. So slovom praca sa stretdvame od nepamiti a prave ona nam sluzi
ako prostriedok k dosiahnutiu nasich cielov a Umyslov, ¢o postiva nas inaSu
spoloCnost’” dalej. Nasledujuca podkapitola ndm ozrejmi o akom z mnoZstva

vyznamov bude tato bakalarska praca pracovat’

1.1 Vymedzenie a definicia pojmu praca

Pojem praca je sucastou mnohych vednych disciplin a kazd4 z nich ju definuje
rozne. Malé odchylky sa vyskytuju aj v ramci jednotlivych disciplin. Preto, aby sme si
yjasnili, v akych medziach budem s tymto pojmom pracovat’, je potrebné si vymedzit’,
¢o do pojmu praca budeme zahfniat. V ramci tejto bakaldrskej prace sa budem
pohybovat” v medziach psychologie, sociologie a ekondomie, nakol’ko tento pojem

zasahuje do vsetkych troch vednych disciplin. !

Pracu mézeme chapat’ aj vo vSeobecnom zmysle, kedy by to bola akakol'vek
I'udska ¢innost’. Avsak pre Ucely tejto prace ju budeme chapat’ ako platenu Pudski
¢innost’, ktord obvykle prameni zo zmluvného zakladu (pracovnej zmluvy) a vztahu
zamestnanec-zamestnavatel”>. Tym sa ztohto kontextu vydeluje ekonomicky
neaktivne obyvatel’stvo a taktiez fenomén neplatenej domacej prace, ktori nebudeme
brat’ v ivahu, aj ked’ nie je o ni¢ menej dolezitad. Bude sa teda jednat’ o précu, ktora je
stuCastou trhu prace, je ohodnotend mzdou amdzeme jej pridelit synonymum

zamestnanie.

'S interdisciplindrnou povahou tohto pojmu som sa snaZzila vysporiadat tak, Ze v rdmci
pracovnej spokojnosti sa budem pohybovat’ v oblasti (socialnej) psycholdgie prace a organizacie s tym,
ze si uvedomujem sociologicky a ekonomicky vplyv na pracu. Oznacenie socidlna psychologia prace
vzniklo vd’aka blizkym vzajomnym vztahom medzi socidlnou psycholdgiou a psychologiou prace
(Kollarik, 2011).

2 Slovo ,,obvykle je opodstatnené z toho dévodu, Ze do pojmu praca zahffiame aj zivnostnikov
— SZCO — samostatne zarobkovo &inna osoba (v &eskom prostredi tzv. ,,0SVC* — osoba samostnatn&
vydélecné ¢innd), avSak v kontexte pracovnej spokojnosti stoja viac v uzadi, najméi z dévodu, Ze ich
praca, vysledky i zarobok su ¢asto dosledkom ich vlastného snaZenia a vd¢Sinou pracuju samostatne.
Ich pracovna spokojnost’ je z pravidla vyssia nez u beznych zamestnancov (Cadova, Palecek, 2006).
Preto v centre pozornosti tejto prace stoja najmé osoby v zamestnaneckom pomere.
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Z pohladu socidlnej psychologie je praca l'udska ¢innost’, ktora je viazana na
inych I'udi a ma spolocensky charakter (Kollarik, 2002). Taktiez vyrazne prispieva
k rozvoju spolo¢nosti a je zdrojom socidlneho uznania a ocenenia za vykonanu pracu.
Préacu Kollarik (2004, s.197) chape ako ,,cielavedomu a socidlne sformovanu cinnost,
ktorou sa vytvara nielen materidalna a ekonomicka baza, ale prinasa aj psychologické
komponenty*.

Podl'a socioléga Mozného (1971, s. 76) je praca to, ,, o clovek robi (¢innost), ¢o
clovek ,ma‘ alebo cim je‘(zamestnanie, socialne postavenie) akam chodi
(pracovisko) . Praca je podl'a neho definovand viacerymi prvkami, ktoré su v tomto
pojme obsiahnuté. Pojmom priaca teda moézeme oznalit' vynakladanie fyzicke;j
a dusevnej energie, pri ktorom mdézeme objektivizovat’ nase schopnosti, ktoré su
ocenené¢ mzdou, sebarealizovat’ sa, budovat’ si socialnu prestiz a kariéru, pricom sa

zapajame do socialnych vztahov, v ktorych vystupujeme v rdznej miere subordinacie.’

1.2 Praca a jej vyznam pre Cloveka

Préaca nas sprevadza pocas celého zivota a patri medzi zakladné 'udské aktivity,
vdaka ktorym c¢lovek meni svoje okolie, zaobstarava si obzivu, uspokojuje svoje

potreby atd’.

V priebehu lPudského vyvoja sa viak vyznam prace pre ¢loveka menil.* Od
lovcov a zberacov, cez pol'nohospodarov a obchodnikov, kedy pocasie a zdedené
skasenosti, zohravali podstatnu ulohu pri vysledkoch ich prace, sme sa dostali
k vynalezu strojov pohananych parou, elektrinou, vetrom, vodou a pod, ktoré ul'ahc¢uju
na$u pracu a zjednodu$uji Zivot. Dnes na§ pracovny svet dopliaji roboti, nové
technolégie a rozmaha sa praca v tzv. ,,open space‘ kancelariach, ¢i praca z domova
alebo na dialku. Az do 20. storocia predstavovala praca primarne zdroj obzivy, ¢i
prostriedok veduci k spése a len postupne sa klddol doraz aj na to, aby ¢loveka bavila
a stavala sa zdrojom sebarealizacie. K tejto zmene sa dospelo najmi v dosledku
priemyselnej revolucie, ktora predstavuje doleZity mil'nik nie len v oblasti prace. Téato
revolucia prispela k vzniku zamestnaneckého vztahu, ako ho chdpeme dnes

a k rozvoju vzdelavania. Objavy poslednych dvoch storo¢i, dopyt spoloc¢nosti po

? Definicia je skonstruovana do tejto podoby mnou na zaklade prvkov, ktoré tvoria pojem praca
podl'a Mozného (1971)

* Ciel'om kratkeho uvedenia do historického kontextu prace a zmeny v jej ponimani je ukazat’,
ze ide o fenomén, ktory netrva prili§ dlho (vzhl'adom k trvaniu l'udstva) a prave tato zmena ma za
nasledok vznik skimania pracovnej spokojnosti.



tovaroch a sluzbach v globalizovanom svete priniesli tlak na rast produktivity prace,
¢im sa zmenili aj poziadavky na kvalifikdciu pracovnikov. So zmenou dochadzalo
k vzniku hnuti isnaZeniu jednotlivcov o zlepSenie pracovnych podmienok. Tieto
snahy pretrvavaju az dodnes a pracovna spokojnost’ stoji v centre zdujmu nie jedného

manazéra, ¢i vediceho pracovnika.

Nemozno tiez opomeniit’ doleziti zmenu v pripade Ceskej republiky, ktora
nastala zac¢iatkom 90. rokov 20. storocia, s prechodom z centrdlne planovaného na
trzné hospodarstvo, ¢o prinieslo politické, ekonomické, socidlne a kultirne zmeny.
S touto zmenou sa vyrazne zmenila $truktara trhu prace v CR®. Cadova a Paledek
(2006), Vecernik (2016) a Mozny (2002) uvadzaju ako vyznamné zmeny napr. vznik
nezamestnanosti, ktord v minulom rezime bola neziaduca, €o prinieslo neistotu prace,
konkurenciu, ale 1 zvySujucu sa kvalifikaciu pracovnikov a rozvoj sluZieb a obchodu.
Cadova a Pale¢ek (2006) d’alej uvadza prehlbujiuce sa mzdové rozdiely, v ktorych sa
neprejavuju len zésluhové charakteristiky prace (napr. kvalifikacia, naro¢nost’ prace,
postavenie) ale aj askriptivne (napr. pohlavie, vlastnicka forma ¢iregion). Tieto zmeny
vniesli do pracovného Zivota nové obavy, no zaroven aj moznost’ vi¢sej sebarealizacie

a slobodnejsieho rozhodovania.

To, akl dolezitt rolu hra praca v zivote Cloveka sa pokasim demonstrovat’ na
grafoch, ktoré¢ vyplyvaju z dat vyskumu eurdépskych hodnot European Value Study
(EVS) v roku 2008.° Z tohto vyskumu a ziskanych dat vyplyva, Ze praca je dolezita
pre 89,5% Eurdpanov a Eurdpaniek (Obrazok 1). Pre 58% je dokonca vel'mi dolezita.
V Ceskej republike je praca dolezita pre 82,2% opytanych a vel'mi doleZita pre 42,6%
Cechov (Obrazok 2). To by mohlo vypovedat o relativne vysokom umiestneni prace

v hodnotovom rebric¢ku.

5 Zmeny sa tykali najmd vzniku sukromného podnikania a rozsirenia odvetvi v obchode
a sluzbach. Trh prace sa zacal riadit dopytom a ponukou a dovtedy udrziavand istota prace
a prezamestnanost’ sa postupne vytracala. V spojeni s ibytkom pol'nohospodarov a priemyslu od r.
1994 sa zvySovala nezamestnanost’ a v r. 1999 dosiahla az 9,4% (Mozny, 2002). V rokoch 2003 a 2004
sa zvysila miera nezamestnanosti na 10% a v rokoch 2007 a 2008 sa znizila na 6%. V roku 2015 klesla
na 5% (Vecernik, 2016). V stcasnosti sa na trhu prace objavuje nedostatok kvalifikovanej pracovnej
sily a udrzuje sa nizka uroven nezamestnanosti.

® Tieto déta st vol'ne pristupné v datovom archive na strankach www.gesis.org/dbk.
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Obrazok 1 Graf dolezitosti prace v Zivote Europanov a Europaniek

DélezZitost’ prace v Zivote

W velmi délezita

I celkom délezita

[ nedélezits

B absoltne neddlesits

Zdroj: Data z vyskumu EVS, 2008, viastny vypocet

Obrazok 2 Graf délezitosti prace v Zivote Cechov a Cesiek

Délezitost prace v zivote (CR)
W vel'mi déleZita
[ celkom délezits

[ nedélezita
M absolitne neddlezita

Zdroj: Data z vyskumu EVS, 2008, viastny vypocet



Z grafov vidime, ze praca je pre vacSinu Eurdépanov naozaj vyznamna
a v nasledujucich riadkoch si ukdzeme, o vSetko ndm praca poskytuje. To nam
pomoze pochopit’, preco je dolezitost’ prace v Zivote I'udi tak vyrazna.

Zamestnanie okrem iného urcuje ¢asovu Strukturu nasho zivota a urcuje ndm
napr. kedy budeme vstavat’, obedovat’, kedy chodime domov a pod (Hamplova, 2015).
Tvori teda akysi rezim dia, ktory ndm dava aky-taky pocit istoty a poriadku.

Prave v zamestnani zirocujeme dlhoro¢nu pripravu behom procesu vzdeldvania
a umoziuje nam uplatiiovat’, ale aj zbierat’ nové, vedomosti, skisenosti a schopnosti.
PrinaSa nam vSak aj mnoZzstvo prekazok a problémov, s ktorymi sa musime vyrovnat’.
Preto ndm pracovné prostredie ponika moZnost’ sebarealizacie a rastu cloveka.

TaktieZ nadm umoziluje sa stat’ financne sebestacnymi anajmd vdaka
pravidelnému prijmu nam dava pocit istoty do budiucna. Za finanéni odmenu za
vykonant pracu si méZeme potom zabezpecit’ veci potrebné (obZivu, oSatenie a pod.),
ale aj veci, po ktorych tizime (dovolenka, auto a pod.), ¢o nam prinasa pozitivne
pocity.

Nezanedbatel'nou funkciou je moznost uspokojenia potreby socialneho
kontaktu. V praci sa stretdvame s inymi 'ud’'mi, budujeme vztahy na pracovisku,
vznikaju priatel'stva a pod. Taktiez nam tento socialny kontakt dava spétnli vdzbu na

naSe jednanie formou pochval, oceneni, ale aj konfrontacii.

Miera dolezitosti tychto aspektov je u kazdého cloveka rozna, pretoze kazdy
jedinec je jedine¢ny a poradie ddlezitosti sa nepochybne meni s jeho hodnotovym

systémom a zivotnymi zmenami.

1.2.1 Nezamestnanost’

V predchadzajucej podkapitole som stru¢ne nacrtla, aky vyznam ma
zamestnanie pre ¢loveka a zo Zivotnych skiisenosti vieme, Ze hodnotu a vyznam veci

zistime, aZz ked’ ju neméame. Co teda spOsobi absencia zamestnania s ¢lovekom?

V prvom rade je dolezité si urcit, koho pojmom nezamestnany rozumieme. Za
nezamestnaného pokladdme cloveka, ktory momentdlne platent pracu nemad, ale

usiluje o to, aby ju ziskal (Holman, 2002).

Vedernik (2016) konstatuje, Ze v Ceskej republike miera nezamestnanosti nikdy
neprekrocila hranicu 10%, ako tomu bolo vo véc§ine postkomunistickych krajin, takze
obyvatelia CR nikdy nemuseli zaZivat’ taky strach zo straty zamestnania ako tomu bolo
v inych postkomunistickych krajindch. Nizka miera nezamestnanosti sa udrziava aj
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v po prekonani nedavnej svetovej hospodarskej krizy, ktord spdsobila kratkodobé

zvySenie nezamestnanosti. ,,Od roku 2014 ma nezamestnanost v CR klesajucu

v ramei EU (Veéernik, 2016, s.42).

Na zaklade empirickych zisteni sa ukazuje, Ze nezamestnanost’ ma za nasledok
mensiu spokojnost’ so zivotom a sposobuje dokonca mnozstvo negativnych dopadov
v zmysle oslabenej imunity, duSevnych porach, straty sebavedomia a sebaucty
a zvySenia rizikového spradvanie (Hamplova, 2015; Buchtova, 2004). Ukazuje sa, Ze
nezamestnanost asnim spojend absencia pravidelného reZzimu a neschopnost’
zmyslupIlného naplnenia dila negativne vplyva na dusevné zdravie I'udi (Wanberg,
Griftiths, Gavin, 1997). Podl'a Buchtovej (2004) maja dlhodobé netspechy pri hl'adani
si prace za nasledok sklony k depresiam, pocitom menejcennosti a strate sebavedomia,

priCom najrizikovejsi st starsi jedinci, ktorym lezi na pleciach zabezpecenie rodiny.

Tieto skuto¢nosti ukazuju, ze upriamenie pozornosti na to, aby ¢lovek bol
zamestnany je vel'mi ziaduce, avSak ddlezité je ajto, aby bol Clovek zaroven
v zamestnani spokojny. To potom moze prispiet’ k znizeniu vydajov zo Statneho
rozpocCtu (nizsie vydavky na pomoc v nezamestnanosti, vydaje spojené so zdravotnou
starostlivostou) a zlepSenie kvality Zivota obanov, ¢im sa zlepSuje aj atraktivita celej
krajiny. V nasledujicich kapitoldch a podkapitolach sa pokasim ukazat prave

doélezitost’ pracovnej spokojnosti.
2. Pracovna spokojnost’

Nakol'ko ekonomicky aktivny ¢lovek travi v zamestnani znacnu Cast’ zivota, je
potrebné, aby v nej bol spokojny. Pracovna spokojnost’ sa zacala skiumat’ v 30. rokoch
20. storocia, kedy sa stale viac zacali menit’ dovody preco chodit’ do prace, a tym aj
jej vyznam pre l'udi (vid’ podkapitola 1.2), a vo svete prace si nasla svoje miesto aj
psycholdgia (Kollarik, 2002). Spociatku sa vSak jednalo o ziskavanie prehladu v danej
problematike a analyzu zdkladnych otdzok vztahu ¢loveka k praci. Od druhej polovice
20. storoCia sa zacinali vramci pracovnej spokojnosti vytvarat ucelené teorie,
koncepcie arastol pocet vyskumov, €o vyustilo do dneSnych sndh o vzijomnu
teoreticko-metodologickll 1 prakticki konfrontaciu réznych autorov aich teodrii.
V Ceskom prostredi sa za€inalo zaoberat' psycholégiou prace az od 60. rokov 20.

storoCia (Provaznik a kol.1997).



V ramci tejto kapitoly bude snahou predstavit’ tstredny pojem tejto prace —
pracovnu spokojnost, javy, ktoré s iou suvisia a taktiez tedrie ktoré sa k nej viazu. Na
zaklade tedrii a vyskumov, ktoré sa v rdmci tejto problematiky uskutocnili, si potom

predstavime faktory, ktoré pracovnll spokojnost’ ovplyviuji.

2.1 Vymedzenie a definicia pojmu pracovna
spokojnost’

V prvom rade, by som chcela uviest, v akom zmysle budem pracovnu
spokojnost’ v ramci tejto prace chapat. Vacsina tedrii a publikacii, zaoberajucich sa
pracovnou spokojnostou, sa pohybuje na poli psycholdgie prace a organizicie,
pripadne socidlnej psychologie prace’. Preto na pracovni spokojnost’ a suvislostis iou

spojené budem nahliadat’ z tejto perspektivy.

Pojem pracovna spokojnost’ je tazké jednoznacne vymedzit a je potrebné ho
chapat’ v Sirokom kontexte. Na zacCiatku je dolezité uviest’, s akymi suvislostami sa
mdzeme u pracovnej spokojnosti stretnut. Zo slavnych teoérii Maslowa (tedria
hierarchie potrieb), Herzberga (dvojfaktorova teoria) a d’alSich vyplyva, ze pracovna
spokojnost’ uzko suvisi s motivaciou. Podl'a mnohych autorov je pritomny blizky
vzt'ah medzi pracovnou spokojnostou a spokojnost'ou so zivotom (Near, Rice, Hunt,
1980). Z longitudinalnych vyskumov, ktoré vypracovali Judge a Watanabe (1993) sa
preukézalo, ze pracovnd a zZivotna spokojnost’ sa navzajom ovplyviiuji, no spokojnost’
so zivotom vplyva na pracovnu spokojnost’ viac, nez pracovnd na zivotnu spokojnost’.
Pracovna spokojnost’ je teda sucastou zivotnej spokojnosti a spolo¢ne vedu k lepsej
kvalite zivota a k lepSiemu zdraviu (Ihmels, 2014). V ¢eskom kontexte tento vztah
zatial' skimany nebol (Vecernik, 2016), ale slovensky socidlny psycholog Teodor
Kollarik pokladd za preukazané, ,,Ze pracovnd spokojnost je rozhodujiicim
determinantom celkovej Zivotnej spokojnosti*“ (Kollarik, 2011, s. 333). Z praktickych
skusenosti vieme, Ze primarne vedici pracovnici motivuji svojho zamestnanca
a snazia sa o jeho spokojnost’ preto, aby sa zvysil jeho vykon. Podl'a vyskumov sa vSak

nepreukazal silny pozitivny vzt'ah medzi spokojnost'ou pracovnika a jeho vykonom

7 Socidlna psycholdgia prace je ,,formovand autvirand poznatkovym fondom socidlnej
psychologie a psychologie prace, je sucastou psychologie prace na baze aplikacie poznatkov socialnej
psycholdgie” (Kollarik, 2011, s.28). V centre zaujmu stoji: analyza socidlneho prostredia, spokojnosti
v praci, motivacie pracovnikov a osobnostnych dispozicii pracovnikov (Kollarik, 2011).
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(Wagnerova, 2008). Avsak Kirchler a Holz (2002) uvadzaji, Ze spokojnost’ pozitivne
koreluje s vykonom a u zamestnancov sa vyvija lepSia vézba na spolo¢nost, kde

pracuje.

Vidime, ze pracovna spokojnost’ nie je izolovana, ale ovplyviuje aj iné sucasti
nasich zivotov, rovnako ako rozne iné vplyvy dokazu posobit’ na pracovnil spokojnost’.
Préave to robi z pracovnej spokojnosti tak zaujimavu oblast’ pre skimanie, no zaroven
nam to neul’ahcuje zistit’ a iplne pochopit, aké vsetky interakcie sa v ramci nej deju.
Na zaklade vysSie uvedenych skutoc¢nosti je potrebné v ramci tejto prace prijat’ fakt,
ze definicie pracovnej spokojnosti a teoretické pristupy nemdzeme chapat’ ako

vSeobecne platné a vystihujice vSetky skutocnosti.

Ak by sme sa vSak pokusili o definiciu pracovnej spokojnosti, tak sa ponika
napr. definicia vo vSeobecnej rovine, podl'a Locka (1976), pre ktorého je pracovna
spokojnost’ ,prijemny alebo pozitivny emociondlny stav, rezultujuci z ocenenia
viastnej prace alebo pracovnych skiisenosti“ (In Nakoneény, 2005, s. 112%). Podla
Berndove] a Nového akol. (2007, s. 395) sa pracovnd spokojnost chape ako
,,Subjektivne preZivany vztah Ccloveka kpraci a k podmienkam, za akych ju

vykonavana “.

Bedrnova a Novy a kol. (ibid.) ponukaji aj konkrétnejSiu definiciu, kde sa
pracovna spokojnost’ chape v troch rovinach: za prvé sa jedna o popis stavu, taktiez je
mozné ju chapat’ ako hnaciu silu, kedy prinasa cloveku spokojnost’, pocit naplnenia ¢i
uspokojenia, ale moéze byt aj prekazkou, ¢i brzdou ziaduceho pracovného vykonu,

pokial’ Cloveku staci k spokojnosti splnenie nizSich ciel'ov.

Herzberg rozliSoval medzi spokojnostou s pracou a spokojnostou v praci.
Pracovna spokojnost’ je pritom spokojnostou s pracou, tzn. s jej obsahom (patria sem
motivaéné faktory), kde ide primarne o ¢loveka, jeho rast a sebarealizaciu. Spokojnost’
s pracou je pritom relativne nezavisld na spokojnosti v prdci, tzn. s pracovnym
prostredim (patria sem hygienické faktory), kde sa ¢lovek snazi vyhnut sa stresu a

neprijemnostiam (Nakone¢ny 2005).

Kollarik (2002) taktiez rozliSuje medzi spokojnost'ou v praci a spokojnostou s

pracou atiez medzi celkovou a ciastkovou spokojnostou, tzn. spokojnost'ou

8 Uvedomujem si, e ide o sekundarne odkazovanie, aviak povodny dokument som nemohla
nikde dohl'adat’. V ramci tejto prace som sa snazila sekundarne odkazovanie minimalizovat’ a pouZzila
som ich len v pripadoch, kedy som sa nedokazala prepracovat’ k povodnému textu.
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s Ciastkovymi faktormi prace (napr. fyzikdlne podmienky, medziludské vztahy, ktoré
prispievaju k celkovej spokojnosti. Ukazuje sa, ze celkovii nespokojnost’ ovplyviiuje
nespokojnost’ s jednotlivymi faktormi prace, pricom ich vplyv je dany jeho
dolezitostou pre cloveka. Spokojnost’ v praci zahtna ,,vsetky komponenty, ktoré
posobia v danej cinnosti, pocinajuc osobnostnymi kritériami, hodnotami a konciac
zakladnymi fyzikalnymi cinitelmi na pracovisku* (ibid., s. 124). Spokojnost’ s pracou
oznacuje ako ,, spokojnost’ s ¢innostou, ktoru pracovnik vykonava “ (ibid.). Spokojnost’
s pracou je teda chapand v uzSom zmysle (zahriia konkrétnu Cinnost’ pracovnika),
zatial’ o spokojnost’ v praci chdpeme v SirSom zmysle a prave tento vyznam pracovne;j

spokojnosti prevazuje (Stikar a kol., 2003).

Kirchler a Holz (2002) vysvetl'uja pracovnu spokojnost’ pomocou klasického
podmieiiovania, kedy pozitivne osobné skusenosti s pracou pozitivne koreluju
s pracovnou spokojnost’ou a negativne sktisenosti koreluju so spokojnostou negativne.
Z toho vyplyva, ze ¢im viac pozitivnych asociacii si s pracou ¢lovek vytvori, tym je

spokojnejsi a naopak (napr. ¢im vyssia je hodnota odmeny, tym vyssia je spokojnost’).
2.1.1 Pracovna spokojnost’ a pracovna motivacia

Tieto dva pojmy st si vel'mi blizke a navzajom prepojené (vid Maslowa,
Vroomova, Herzbergova teoria) a Casto st pouzivané aj ako synonyma. Pod pojmom
motivacia si intuitivne predstavime nieco, ¢o nas posuva vpred v mnohych situaciach
nasho zivota. V praci je jednou z dolezitych aspektov pre dosahovanie naSich
pracovnych ciel'ov. Pokusim sa preto objasnit, Co to pracovna motivacia je a aku rolu

hra v kontexte pracovnej spokojnosti

Motivacia podl'a Bedrnovej, Nového a kol. (2007, s.362) vyjadruje, Ze ,,v
ludskej psychike posobia Specifické, nie vzdy uplne vedomé ¢i uvedomované vnutorné
hybné sily — pohnutky, motivy. “ Tieto motivy st pri¢inou nasho spravania a jednania,
pricom cielom je dosiahnutie pocitu vnutorného uspokojenia. V psychike cloveka
vSak posobi subor motivov o rdznej intenzite a moéZu mat’ bud’ rovnaky alebo rozdielny
smer, pricom motivy orientované rovnakym smerom sa vzdjomne posiliuju

a podporuju motivovanu ¢innost’.

Definicia pojmu pracovnad motivacia je zloZitd a nejednoznacnd rovnako ako
pracovnd spokojnost’. Vyskytuje sa v zlozitych suvislostiach, ktorym je potrebné
porozumiet’ v ich vzajomnych interakciach. Pracovna motivéacia sa prejavuje primarne
vo vztahu ¢lovek-praca a v kontexte pracovnej motivacie nie je pracovna ¢innost’ len

10



zdrojom prijmu, no prindSa najmi uspokojenie z priebehu prace, zo socidlnych

vztahov, postavenia a prestize (Stikar a kol., 2003).

Vo vztahu pracovnej spokojnosti plati a motivacie plati, ze ¢im vacSie je
uspokojenie, tym vicSia je motivacia pracovnika (Bedrnova a Novy a kol, 2007).
Z Herzbergovej tedrie (vid’ 2.4.) vyplyva, ze sa k motivacii viazu len vnutorné faktory
spokojnosti a vonkajsie na motivaciou vplyv nemaji. AvSak na istu Groven pracovnej
(nie ne)spokojnosti mézu mat vplyv oba faktory. Mikulastik (2007) uvadza, Ze
o pracovnej spokojnosti hovorime, ked’ st uspokojené potreby v rdmci pracovnej

motivacie.
2.2 Pracovna spokojnost’ a Zivotna spokojnost’

V doterajSom priebehu tejto prace bolo snahou poukédzanie aj na historicky
kontext, ktory na pracovnu a zZivotnu spokojnost’ vplyva. Zaujimavy jav nastal pri
zmene rezimu v 90. rokoch 20. storo¢ia, kedy v Zivote Cechov doslo k niekol’kym
zmenam: zmenil sa vyznam Standardu, ktory sa o nieco zvysil v dosledku zvySeného
dopytu po tovaroch zo zahrani¢ia a prechodu na konzumny spdsob Zivota. Dalej sa
rozvinula nezamestnanost (vid vysSie) asfou spojeny strach o stratu
zamestnania, nastal rozmach sukromnej sféry a zvicsil sa doraz na priebeznu
kvalifikaciu a vzdelanie pracovnikov a pod. To prinieslo nové radosti a starosti do
kazdodenného Zivota. Tieto skutoCnosti je tiez potrebné mat’ na zreteli v rdmci

pracovnej a zivotnej spokojnosti.

V ramci zistovania vztahov medzi pracovnou a zivotnou spokojnostou sa
v psycholégii pouziva oznacenie Work-Life balance, ktorému bude venovana

nasledujica podkapitola.

2.2.1 Work-Life balance

V ramci dosiahnutia rovnovahy v Zivote jedinca sa stretdvame s pojmom Work-
Life balance, ktory popisuje fenomén snaZenia sa o rovnovdhu medzi pracou
a rodinou. T4 je vSak individudlna, pretoZe pre kazdého je pomer, ktory chce venovat’
praci, ¢i rodine iny. V tomto kontexte ide o konflikt roli, ktoré ako socidlne bytosti
mame (rola matky/otca vs. rola zamestnanca/zamestnankyne, Zivitel'a/Zivitelky...)
(Sviantekova, 2011). Z vlastnej skisenosti vieme, ze nie je mozné zamerat’ nase Usilie
na dve a viac veci sucasne a odvadzat’ pri tom plnohodnotny vysledok, ako ked’ sa

venujeme jednej veci naplno. Preto ndjst’ rovnovahu medzi casom venovanym praci
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arodine, a poziadavkami, ¢i narokmi zamestnania a rodiny je naro¢né, nakolko
venovanie ¢asu praci uberd Cas, ktory by sme mohli venovat’ rodine a opacne. Podla
Sviantekovej (2011) tkvie problematika tohto fenoménu v troch faktoroch:

a) v zmene demografickych trendov, kedy sa rodi mélo deti, ¢im sa znizuje pocet
kvalifikovanych pracovnikov, no zaroven

b) dochadza k rastu tlaku na rychlost’ a kvalitu, ktory vyzaduje flexibilitu
a konstantni  dostupnost’ pracovnikov, ¢o spdsobuje nadmerny stres a znizenie
celkovej spokojnosti a pohody. Ako posledny faktor,

c) sa uvadza postupnd zmena hodndt najmi v rozvinutych krajinach, kde
s rastlicimi prijmami rastie zaujem o nematerialne hodnoty a do popredia sa dostava
rodina. V krajinach, kde je vSak nizka zamestnanost’ sa kladie doraz na zosuladenie
pracovného arodinného Zivota, nakolko v snahe o udrZanie si prace sa snaZia

pracovnici vyhoviet’ zamestnavatelom.

Dolezité v tomto kontexte je aj vzdjomné prelinanie tychto dvoch sfér
a prepojenie na pracovnu a zivotni spokojnost. Pokial dochadza k problémom
v rodinnej sfére, ovplyviiuje to aj sféru prace a negativny vplyv to ma, samozrejme, aj
na pracovnu a zivotnu spokojnost’. Plati to aj obratene, kedy priliSny stres a pracovna

zéataz, Ci problémy v praci negativne vplyvaju na rodinny zivot (Sviantekova, 2011).

Grandey a kol. (2005) konstatuji, ze konflikt medzi rodinnym a pracovnym
zivotom predikuje zmeny pracovnej spokojnosti, priCom sa u zien odzrkadl'uje
konflikt roli na pracovnej spokojnosti viac nez u muzov. Pre Zeny je teda dolezitejSia

vyvazenost’ rodinného a pracovného zZivota nez pre muzov (Cadova a Palecek, 2006).

Do6vody pre nerovnovahu medzi rodinou a pracou su rdézne. Medzi premenné,
ktoré zvysuju konflikt roli uvadza Sviantekova (2011) napr. dlhu pracovnt dobu, ¢asté
nadcasy, €i pracu cez vikend, sluzobné cesty a pracu na zmeny. Ddsledky tohto
konfliktu sa mo6Zzu odzrkadlit’ na psychickom ¢i fyzickom stave jedinca (depresivne

stavy, hypertenzia a pod).

2.3 Absencia pracovnej spokojnosti

Idealne by bolo, keby ¢lovek pocitoval zo svojej radost’ a nebral ju ako nutné
zlo, ¢i povinnost,, ktord by mala byt sti€astou dospelého cloveka. Csikszentmihalyi

(2017) tvrdi, Ze nedostatone ocenend praca, ktord sa zdd byt nezmysluplna,
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nevyuziva potencial zamestnanca, neumoziuje mu zakusit’ pocit kontroly a flexibilné
vyuzitie ¢asu a je bez spétnej vizby, znemoziuje dosiahnut’ tzv. flow. Jav, oznacovany
ako flow znamend uplné ponorenie sa do plnenia urcitej ulohy za pomoci vyuzitia
svojich schopnosti. Tento stav nadm prinaSa pocit uspokojenia a sebarealizacie.
Csikszentmihalyi tiez uvadza, ze v dosledku vplyvu nasej kultary, ktord nas uci
vnimat’ pracu ako nieo neprijemné a berie ju len ako zamestnanie, ¢i kariéru, kde je
podstatny zarobok méze tiez znemoznovat flow a radost’ z prace. Na druhej strane
vSak uvadza, ze existuju rozdiely medzi generdciami, kedy pre jednu generaciu je
dolezitejSia dobra finan¢na situacia, nez zmysluplnd zivotna filozofia a inokedy zase

naopak.

To, Ze praca niektorych I'udi nebavi a neumoZznuje im dosiahnut’ tzv. flow je len
zaCiatkom, ktory moZe casom vyustitt do pracovnej nespokojnosti. Pracovna
nespokojnost’ so sebou prinaSa negativne désledky nie len pre zamestnavatela, ale aj
pre zamestnanca. Dolezitym faktorom pracovnej (ne)spokojnosti je pracovna
adaptacia, ktoréd je definovana ako ,,prisposobenie sa jednotlivca jeho pracovnému
prostrediu“ av pripade, Ze je nedostatocna, moze viest' k nespokojnosti, stresu a
zdravotnym problémom (Kollarik, Letovancova, Vyrost a kol., 2011). Charles Hulin
prisiel s pojmom vyhybanie sa praci (job withdrawal), kedy clovek redukuje Cas
straveny na pracovisku (napr. absencie v praci, neskoré¢ prichody), o vznika v
ddsledku pracovnej nespokojnosti a zniZzuje sa tym pracovna adaptacia zamestnanca
(Kollarik, Letovancova, Vyrost a kol., 2011). V pripade, Ze je pracovnik nespokojny,

straca o pracu zaujem a ma tendenciu k odchodu zo zamestnania (Wagnerova, 2008).

Pri¢in a désledkov chybajucej pracovnej spokojnosti je velké mnozstvo, no
pokusim sa uviest’ tie, ktoré st v sucasnosti hojne diskutované. Negativna koreldcia sa
ukazuje medzi spokojnostou a absenciami, ¢i fluktuéciou (Kirchler, Holz 2002). To
potvrdzuje aj Wagnerova (2008) a vyzerd to tak, Ze najsilnej$i vztah je medzi
nespokojnostou a absenciami, ¢i fluktuaciou. To sved¢i o vztahu, Ze pracovna
nespokojnost’ vedie k absencidm a fluktuécii a k negativnhym formadm spravania sa na

pracovisku.

2.3.1 Fluktuacia

Fluktuaciou sa oznacuje stav, kedy zamestnanec podava vypoved’ a odchadza za
inou pracovnou prileZitostou, pri¢om sa rozliSuje tzv. funkcna fluktuacia, kedy z firmy

odchadzajii nevykonny zamestnanci (pre firmu je prospes$nd) a dysfunkcna, kedy
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z firmy odchadzaji vykonny zamestnanci, ¢o sposobuje pre firmu negativne dosledky

(Hewstone, Stroebe, 2001).

Kollarik (2011) chape fluktuaciu ako sucast pojmu mobilita’. T4 moze byt
horizontdlna — prechod na iné pracovisko bez zmeny socidlneho statusu, ¢i vertikalna
— prechod na iné pracovisko (postup/zostup) so zmenou statusu. Ukazuje sa, ze
nadpolovi¢na vécsina z celkového poctu fluktuantov je do veku 25 rokov a takmer %4
fluktuantov je mladsich ako 35 rokov. Z toho vyplyva, Ze s rastiicim vekom fluktuacia
klesé a spokojnost rastie. Fluktuécia sa vyskytuje s va¢Sou pravdepodobnost’ou u l'udi,
ktori st v danej praci len kratky ¢as a pravdepodobne sa nestihli eSte v nej dostato¢ne
adaptovat’. Naopak, ked v organizacii pracovnik pdsobi dlhS§iu dobu, je vacSinou

spokojnejsi a ma mensiu tendenciu k fluktuacii.

Pri¢iny fluktuécie st individudlne (Wagnerova, 2008), no jednym z vyznamnych
predikatorov fluktuacie je nespokojnost’ pracovnika (Kollarik, 2011). Armstrong
(2007) uvadza, ze dovody pre odchod zo zamestnania mdze byt, Ze inde je im
poskytnuté: vyssi prijem, lepSia perspektiva a prilezitost’ rozvoja schopnosti, vic¢Sia

istota zamestnania, lepSie pracovné podmienky, lepSie vzt'ahy na pracovisku.

Vyskumy Mobleyho a kol. (1979) ukazuju, Ze medzi pracovnou spokojnost’ou
a fluktuaciou je negativna korelacia, ale jej ucinok je slaby, ¢o moze naznaCovat, ze
tu existuje nejaka ina premennd, ktord ma vplyv na zotrvanie v praci. Negativna

korelacia sa vyskytuje takisto medzi spokojnost'ou s prijmom a fluktuaciou.

2.3.2 Absentizmus

Absentizmus  vyjadruje  vynechavanie prace VAc¢Sinou prameniacim
z negativneho vztahu k praci (Kollarik, 2011). Medzi absentizmom a pracovnou

spokojnost'ou sa ukazuje silna zavislost.

Pre zamestnavatel’a s absencie v praci negativnym javom, ktory nartisa jej chod
(oslabuje pracovnu disciplinu a moralku). Absentizmus vSak nema negativny dopad

len na organizéciu, ale aj na samotnych spolupracovnikov, a ich nespokojnost’.

Priciny absencie v praci st rozne. MdZe pramenit’ z vlastného rozhodnutia alebo

moze byt sposobend objektivnymi pri¢inami (napr. chorobou) Armstrong (2007) tvrdi,

° Mobilita je ,,pohyb individua alebo skupin z jednej socidlnej pozicie do druhej. (Kollérik,
2011, s.365).
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ze dobrovolna absencia priamo stvisi s kratkodobymi absenciami, ktorych pri¢inou

moze byt napr. konflikty v préci, ¢i privel’kd zat'az.
2.3.3 Syndrom vyhorenia

Syndrom vyhorenia je fenomén, ktory sa spdja vyhradne s pracovnou oblastou
nasho zivota. Tento syndrom, inak nazyvany aj ako burnout syndrém sa pouziva na
oznacenie stavu, ktory sa podl'a Bedrnovej a Nového a kol. (2007) prejavuje v troch
rovinach:

e fyzicka rovina — prejavuje sa vy€erpanim organizmu, bolest'ami hlavy,
poruchami spanku a pod.

e psychicka rovina — prejavuje sa ako duSevné vycerpanie, kedy klesa
motivacia pracovnika, vyskytuju sa depresie, pocit nedostatku uznania
a pod.

e rovina socidlnych vztahov — prejavuje sa apatickym postojom
k socialnym kontaktom v zmysle napr. redukcii akychkol'vek kontaktov

suvisiacich s pracou.

K syndromu vyhorenia dochadza po pdsobeni dlhodobého stresu na jedinca
(Kollarik, 2002; Kebza a Solcova, 2003; Armstrong 2007). Kebza a Solcova (2003)
predstavuju niekol’ko pri¢in pracovného stresu: konflikty roli, ktoré jedinec zastava,
pracovné zatazenie a zodpovednost, komplikadcie v komunikacii, ¢i nejasné
vymedzenie kompetencii a zodpovednosti. Stres sa vSak objavuje aj v pripade, kedy
v praci nemdzeme vyuzit' svoj potencidl a kariérny postup je nejasny. Nepriaznivé
fyzické prostredie je tieZ vyznamnym stresorom. Tento jav sa vyskytuje najméi
v pomahajucich a veducich profesiach, kde je velky napor stresu spojeny s velkym

pocitom zodpovednosti.

Syndrém vyhorenia u jedinca sa vyrazne premieta do pracovného chodu
organizacie, nakol'’ko dochadza k absencidm, zniZzenému pracovnému Usiliu a zniZuje
sa aj pracovna spokojnost’ jedinca (Kebza a Solcova, 2003). Castokrat pre jedinca
postihnutého tymto syndrémom znamend zmenu nie len zamestnania, ale aj oboru

(Bedrnova a Novy a kol, 2007).
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2.4 Teorie pracovnej spokojnosti

Pri vyskume pracovnej spokojnosti sa stretdvame s pojmovou a metodologickou
nejednotnostou, v dosledku chybajicej vSeobecne akceptovanej tedrie pracovnej
spokojnosti (Kollarik, 2011). V ramci teérii pracovnej spokojnosti sa pouzivaji aj
teorie vychadzajice z pracovnej motivacie, nakol'ko je sivis medzi tymito pojmami

znacny.

Tedrie, z ktorych vyskumy vychadzaju sa vSak daju rozdelit' do dvoch SirSich
teoretickych pristupov v zéavislosti na tom, ¢i je pracovna spokojnost’ chapana ako
jednodimenzionalny alebo dvojdimenzionalny jav (Stikar a kol, 2003).
Jednodimenziondlnemu pohl'adu na pracovnu spokojnost’ odpoveda jednofaktorova
teoria a dvojdimenzionalnemu dvojfaktorova tedria. To, ako tieto tedrie chapu

pracovnu spokojnost’ a o ju ovplyviiuje si ukdzeme v nasledujucich podkapitolach.
2.4.1 Jednofaktorova tedria

Jednofaktorova tedria sa poklada za klasicku teoriu, ktora sa vyvinula spolo¢ne
s poc¢iatkami vyskumu pracovnej spokojnosti na zaciatku 20. storoc€ia. V tejto tedrii sa
,,Spokojnost a nespokojnost’ chdapu ako kontinuum s krajnymi prejavmi uplnej
spokojnosti na jednej auplnej nespokojnosti na druhej strane” (Kollarik,
Letovancova, Vyrost a kol, 2011, s. 137). Obrazok €. 3 ukazuje tieto krajné hodnoty,
vramci ktorych existuje aj neutralna hodnota. Plati, Ze zvySenim spokojnosti sa
zniZzuje nespokojnost’ a naopak (Kollarik, Letovancova, Vyrost a kol, 2011). Medzi
zastupcov tejto tedrie radime napr. A. Maslowa, V. Vrooma

Obrazok 3 Vyjadrenie spokojnosti — nespokojnosti v ramci Jednofaktorovej
teorie

spokojnost’ nespokojnost’

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Zdroj: Kollarik (2002, s.131)

e Maslowa tedria potrieb

U A. Maslowa vidime, ako vel'mi je zZivotna spokojnost’ spojend s tou
pracovnou, nakol’ko podstatna cast’ celkovej spokojnosti sa odohrava na poli naSho

pracovného zivota (vid’ podkapitola 1.2). Na obrdzku €. 4 je znazornena graficky
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hierarchia potrieb, ktoré pri ich naplneni prinasaju pocit spokojnosti a pri nenaplneni
pocit nespokojnosti, pricom vysSie postavené potreby prinaSaju mensie percento
uspokojenia (Kollarik, Letovancova, Vyrost a kol, 2011). Tie potreby, ktoré stoja
vysSie sa prejavia aZ potom, ¢o dojde k uspokojeniu tych niz§ich (Stikar a kol.,
2003). Kollarik (2011) thto teériu upravuje, tak, ze u kazdého jedinca je poradie a
miera uspokojenia potrieb r6zna. V zamestnani sa fyziologické potreby tykaju
pracovného prostredia, spravodlivej odmeny, fyzikalnych podmienok, zatial’ ¢o na
druhom stupni je pre cloveka dolezitd potreba istoty zamestnania a bezpe¢nych
pracovnych podmienok. Dal§ia Grovefi predstavuje socialne potreby, ako napr. dobré
vztahy na pracovisku. Clovek d’alej potrebuje od druhych v praci uznanie a ocenenie
kvalitného vykonu, ¢i pridelenie vyznamnej ¢innosti, v ktorej by mohol uplatnit’
svoju potrebu sebarealizacie a rozvijat’ sa.

Obrazok 4 Maslowa pyramida potrieb

ebarealizaa

Uznanie a ticta

Vztahy, prijatie, spolupatriénost

Bezpetie a istota \

Fyziologické potreby

e Vroomova teoria ofakavania

Vroom sa domnieval, Ze spravanie ¢loveka je zaloZené na subjektivnom vnimani
reality a nie na objektivnej realite. Zameral sa na to, ako ¢lovek vnima vztah medzi
usilim, vykonom a odmenou a naSiel tri faktory, ktoré st pritomné pri stimulacii
cloveka, aby vyvinul usilie, ¢o je zakladom motivacie (Kollarik, 2011):

1) Ocakdvanie = Expectancy (E) — presvedcenie, ze Tusilie povedie

k efektivnemu vykonu
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2) Instrumentalita = Instrumentality (I) — presvedCenie, Ze efektivny vykon
povedie k odmene
3) Valencia = Valence (V) — presved¢enie, Ze odmena je dosiahnutelna
Vsetky tri dohromady vytvaraju hnaciu silu = Force (F), ktora ¢loveka motivuje
k vykonu, za ktory dostane odmenu, ¢o vyjadril rovnicou:
F=ExV
Jedinec podl'a Vrooma ocakéva, ze sa mu dostane primeranej odmeny za jeho
vynalozené Ttsilie. Odmeny sa pritom delia na vonkajsie, o ktorych jedinec
nerozhoduje (plat, povysenie, pracovné podmienky) a vnutorné vyplyvaji z naplnenia
potrieb vySSej Urovne (sebauznanie, osobny rast). Vnutorné odmeny cCastejSie

podmieniuja pracovnu spokojnost’ (Kollarik, 2011).

V suvislosti s pracovnou spokojnostou hra dolezitu ulohu inStrumentalita, tzn.,
ze spokojnost’ prinasa to, ¢o je prostriedkom k vysoko hodnotnému vysledku, napr.

pochvala, ktord ma vplyv na povysenie, ¢i zvySenie prijmu (Nakonecny, 2005).
2.4.2 Dvojfaktorova teoria

Dvojfaktorova teoéria sa zacinala formovat v 50. rokoch 20. storocia ako
pokracovanie a doplnenie jednofaktorovej teorie. RozliSuju sa tu dva typy premennych
faktorov — vnutorné premenné (obsah prace) tzv. motivacné faktory a vonkajsie
premenné (suvisiace s pracou) tzv. hygienické faktory — ktoré posobia na pracovnu
spokojnost’, pricom nepritomnost’ jedného nepdsobi na druhy pdl spokojnosti ¢i
nespokojnosti (Kollarik, Letovancova, Vyrost a kol, 2011). Medzi najznamejsich

predstavitel'ov dvojfaktorovej teorie je F. Herzberg.
e Herzbergova tedria

V Herzbergovej teorii pracovnej spokojnosti rozliSujeme dva faktory:
1) Hygienické faktory, ktoré k motivacii nevedu anazyvaju sa aj ako
,heuspokojovace™  (tzv.  dissatisfaktory) alebo ,frustratory®.
U pracovnika nevyvoldvajii pracovni spokojnost, len sposobujl, ze
pracovnici nie st nespokojni, tzn. vyvolavaji nie nespokojnost’. Tieto
faktory stvisia s pracovnymi podmienkami (plat, vztahy, pracovné
podmienky) a nevedu k rastu pracovnika a uspokojeniu, no v pripade, Ze
sa nedostani nad urcitd droven, sposobuju nespokojnost’ a maju

negativny dopad na motivéciu.
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2) Motivacné faktory, ktoré k motivacii vedu anazyvaji sa aj ako
,uspokojovace® (tzv. satisfaktory) alebo ,,motivatory”. Tieto faktory
stvisia s obsahom prace (uznanie vedenia, zaujimavost’ pracovnej
¢innosti, moznost’ kariérneho rastu) a prindSaji ocenenie za vykon
a spokojnost’, ¢im vedu k pracovnej spokojnosti

a kol, 2007, Kollarik, 2002, Pauknerova a kol, 2012).

(Bedrnova a Novy

Z toho vyplyva, ze hygienické faktory nie st pre ¢loveka tak vyznamné ako
motivatory, ktoré su potrebné pre rast, stimulaciu a sebarealizdciu jednotlivca a ich
u¢inok je v kontexte pracovnej spokojnosti dlh§i ako u hygienickych faktorov
(Kollarik, 2011). Motivatory su vSak dolezitejSie pre skupinu vzdelanych

a kvalifikovanych pracovnikov (Schein, 1969).

Kritikou tejto teorie je najmi nedostato¢ny zretel na osobnostnu Struktiru
jedinca, nakol’ko u kazdého jedinca moZze spokojnost’ a motivaciu vyvolavat’ nieco iné
(Pauknerova a kol.,, 2012). Herzbergova tedria vznikla pri vyskume tuctovnikov
a inzinierov, o tiez poukazuje na to, Ze platnost’ tejto teorie nemusi byt univerzalna

u vSetkych skupin pracujicich. Pri vzdelanych a odbornych pracovnikoch sa

preukézala dolezitost” motivacnych faktorov (Schein, 1969).

V tabulke ¢. 1 st prehladne ukazané vplyvy jednotlivych prikladov na

spokojnost’ i nespokojnost’ v stvislosti s tym, ¢i ich zarad'ujeme medzi motivacné, ¢i

hygienické faktory.

Tabulka 1 Motivatory a frustratory

Motivatory

Pozitivny tucinok: spokojnost’

Negativny ucinok: nespokojnost’

Uspesny vykon Nedostatok uznania
Zaujimava praca Nudna praca
Zodpovednost’ Ziadna zodpovednost’

Moznost’ postupu

Prekazky v postupe

MozZnost’ sebareflexie

Nedostatok moznosti sebarealizacie

Frustratory

Pozitivny tcinok: nie nespokojnost’

Negativny ucinok: nespokojnost’

Nizky plat Dobré pracovné podmienky
Dobry plat Neistota pracovného miesta
Istota pracovného miesta Z1¢ pracovné podmienky
Vysoky status Nizky status

Dobré podnikova a personélna politika

Z1a podnikové a persondlna politika

Zdroj: Nakonecny (2005, s. 112)
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3. Faktory ovplyviiujice pracovnu spokojnost’

V priebehu tejto prace bolo snahou dokézat’, Zze pracovna spokojnost’ je zlozity

fenomén, v ktorom su obsiahnuté mnohé aspekty. Nasa pracovna spokojnost’ sa meni

aj v Case a v zavislosti od naSho momentéalneho citového rozpolozenia. Jeden den

chodime do prace vysmiati, no inokedy mame chut’ polozit’ na stol vypoved’ a skusit’

niec¢o iné. Prave kvoli tejto premenlivosti emdcii sa budem sustredit’ na faktory, ktoré

pretrvavaju v zivote zamestnanca dlhsiu dobu.

Podl'a Bedrnovej a Nového a kol. (2007) miera spokojnosti ¢i nespokojnosti

zalezi na nasledujucich podmienkach:

Moznost’ postupu v kariére

Mzda

Kvalita a ¢innost’ manaZzéra

Vlastnosti a jednania spolupracovnikov
Styl organizacie prace a riadenia
Fyzické podmienky prace

Starostlivost’ o pracovnikov

Kollarik (2011) deli faktory ovplyviiujice pracovnt spokojnost’ na:

a) Vonkajsie faktory —napr. fyzikdlne a socialne prostredie, mzda, $tyl vedenia.

Tieto faktory sa viaZzu priamo na pracovisko a urc¢uji vplyv na spokojnost’

v zavislosti od toho, ¢i su v pozicii:

o Vyznamnych regulatorov spokojnosti
o [relevantné k spokojnosti

o Ambivalentnych, resp. situacnych faktorov* (ibid., s.333)

b) Vnutorné — osobnostné faktory — napr. vek, pohlavie, rodinny stav,

vzdelanie, funkéné zaradenie, dlzka zamestnania v organizacii (seniorita).

Tieto faktory sa viazu k osobnosti pracovnika a maju podiel na aktudlnom

hodnoteni vonkajsich faktorov a celkovej spokojnosti.

Neexituje vSak Ziadny univerzalny faktor pracovnej spokojnosti, ktory by mal

jednozna¢ni motiva¢nt schopnost’. Ddlezité je v akych suvislostiach je pracovna

spokojnost’ vyjadrovand, nakol'ko ma rdézne podoby. Takisto zélezi na tom, ako st

jednotlivé elementy spokojnosti pre cloveka dblezité (Bedrnova a Novy a kol., 2007)
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Faktory v d’alSej Casti prace ¢lenim podobne ako profesor Kollarik na tie, ktoré
stvisia s pracou (plat, vzt'ahy na pracovisku, istota zamestnania) a na tie, ktoré sa
vztahuju k Cloveku (vek, pohlavie, pocet deti apod). Vysledky prieskumov
a vyskumov vztahujiice sa na faktory ovplyviiujuce pracovni spokojnost’ boli
vyberané priméarne z &eského prostredia pre lepSie pochopenie situacie v Ceskej

republike.
¢ Vonkajsie faktory

3.1 Prijem

Otéazka platu, ¢i mzdy sa ukazuje ako klicovy faktor pri posudzovani Givahy
0 zmene zamestnavatela aje vyznamnym predikatorom spokojnosti v zamestnani
(Cébelkové, Abraham, Strielkowski, 2015). Kollarik (2011) taktiez vnima odmenu za
pracu ako vyznamny faktor spokojnosti nakol’ko poskytuje mnozstvo funkcii, napr.
uspokojenie potrieb, je motivatorom a prostriedkom pomoci sebe, ¢i ostatnym). Nizka
mzda potom vel'mi logicky zna¢ne ovplyviiuje nespokojnost’ v praci (Wagnerova,
2008; Stikar a kol., 2003). Jej motivaéna sila ale zavisi na subjektivnych
a objektivnych predpokladoch (Kleibl a kol. 1998).

Ekonom Holman (2002) tiez uznava vyrazny motivacny vplyv prijmu, no len do
urcitej hranice. Plati tu tzv. dochodkovy a substitucny efekt. Pri nizSich mzdach
pozorujeme substitucny efekt, pricom rast mzdy sposobuje vyssSiu ponuku prace, to
znamena, ze ¢im viac za vykonanu pracu dostaneme, tym viac sme ochotni pracovat’.
Pokial’ vSak ma pracovnik vysoky plat, prevlada u neho déchodkovy efekt a jeho d’alSie

zvysenie nesposobi motivacne a nezvysi sa tym ponuka jeho prace.

Herzbergova tedria zase hovori, ze pokial je dostatok penazi, nevyvolava to
nespokojnost’, avSak zvySenie mzdy vyvoldva spokojnost’ len kratkodobo
(Wagnerova, 2008). Této tedria sa vSak opét’ ukazuje ako zavisla na subjektivnom
vnimani hodnoty penazi. Vyznam penazi zohrava v kontexte pracovnej spokojnosti
dolezitu rolu, no nie v zmysle penazi ako takych, ale v zmysle ich motivacnej sily,
nakol’ko su prostriedkom k uspokojovaniu rdznych potrieb (prestiz, socidlne
postavenie atd’.) a dosahovaniu ciel'ov. Peniaze su taktieZ zhmotnenym prejavom nasej
snahy, co taktieZ posobi na I'udi motivacne. Pokial’ vS§ak dojde k nespravodlivému
ohodnoteniu, ma to negativny efekt na pracovnika. Je preto ddlezité, aby pracovnici

boli ocenovani nalezite a spravodlivo, podla zéasluh.
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V &eskom prostredi sa podla vyskumov v Ceskej republike dlhodobo ukazuje
nespokojnost’ s prijmom, avsak plati, ze ¢im vys$i prijem, tym vysSia spokojnost’
s pracou a medzi 'ud'mi s niz§imi prijmami je vac¢si podiel nespokojnych. Ti, ¢o st
nespokojni potom pravdepodobne beru svoju pracu skor ako len zdroj prijmu
v porovnani so spokojnymi pracovnikmi, ktorym praca okrem prijmu prindsa aj
uspokojenie, zaujima ich a bavi. Z vyskumov tiez vyplyva, ze muzi st s platmi

spokojne;jsi nez zeny (Cadova a Palegek, 2006).

V tabulke &. 2!'° sa nachadza prehl'ad, aké boli ¢isté mesaéné prijmy v ramci Eurdpskej
tinie v rokoch 2014 a 2015. Vidime, Ze nespokojnost’ s prijmom v Ceskej republike je
opodstatneny, pretoZe v porovnani s inymi krajinami EU sa Cesi a Cesky ocitaji skor

na konci rebricku.

19 Pri prepo¢itani priemeru mesaénej mzdy za r. 2014 a 2015 sa ukazalo, ze poradie, ktoré je
uvedené v povodnej tabul’ke neodpoveda skutocnosti. V poévodnej tabul'ke bolo namiesto hodnoty Cistej
mzdy v CZK, hodnota v USD. Pre ti¢el tejto prace vSak bolo prihodnejsie prepocitat’ hodnotu z EUR na
CZK pomocou priemerného kurzu CNB za roky 2014 a 2015. Ciselné hodnoty su zaokrihlené na
jednotky. Zdroj tabulky je z https:/www.reinisfischer.com/average-salary-european-union-2015

(upravené).

22


https://www.reinisfischer.com/average-salary-european-union-2015

Tabulka 2 Mesacné cisté prijmy v EU v rokoch 2014 a 2015

Poradie Krajina 2014 2015
CZK Netto EUR Netto CZK Netto EUR Netto
1 Luxembursko 87 803 3189 85914 3149
2 Svédsko 74 064 2 690 69 599 2 551
3 Dansko 85958 3122 62 942 2 307
4 Finsko 64152 2330 62751 2300
5 Velka Britania 71 503 2 597 61 469 2253
6 Francuzsko 58 590 2128 59 477 2180
7 Holandsko 58 810 2 136 58 877 2 158
8 Nemecko 56 553 2 054 58 795 2 155
9 [rsko 59 471 2 160 58 086 2129
10 Rakusko 58 205 2114 57 949 2124
11 Belgicko 53 579 1 946 57 049 2 091
12 Taliansko 52 946 1923 55 466 2 033
13 Spanielsko 44 466 1615 47 309 1734
14 Cyprus 50 468 1 833 42 943 1574
15 Slovinsko 28 744 1 044 29 793 1092
16 Malta 30 066 1092 27 856 1021
17 Grécko 22 522 818 27 392 1 004
18 Portugalsko 27 120 985 27 310 1001
19 Estonsko 23 155 841 22 699 832
20 Ceska republika 19 301 701 20 871 765
21 Chorvatsko 19 548 710 20 053 735
22 Pol'sko 18 667 678 19 235 705
23 Slovensko 18 805 683 19 207 704
24 Mad’arsko 13 849 503 17 543 643
25 Litva 15336 557 16 397 601
26 Lotyssko 14 427 524 14 842 544
27 Rumunsko 10 958 398 11377 417
28 Bulharsko 9168 333 9713 356
Priemer 41 008 1 489 40 106 1 469

Zdroj: https://www.reinisfischer.com/average-salary-european-union-2015 (uprav.)
3.2 Vztahy na pracovisku

Socidlna psycholédgia prace kladie doraz prave na socialnu stranku, ¢o v rdmci
pracovnej spokojnosti plnia vztahy na pracovisku, pri€om ju zaujima vzajomné
posobenie 'udi na pracovisku a do akej miery sa to odzrkadli na ich préci (Pauknerova
a kol., 2012). Pojem vztahy na pracovisku ma §ir§i vyznam, kde spadaju formalne
vztahy (nadriadeny — podriadeny), ale aj neformalne (priatel'ské), no st odlisné od
tych, ktoré prechovavame k svojim blizkym a rodine, i1 ked’ aj na pracovisku moze

dojst’ k uz8im a intimnej$im vztahom (Nakonec¢ny, 2005).

Dnes sa v pracovnom procese vo vel’kej miere uplatiiuje timova praca, kde prave

vztahy medzi kolegami, ale aj medzi nadriadenymi a podriadenymi zohravaji velkt
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ulohu. Dobré medzil'udské vzt'ahy st bezpochyby ddlezité, nakol’ko sme I'udia socidlni
a potrebujeme si v praci vymienat s ostatnymi informacie, komunikovat’, vytvarat
nové vizby a pod. Preto je vel'mi pravdepodobné, Ze negativne vztahy a atmosféra na

pracovisku budu mat’ negativne dopady na nasu spokojnost’ a osobnu pohodu.

Spyniewska (2014) vo svojich vyskumoch, ktorych sa vyznamnejSou mierou
zucastnili mlads$i respondenti, zistila, Zze na prvej priecke spomedzi faktorov
ovplyviiujicich pracovni spokojnost’ sa umiestnila atmosféra na pracovisku, za ktorou
nasledovala s rovnakou vahou dodlezitosti stabilita zamestnania a dobré vztahy so
spolupracovnikmi. To je zaujimavé, avSak nie prekvapujice, zistenie, vzhl'adom
k tomu, Ze na poslednych prieckach sa umiestnili napr. napli prace, ¢i moznost’

rozvoja.

Cadovéa a Pale¢ek (2006) potvrdzuju, Ze aj v Geskej spolo¢nosti hodnotenie
vzt'ahov na pracovisku a spokojnost’ s pracou spolu vel'mi stvisia, ¢o dokazuje aj
tabul’ka ¢. 3, ktora vychadza z vyskumu CVVM!!, v ramci prieskumu Nase spolecnost
z marca roku 2004. Na zaklade analyzy ziskanych dat sa ukazuje, ze l'udia, ktori
pozitivne hodnotia vztahy na pracovisku, tak pozitivne vnimaji aj pracovnu
spokojnost’ a naopak negativne hodnotenie pracovnych vztahov sa vyskytuje u l'udi
nespokojnych so svojou pracou. Z tohto vyskumu tiez vyplynulo, ze 'udia nespokojni
so vzt'ahmi na pracovisku CastejSie predpokladaju, ze do dvoch rokov zmenia svojho

zamestnavatela.

Tabulka 3 Vztahy na pracovisku a spokojnost’ s pracou

Vsetci Spokojni | Ani spokojni, | Nespokojni
respondenti | s pracou | ani nespokojni S pracou
Prevazuje priatel’'skd az 21 % 30 % 11 % 7 %
doverna atmosféra
Charakteristicka je 53 % 59 % 54 % 16 %
dobra spolupraca bez
zvlastnej osobne;j
blizkosti
Panuju tu chladné 19 % 9% 28 % 49 %
vzt'ahy
Atmosféra je plna 6 % 2% 6 % 28 %
napétia a konfliktov
Neviem 1 % 0 % 1 % 0%

Zdroj: CVVM, Nase spolecnost 2004 (In Cadovd a Palecek, 2004, 5.85)

1 Skratka CVVM znamena Centrum pro vyzkum vefejného minéni, ktory je vyskumnym
oddelenim Sociologického ustavu Akadémie vied CR, v.v.i. a medzi jeho hlavné vyskumné aktivity
patri prieskum verejnej mienky pod ndzvom NaSe spolecnost.
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V ramci vyskumov socidlnej psychologie prace sa ukazalo, ze medziludské
vztahy na pracovisku st ddlezitym faktorom pracovnej spokojnosti a vykonnosti
pracovnikov (Schein, 1969; Provaznik a kol., 1997; Cadova a Palecek, 2006). Podla
Cadovej a Palecka (2006) je spokojnost’ s medziludskymi vztahmi na pracovisku
vysoka a nespokojnych ekonomicky aktivnych l'udi je len minorita (4%). 71% l'udi

spokojnych so vzt'ahmi na pracovisku je spokojnych aj s pracovnym zivotom (ibid.).

Clovek mdze vramci vztahov na pracovisku uspokojovat’ svoje socialne
potreby, ¢o by v stvislosti s Maslowou pyramidou potrieb malo koreSpondovat’ so
spokojnost'ou v pripade uspokojenia tejto potreby (vid’ podkapitola 2.4.1). Pauknerova
(2012 s. 194) uvadza, ze medzi tieto potreby patri napr.: ,, potreba socidlneho kontaktu,
potreba poskytovat' a prijimat pomoc, potreba niekoho ovilddat, niekomu sa

podriadovat, potreba byt prijimany, nalezat k urcitej skupine ludi* a pod.

Herzberg vo svojej tedrii zarad’'oval vztahy na pracovisku, rovnako ako prijem
medzi hygienické faktory, ktoré dlhodobo k spokojnosti nevedl, avSak absencia
dobrych vzt'ahov by spdsobovala pracovntl nespokojnost’ (vid’ podkapitola 2.4.2). To
vSak vytvara dojem, Ze ti, ktori hodnotia vztahy na pracovisku ako zl¢, tak su vyrazne
nespokojni, avSak pokial’ su vztahy pozitivne, nie su nespokojni, ale ani spokojni
s pracou. To vSak nekoreSponduje tplne s vysledkami prieskumu CVVM (vid’ vyssie)

a d’alSich, ktori vidia vyznamny vplyv pozitivnych vztahov na pracovna spokojnost’.
3.3 Istota zamestnania

Ako vyplyva napr. z tedérie A. Maslowa, pocit istoty a bezpecie je pre Cloveka
zéasadny a prejavuje potrebou istoty zamestnania. T4to istota nam prindsa tiez moznost’
planovat’ svoj Zivot, volny ¢as a buducnost’ (vid’ podkapitola 1.2). V podkapitole
o nezamestnanosti bolo snahou priblizit’ jej negativny dopad na zdravie a spokojnost’
Cloveka. Nepritomnost istoty v zamestnani moze teda viest k nespokojnosti
a klesajucej motivacii. Pravdepodobnost’ straty zamestnania sa moze teda ukazat’ ako

Statisticky vyznamny faktor.

Cadova (2006) vo svojich analyzach neopomenula ani tito oblast’ a uvadza, Ze
istota zamestnania je jednym z najdoleZitejSich aspektov prace pre vicSinu
ekonomicky aktivnych l'udi. Vplyv istoty zamestnania na pracovni spokojnost
potvrdzuje aj fakt, Ze 78% respondentov spokojnych s istotou zamestnania, je
spokojnych aj so svojim pracovnym Zivotom. Z analyzy dat z vyskumu CVVM Nase
spolecnost z februdra 2004 vyplyva, Ze vacsiu spokojnost’ s istotou prace pocituju
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vysokoskolski pracovnici (71%), zatial ¢o stredoSkolsky vzdelani pracovnici ju
pocituju len v polovici pripadov. LCudia so zédkladnym vzdelanim su spokojni len
v 21% pripadov. Logicky na to nadvizuje aj fakt, ze najvicsia spokojnost’ s istotou
prace panuje medzi vedicimi pracovnikmi, podnikatel'mi a zivnostnikmi a najmensia
medzi 'ud’'mi pracujucimi na robotnickych pozicidch, ktori maji zaroven aj najvacsi
strach z nezamestnanosti. Pre pracovnikov vo veku 45 az 59 rokov je istota pracovného
miesta dolezitym faktorom pracovnej spokojnosti, nakol’ko ich vyhliadky na najdenie
si novej prace v pripade nezamestnanosti si v porovnani s mladS$imi pracovnikmi

nizsie.
e Vnutorné faktory

3.4 Pracovna pozicia

Ako zaujimavy faktor sa ukazuje rozdiel medzi Zivnostnikmi a podnikatel'mi
a 'ud’'mi pracujicimi v zamestnaneckom pomere, nakol’ko podnikatelia a zivnostnici
dosahujii pravidelne vysSiu pracovnu spokojnost. Rozdielne vnimand pracovna
spokojnost’ je aj urdznych profesii, pricom vysoko kvalifikovani alebo veduci
pracovnici dosahuju vysSiu spokojnost’ ako l'udia z robotnickych profesii a najma
nekvalifikovani robotnici (Cadova, 2006). Bohuzial’ vyskumy uZ neposkytuju data
z jednotlivych odvetvi, pretoze ak uz aspoinl tieto data k dispozicii sa, tak nie su
zastipené dostatocne velkou vzorkou potrebnej pre analyzu. Napriek tomu je mozné
konStatovat, ze vAacSiu spokojnost pocituju ludia pracujuci v penaznictve
a poistovnictve a menej ti, ktori pracuji v spracovatel'skom priemysle, obchode alebo

v oblasti oprav vozidiel a spotrebného tovaru (ibid.)

Z vyskumov pracovnej spokojnosti, ktoré¢ prebiehali na Ceskej spolocnosti
(Cébelkovai, Abraham, Strielkowski, 2015; Myslikova, Vecernik, 2016) tieZ vyplyva,
7ze zamestnanci vo veducich pozicidch a podnikatelia si v praci StastnejSi nez
robotnici. Vecernik (2016) udava az trojndsobne vyssiu Sancu na spokojnost’ riadiacich

pracovnikov v porovnani s pomocnymi pracovnikmi.

3.5 Vzdelanie

Cadova (2006) uvadza, ze spokojnost’ s pracou rastie so stuptiom dosiahnutého
vzdelania. Ekonomicky aktivny l'udia so zdkladnym stupfiom vzdelania st spokojni

len v tretine pripadov, zatial’ ¢o vysokoskolsky vzdelani pracovnici v 86 percentach.
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Podl'a Myslikovej a Vecernika (2016) sa preukazal negativny vplyv vzdelania
na pracovnu spokojnost’, no vysvetlenie tohto javu prinaSa Clark a Oswald (1996, In
Myslikova, Vecernik, 2016). Podl'a nich je to spOsobené tym, ze zvySujucim sa

vzdelanim rastu aspirdcie zamestnancov.

3.6 Pohlavie

Podla vyskumov (Lemrova a kol., 2012; Sobotkova a kol., 2011) sa v ramci
Work-Life balance ukazuje, ze muzi su viac orientovani na Uspech, pricom pre Zeny
je dolezitejSia rodina a su viac orientované na vztahy. Aj ked’ sa dnes rozdiely medzi
pohlaviami stieraju, muZi stale pocit'uju tlak na angazovanost’ v rodine, ale zarovei na
finanéné zabezpeCenie rodiny, takZe vnimaji vac¢Siu nerovnovahu medzi pracou
arodinou nez Zeny, ktoré rovnovahu medzi tymito dvoma sférami nachadzaja
CastejSie. Najdenie alebo nendjdenie rovnovahy medzi rodinou a pracou prispieva

k spokojnosti ¢i nespokojnosti ¢loveka.

Zeny este stale pracuju vo vicSej miere na poziciach, kde su dominantnejsie
vzt'ahy, starostlivost’ o niekoho a ktoré st zarovent menej finan¢ne ohodnotené (napr.
vzdelavanie, zdravotna a socialna starostlivost’ a pod.). Muzi naopak zastavaji pracu,
kde sa pracuje manualne alebo zastavaju vyssie pozicie, ktoré sit ohodnotené vysSou
mzdou a prestizou (napr. stavebnictvo, priemysel, manazérske funkcie), co by mohlo

mat’ dosledok na pracovnt nespokojnost’ (CSU, Zaostieno na Zeny a muze 2016).

Vo vysledkoch vyskumu Cabelkovej, Abrahdma a Strielkowského (2015) sa

ukazalo, ze st muzi v porovnani so Zenami v praci menej spokojni.

Cedova a Palecek (2006) vSak na zadklade prieskumov prekvapivo tvrdia, ze
pracovna spokojnost’ sa vyrazne u muzov a zien neliSi, takze medzi pohlavim

a pracovnou spokojnostiou sa nepreukazala ziadna Statistickd vyznamnost'.

3.7 Rodinna situacia

Z vyskumov Sobotkovej a kol. (2011) taktiez vyplyva, Ze matky jedného dietat’a
si spokojnejsie, o sa tyka socidlnych vzt'ahov, nez matky viacerych deti. Nakol'ko
naroky rodiny obmedzuji vykon v profesijnej sfére, je mozné, Ze prave u Zien (ked’ze
st vrodine viac angazované), ktoré maju viac ako jedno dieta, bude pritomna

nespokojnost’ v zamestnani.
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V ramci Work-Life balance je v ceskom prostredi spokojna nadpolovicna
vacsina s vyvazenostou pracovného arodinného zivota (63%) ataktiez sa tu
neukazuji vyznamné rozdiely medzi muzmi a Zenami, avSak spokojnejsi
s vyvazenostou pracovného arodinného zivota byvaji castejSie l'udia Zzijuci

v manzelstve (Cedova, 2006).

Osoby zijuce v pare maju va¢siu Sancu na spokojnost’ so zamestnanim, nezavisle
na tom, ¢i maju deti alebo nie. Naopak netiplné rodiny, najcastejSie rozvedené Zeny,

st na tom z hl'adiska pracovnej spokojnosti horsie. (Vec€ernik, 2016)

3.8 Vek

Vek hra rolu v mnohych sférach zivota, no ¢o sa tyka vztahu k pracovnej
spokojnosti su vysledky nejednoznac¢né. Niektoré vyskumy potvrdzuja pritomnost
stvislosti, iné vyvracaju (Nakoneény, 2005). Cadova a Paletek (2006) a Veéernik
(2016) nevidia vyznamnejsiu rolu veku respondenta na pracovni spokojnost’. AvSak
Myslikova a Vecernik pri skimani spokojnosti so zamestnanim a spokojnosti so
zivotom zistili, Ze sa vek ukazuje ako Statisticky vyznamny najmé vo vysSej vekove;j
kategorii (60-69), kedy l'udia v tejto kategérii vykazovali vy$Siu spokojnost’ so
zamestnanim, nez so zivotom, v porovnani s respondentmi vo veku 20-29 rokov. Ti
vSak dosahovali vyss§iu spokojnost’ so zivotom, z ¢oho vyplyva, Ze mladi st so Zivotom
spokojnejsi a az postupom casu a ziskavanim lepSich pracovnych miest sa zvySuje

spokojnost’ so zamestnanim (Vecernik, 2016).
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III Empiricka Cast’

4. Metodologia vyskumu

Pri vyskumoch a tedéridch tykajucich sa pracovnej spokojnosti sa stretavame
s metodologickou a pojmovou nejednotnost'ou. Je malo konsenzov na to, aké faktory
vedu k spokojnosti so zamestnanim (Kollarik, 2011). Dalsi problém tkvie v tom, Ze je
tazkeé urcit’ ako presne tieto faktory na seba pdsobia. Nemozeme ich posudzovat’
samostatne, ale v suvislostiach. (Ihmels, 2004; Bedrnova a Novy a kol., 2007).
Vplyvom r6znych premennych, ktoré do Zivota cloveka vstupuju sa pracovna

spokojnost’ méze menit’ v ¢ase (Kollarik, 2004).

Bedrnova a Novy akol. (2007) uvadzaji, Ze najCastejSie sa pri vyskume
pracovnej spokojnosti stretdvame s osobnym alebo pisomnym dopytovanim, ktoré
mozeme doplnit’ pozorovanim reakcii 'udi v Standardnych situaciach, avsak problém
tkvie v tom, Ze respondenti zvykna odpovedat’ v stilade s tym, ¢o sa od nich o¢akava
alebo Co je povazované za ,,spravne‘. Armstrong (2007) hodnoti ako idealny sposob
na skimanie spokojnosti s pracou kombinaciu dotaznika arozhovoru, pretoze
umoziuje kvantitativne udaje z dotazniku obohatit’ o kvalitativne, plynuce

z rozhovoru.

4.1 Ciel’ vyskumu

Cielom vyskumu vo vSeobecnej rovine je potvrdit, doplnit’, ¢i vyvratit’ teorie
a vysledky vyskumov, ktoré sa zaoberaju pracovnou spokojnostou a zaroven si urobit’
prehl'ad o situacii v Ceskej republike, nakol’ko sa tu na podobnii problematiku robilo

len malo vyskumov.

Zakladnym cielom v priebehu vyskumnej Casti tejto bakalarskej prace je najst’
odpoved’ na otazku: Aké faktory ovplyviuju pracovnii spokojnost’v ceskej spolocnosti?
Na tito otdazku sa budem snazit' najst’ odpoved’ vd’aka sekunddrnej kvantitativnej
analyze a faktorom, ktoré sa preukdZu ako Statisticky vyznamné na 5% hladine
vyznamnosti. Ak by sme pouZili rozdelenie pracovnej spokojnosti prof. Kollarika na
celkovu a ¢iastkova (vid’ podkapitola 2.1), tak pre tuto pracu bude podstatné zistenie,
aké faktory su dolezité pre celkovu spokojnost. V tretej kapitole som sa venovala

faktorom pracovnej spokojnosti, ktoré maji vplyv na pracovni spokojnost. Na
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zaklade vyskumov sa ukazali ako jeden z najvyznamnejsich faktorov ovplyviiujicich
pracovni spokojnost’ prijem avztahy na pracovisku. Preto Ciastkovym cielom
vyskumu je zistit,, ¢i tomu tak je aj v ¢eskom prostredi pomocou vyskumnych otazok
a overenia hypotéz, ktoré som si stanovila (vid’ nizSie). V nasledujicej podkapitole su
predstavené vyskumné otazky, na ktoré budem hladat’ odpovede a hypotézy, ktoré

budem v priebehu prace testovat’.

4.2 Vyskumné otazky a hypotézy

Ako bolo uvedené uz vysSie, v teoretickej Casti bola snaha, pomocou teorii
a vyskumov realizovanych v suvislosti s pracovnou spokojnostou zistit, ¢o
ovplyviiuje pracovni spokojnost v Ceskej republike, pri¢om je koncentracia
upriamend najmi na dva faktory — prijem a vztahy na pracovisku, ktoré patria podl'a
Herzbergovej teorie (vid podkapitola 2.4.2) do skupiny tzv. hygienickych faktorov
au l'udi nespdsobuji motivaciu, no dokazu do urcitej miery priniest kratkodobu
spokojnost’, respektive tzv. nie nespokojnost’ . Vyskumy vSak ukazuju (vid'. kapitola
3, najmé podkapitola 3.1 a 3.2), ze dobré socidlne vztahy a vysoky prijem v ¢eskom
prostredi funguji ako vyznamné faktory spokojnosti s pracou. Preto ma bude
zaujimat’:

Aky je v Ceskej spolo¢nosti vyznam prijmu na pracovnu spokojnost’?

Ako ovplyvituji v Ceskej spoloCnosti vztahy na pracovisku pracovnu

spokojnost’?

Na zéklade teodrii a vysledkov vyskumov, ktoré su uvedené v 2. a 3. kapitole sa
ponukaju tieto hypotézy:

H1: S rastiicou mzdou rastie i pracovna spokojnost’ a naopak ¢im nizsia je
mzda za vykonani pracu, tym niZSia je pracovna spokojnost’.

H2: Ti, ¢o povazuju vztahy na pracovisku za pozitivne, si s pracou

spokojnejsi.

4.3 Vyskumna stratégia a ziskanie dat

Pri hl'adani odpovedi na stanovené vyskumné otdzky a overovani hypotéz je
vyuzitd, vzhladom na vyskumny problém, kvantitativnu stratégiu. Kvantitativna

stratégia je prihodna najmid z dovodu vyssej reliability (spolahlivosti), moZnosti
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deduktivnej metody a moznosti generalizacie na ¢esku spolo¢nost’ (Hendl, 2005). Na
ziskanie prehladu o celej spolo¢nosti je potrebna dostatocne reprezentativna vzorka
obyvatel'stva CR, ¢o umociiuje rozhodnutie vybrat si kvantitativnu stratégiu.
Nevyhodou kvantitativnej stratégie je, ze nie je mozné zistit' detailne jednotlivé
suvislosti a skimat’ pracovnu spokojnost’ na tirovni jednotlivca, €o ju sposobuje a za
akych okolnosti a taktiez nebude mozné brat vuvahu osobnostnii Struktiru

respondenta.

Pri tomto vyskume je pouZitd tzv. nevtieravd techniku vyskumu, konkrétne
sekundarnu analyzu dat. Data sa Cerpané zuz uskutoCnenych pravidelnych
prieskumov verejnej mienky vrameci vyskumného projektu s ndzvom ,, Nase
spoleclost “ a to konkrétne z juna z rokov 2013 az 2015. Tieto prieskumy vypracovalo
Centrum pro vyzkum verejného minéni Sociologického vistavu akademie véd CR, v.v.i.
(skratka CVVM SOU AV CR). Déta st k dispozicii na strankach Ceského
socidlnévédného datového archivu (CSDA) a vo webovom systéme NESSTAR je
mozné tieto data vyhladavat’, prezerat’ si, stiahnut’ alebo podrobit’ on-line analyze.
V prieskume ,, Nase spolecnost* boli data, pouzité aj v tejto praci, ziskané formou
Standardizovanych  rozhovorov za pomoci Standardizovanych dotaznikov
prostrednictvom Skolenych tdzatelov CVVM. Vyhoda standardizovanych rozhovorov
je, ze sa minimalizuje osobny vplyv tazatela a zaroven sa zvySi moznost’ Statisticky
spracovat’ odpovede respondentov, ¢o je jednym z cielov kvantitativneho vyskumu
(Disman, 2002). Terénny zber dat zaistovalo v roku 2015 238 tazatelov, v roku 2014
248 a v roku 2013 278 tazatel'ov. Terénne Setrenie prebiehalo v terminoch 3.-6. juna

2013, 2.-9. jina 2014 a 8.-15. jana 2015.

Do6vodom pre zvolenie sekundarnej kvantitativnej analyzy je moZnost’ vyuzit
dostato¢ne reprezentativnu vzorku, o je pre jednotlivca nemozné, nakol’ko prianalyze
dat berieme v uvahu len cielova skupinu - ekonomicky aktivne obyvatelstvo.
Ekonomicky aktivnu Cast’ populacie tvori cca polovicu populacie, je preto potrebné
pocitat’ s priblizne polovicnou ,stratou” poctu respondentov. Taktiez je vdaka
sekundarnej analyze mozné sledovanie viacerych rokov a zistenie, ¢i sa pracovna
spokojnost’ meni v €ase. Nespornou vyhodou sekundéarnej analyzy je financna
nendrocnost. Naopak nevyhodou mdze byt, ze v pdvodnom prieskume nie si
obsiahnuté odpovede na otdzky, ktoré by zaujimali spracovatela uz existujicich dat
pri sekundarnej analyze. Inymi slovami, ¢lovek je obmedzeny datami, ktoré uz ziskané

boli a zistovanie inych skutocnosti a suvislosti, ktoré v pdvodnom prieskume nie su
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znac¢ne obmedzuje sekundarnu analyzu. Mo6ze sa tak stat’, ze pri skimani faktorov
pracovnej spokojnosti nebola k dispozicii premenna, ktora by mala vyznamny vplyv

na pracovnil spokojnost’.

4.4 Vyskumny subor

Vyber vzorku sa uskuto¢ioval kvotnym vyberom, ktory simuloval rozvrstvenie
T'udi tak, ako je tomu v populacii Ceskej republiky &¢im sa dosiahla reprezentativita
vzorku s minimalnymi odchylkami (Disman, 2002). Kvotnymi znakmi bolo, ako
vyplyva z informdcii o uskuto¢nenych prieskumoch CVVM, vo vSetkych vyskumoch
pohlavie, vek a vzdelanie. Kontrolovanymi znakmi boli velkost' miesta bydliska

a regiony (byvalé kraje), ¢im sa zaistila 1zemna reprezentativita.

Kazdy z vyskumov tvorilo cca 1000 respondentov, konkrétne v r. 2013 ich bolo
1023, vroku 2014 bolo 1049 avroku 2015 bolo opytanych 1022 respondentov.
Celkovy pocet respondentov je 3094 avsak tym, ze ciel'ovou skupinou su ekonomicky
aktivny l'udia sa pocet respondentov pri analyze zniZil o viac ako polovicu. Konkrétne
na 1273 respondentov pri indikatore ,,spokojnost’ so zamestnanim® a 1229
respondentov pri indikadtore ,,uvazovanie o odchode zo zamestnania, skoncit' s

pracou .
4.5 Dotaznik

V tejto podkapitole je predstaveny Standardizovany dotaznik, ktory bol pouzity
v ramci Standardizovaného rozhovoru pri prieskume ,,Nase spolecnost* vzdy v juni
v rokoch 2013 az 2015. Dotazniky v originalnom zneni su k dispozicii k nahliadnutiu
alebo stiahnutiu na strankach CSDA v datovom katalogu v sekcii CVVM. Otazky

a odpovede!?, spomedzi ktorych si respondenti mohli vybrat’ st nasledovné:

3

EU.17a ,,Ako ste celkovo spokojny so svojom zamestnanim, pracou? Ste: *
Respondent si teda mohol vybrat’ odpoved’ zo Skaly ,,vel'mi spokojny, skor
spokojny, tak napol spokojny, napol nespokojny, skor nespokojny, vel'mi nespokojny,

nevie.

EU.99 ,, Ako by ste charakterizovali vztahy na Vasom pracovisku? “

12 Otazky st pdvodne v Geskom jazyku, avSak ked’Ze je celd praca v slovencine, tak som sa
snazila tato jednotu dodrzat’ a jedna sa doslovny preklad otdzok z ceského do slovenského jazyka. Pre
vizualne oddelenie otdzky a odpovede pouzivam kurzivu len pri otazkach, aj ked’ sa jednéa o prevzaté
informacie.
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,Prevazuje tu priatel'skd az dovernd atmosféra; funguje tu skor dobra
spolupraca, ale bez zvlastnej osobnej blizkosti; panuju tu prevazne chladné, neosobné

vztahy; atmosféra je plna napétia a konfliktov; nevie; netyka sa (pracuje sam).*

EU.103 ,,Ako velmi je podla Vas pravdepodobné, Ze pridete o svoju prdcu
(napr. z dovodu redukcie pracovnych miest, upadok zamestnavatela)? Je to:
Vel'mi pravdepodobné, skér nepravdepodobné, skor nepravdepodobné, vel'mi

nepravdepodobné, nevie.*

EU.138 ,,Uvazujete o moznosti, Ze odidete zo svojho sucasného
zamestnania/skoncite so svojou sucasnou pracou? “

Odpoved’ na tato otazku si respondent mohol vybrat’ spomedzi: ano, nie, nevie.

IDE. 10a ,,Aky je Vas celkovy cisty mesacny prijem, tj. prijem len Vasej osoby?
Pokial’ neviete presne, odhadnite prosim aspon pribliznu ciastku. “
V tomto pripade bola moznost’ uviest’ Ciastku v ¢eskych korunach alebo mohol

respondent odmietnut’ odpovedat’, ¢i oznacit’ odpoved’ ,,nema prijem*.

IDE.3b ,Zijete vo Va$ej domécnosti s manzelom/kou alebo so stalym
partnerom/kou?*

Odpoved’ si mohli respondenti vybrat’ medzi ano alebo nie.

IDE.2 , Kolko mate rokov? “

Odpovedou bol ¢iselny udaj vyjadrujuci vek respondenta

IDE.8 ,, Dopytovany je:

Muz alebo Zena.“

IDE. 12 ,, Mate nezaopatrené deti? Pokial ano, kolko?
Jedno nezaopatrené dieta, dve nezaopatrené deti, tri alebo viac nezaopatrenych

deti, nemate ziadne nezaopatrené diet’a.*

IDE.5c ,, Pokuste sa zaradit do niektorej skupiny.

Tato otdzka nadvézuje na otazku IDESb ,,V akom odvetvi pracujete? Tu mal
respondent na vyber niekol’ko odvetvi, do ktorych sa mohol zaradit’. V d’al$ej otazke
IDE5c si mal respondent vybrat zo skupin: ,Student; nepracujuci dochodca;
nezamestnany; v domacnosti, na rodi¢ovskej dovolenke; podnikatel s3 a viac
zamestnancami; SZCO s 1-2 zamestnancami; SZCO bez zamestnancov; vyssiodborny
zamestnanec (vedecky a odborny dusevny prac.); niz§i odborny zamestnanec; radovy

uradnik (niz8i administrativny pracovnik); prevadzkovy pracovnik v sluzbach
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a obchode; remeselnik a opravar'%; robotnik vyuceny v obore prace; obsluha strojov
zaradeni a dopravnych prostriedkov, montazny robotnik, robotnik nevyuceny v oboru
prace”; pomocny a nekvalifikovany pracovnik’; fyzicky pracujici ¢&len
pol'nohospodarskeho druzstva, pol'nohospodarsky robotnik; veduci, riadiaci pracovnik
s 1 az 9 podriadenymi; veduci, riadiaci pracovnik s 10 a viac podriadenymi™ Tieto
odpovede boli v SPSS spracované v dvoch podobach: prva podoba bola identicky
podla dotazniku a druha podoba bola transformovana do kategorii: ,,Student, ucen;
nepracujuci dochodca; nezamestnany, Zena v domacnosti/na materskej dovolenke,
SZCO (0OSVC); vedici zamestnanec, ostatny zamestnanec, kvalifikovany robotnik,

ostatny robotnik. .

IDE.6b' |, Aké je Vase najvyssie ukoncené vzdelanie? *

Respondentovi bolo pontknutych niekol’ko moznosti: ,,Nedokoncené zakladné,
dokoncené zakladné, vyuceni, stredné odborné bez maturity, stredné odborné
s maturitou, stredné vSeobecné s maturitou, vySSie odborné, vysokoSkolské
bakalarske, vysokoskolské magisterské/inzinierske”, postgradualne vzdelanie (PhD.),
vedecka priprava (CSc., DrSc.)". T4to odpoved na otdzku bola taktieZ spracovana
dvojim sposobom: identicky podla dotaznika a transformovana do Styroch kategorii:
.(netiplné) zakladné, stredné bez maturity a vyudeni, stredné s maturitou a VOS,

bakalarske s VS«

4.6 Operacionalizacia

Premenné su pre ucel vyskumu “ocistené od odpovedi, ktoré nie st pre vyskum
relevantné (odpovede typu neviem, chybajuca odpoved a pod.), ataktiez doslo
k transformacii odpovedi, pokial to situdcia vyzadovala, napr. v pripade, kedy
dochadzalo k nizkemu zastipeniu odpovedi v danej kategérii. Tymto doslo k redukeii
menej vyznamnych informacii, ale pomoze nam to sustredit’ sa na relevantné

skuto¢nosti, vzhl'adom k teériam, hypotézam a vyskumnym otazkam.

13 Skupiny oznagené symbolom * boli v tomto zneni len v roku 2015. Roky 2013 a 2014 tieto
skupiny v dotazniku neobsahovali a v pripade veducich, riadiacich pracovnikov sa nerozlisovalo, kol’ko
podriadenych veduci, ¢i riadiaci pracovnici maju.

4V rokoch 2013 a 2014 bolo oznalenie otazky IDE.6 a kategérie oznaené symbolom * boli
oznacené pod stibornym oznacenim ,,uplné vysokoskolské®.

34



Ako indikatory celkovej pracovnej spokojnosti'® vystupujli ,,spokojnost so
zamestnanim*‘ (otazka EU.17a), ktora je kvoli nizkemu zastipeniu v jednotlivych
kategoriach prekddovana. Z pdvodnych moznosti sa odpovede vel'mi spokojny a skor
spokojny zlucili do odpovede spokojny, a vel'mi nespokojny a skor nespokojny sa
zIluéili do odpovede nespokojny (vo vysledku 1 znamena ,,spokojny*, 2 ,,ani spokojny,
ani nespokojny* a 3 ,,nespokojny*‘). Dal§im indikatorom je ,uvazovanie o odchode zo
zamestnania, skoncit' s pracou” (otazka EU.138), ¢o predikuje mozmi fluktuaciu

(odpoved’ ano-nie, priCom ano je kodovana ako 1 a nie je kddovana ako 2).

Nezavislé premenné rozdel'ujem tematicky na tie, ktoré suvisia s pracou a tie,
ktoré sa vztahuju k cloveku (vid’ kap. 3). S pracou sa v tomto pripade spédjaja pojmy
ako istota zamestnania, vztahy na pracovisku, prijem a s ¢lovekom pracovna pozicia,
pohlavie vek, vzdelanie, rodinna situacia. Spojenim vyskumov z rokov 2013, 2014
a 2015 ndm pribudla este jedna premennd, ktorou je rok. T4 nam umozni sledovat’, ¢i

sa pracovna spokojnost’ meni vo vys$ie uvedenych rokoch.

Istotu zamestnania ndm bude zndzornovat’ premenna ,, Pravdepodobnost straty
zamestnania* (otazka EU.103), na ktor respondenti odpovedali , Ze je to: ,,velmi
pravdepodobné®, ,skor pravdepodobné®, ,skor nepravdepodobné®, ,vel'mi

nepravdepodobné*.

Urovefi vztahov na pracovisku zmeriame pomocou premennej ,,vztahy
a atmosféra na pracovisku ““ (otazka EU.99), pricom tu zahfname zamestnancov okrem
0s0b, ktoré pracuju samé a tato problematika sa ich tyka len marginalne. V primarnom
prieskume mali respondenti moznost’ vyberu ,,netyka sa ma to (pracuje sam)‘ a navyse
tato skupina bola zastupena mensim poctom respondentov. Po odstraneni pre vyskum
nepotrebnych odpovedi ndm mieru spokojnosti/nespokojnosti vyjadruji odpovede:
»prevazuje tu (na pracovisku) priatel’skd az dovernd atmosféra®, ,,funguje tu skor dobra
spolupraca®, ,panuji tu prevazne chladné”, neosobné vztahy, ,atmosféra je plna
napdtia a konfliktov. Nepriazniva socidlna klima na pracovisku je pricinou

medziludskych konfliktov (Pauknerovd akol.,, 2012.) Prvé dve odpovede teda

15 Ako indikator pracovnej spokojnosti vystupuje ,,spokojnost’ so zamestnanim*, v ktorej vak
Herzberg a Kollarik (vid. podkapitola 2.1) vidia rozdiel v porovnani so spokojnostou v praci.
Z primarneho prieskumu vsak nie je zrejmé, ze by sa vyskum ststredil na chapanie spokojnosti so
zamestnanim z pohl'adu niektorého z uvedenych, ¢i inych autorov. Preto beriem pracovnu spokojnost’
vo vSeobecnej rovine, ktorému asi najviac odpoveda definicia Bedrnovej a Nového (2007, s. 395), kedy
je pracovna spokojnost’ ,,subjektivne prezivany vztah cloveka k praci a k podmienkam, za akych je
vykonavana . Spokojnost’ so zamestnanim chapem ako celkové zhodnotenie subjektivneho vnimania
urovne spokojnosti v zamestnani.
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vyjadruji spokojnost’, zatial’ ¢o posledné dve odpovede nespokojnost’ so vztahmi na

pracovisku.

Prijem je vyjadreny v premennej ,,0sobny mesacny prijem* (otazka IDE.10a),
kde sa jedna o ¢iselni hodnotu odpovedajicu (asponi priblizne) mesaénému prijmu

respondenta v ¢eskych korunach (CZK).

Pracovnd pozicia (otazka IDE.5c) je zastupena v piatich kategoriach SZCO
(OSVC), vedici zamestnanci, ostatni zamestnanci, kvalifikovani robotnici, ostatni
robotnici arozdeluje obyvatelov podla postavenia a kvalifikdcie. Ekonomicky
neaktivni respondenti (Studenti, Zeny v domadacnosti/na materskej dovolenke,

nepracujuci dochodcovia a nezamestnani) sa v sekundarnej analyze nevyskytovali.

Gender (otazka IDE.8) je vyjadreny kategoriami muz a Zena a vek (IDE.2) je

dany ¢iselnou hodnotou, ktord odpoveda veku respondenta v Case prieskumu.

Vzdelanie (otdzka IDE.6/IDE.6b v roku 2017) je usporiadané¢ do 4 kategorii
podl'a dosiahnutého vzdelania — zakladné, stredné bez maturity, stredné s maturitou,

vysokoskolské (tzn. bakalarske a vyssie) a VOS.

Pojem rodinna situacia bude reprezentovat’ premennd ,,pocet nezaopatrenych
deti* (otazka IDE.12), kde po prekddovani vznikli kategérie — aspon 1 dieta a Ziadne
diet’a. Takisto o rodine vypoveda premenna, ¢i respondent ,, Zije s partnerom *“ (otazka
IDE.3b), na ktor mohol odpovedat’ bud’ kladne alebo zaporne. Vzhl'adom na to, ze
dnes trend uzatvarat’ a zit' v manZzelstvach klesa, je prihodnejSie brat’ v ivahu pojem

partner/partnerka, nez vylu¢ne manzel/manzelka.

5.  Analyza dat a interpretacia vysledkov

K vysledkom, ktoré budu viest’ k zodpovedaniu vyskumnych otdzok a overeniu
hypotéz sa dostanem najmd pomocou ordinalnej regresnej analyzy za pomoci
Statistického programu SPSS’S. Regresni analyzu volim z dovodu, Ze je schopna

¢

wporovnavat' silu rozmych faktorov, ktoré ovplyviuju zavislu premennu “, v tomto

pripade pracovnu spokojnost’ (Disman, 2002, s.234).

16 SPSS je skratka z Statistical Package for the Social Sciences, ¢o je $tatisticky program od
firmy IBM, ktory okrem iného umoznuje Statistickli analyzu dat. V tejto bakalarskej praci som
vyuzivala SPSS, verziu 24.
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Pred samotnou analyzou vSak bolo potrebné zistit, ¢i nie s jednotlivé premenné
medzi sebou vyrazne korelované, aby nedoslo k multikolinearite, ktora by skreslila
vysledky analyzy. Do analyzy sa pouzili premenné, u ktorych sa vyrazna korelacia

neprejavila.

Dal§im postupom bola kontrola rozlozenia respondentov v jednotlivych
kategoriach a prostrednictvom transformacie niektorych premennych som upravila
hodnoty tak, aby nedoslo k zmene vyznamu odpovede na otazku, ale zaroven umoznilo
regresnu analyzu, tzn., aby v jednotlivych kategoriach bolo dostatocné mnozstvo
respondentov. To sa v§ak nepodarilo dodrzat’ vSade, pretoze v niektorych kategoriach
bolo pozorovani menej, ale pre ucel vyskumu boli prave tieto kategérie potrebné a ich
prekdédovanim by sa zmenil vyznam odpovede respondenta, resp. by sa nepodarilo

sledovat’ ddlezité skutoCnosti pre tuto pracu.

Ako indikétory pracovnej spokojnosti som na zdklade preStudovane;j literatry
zvolila ,,spokojnost’ so zamestnanim*“ a ,,uvazuje o odchode zo zamestnania, skoncit
s pracou“. Aby som mohla najst’ odpovede na vyskumné otdzky a overit’ hypotézy,
budem potrebovat’ 2 ordindlne regresné analyzy, tzn. na kazdy indikator jedna regresna

analyza za pomoci premennych, ktoré¢ sa na zaklade reSersi javia ako dolezité.

Nasledne bolo potrebné vlozit' vSetky upravené relevantné premenné do
programu SPSS a urcit’ Statisticki vyznamnost’ jednotlivych premennych a ich vzt'ah
k zavisle premennej. Statistickd vyznamnost’ je stanovena na p hodnote < 0,05.
V centre zaujmu stoji overenie hypotéz, tzn. ¢i sa faktory prijem a vztahy na
pracovisku ukdzu ako Statisticky vyznamné na 5% hladine vyznamnosti a zaroven sa
potvrdia predpokladané vzt'ahy. Pokial’ bude hodnota p > 0,05, pri premennej prijem
a pri pozitivnych vztahoch na pracovisku, tak sa hypotézy ukézu ako neplatné
a potvrdi sa nulova hypotéza. Pokial’ v§ak bude pri prijme a pozitivnych vzt'ahoch na
pracovisku hodnota p < 0,05 a preukazu sa o¢akavané vztahy, tak sa potvrdia hypotézy
ako platné. Vsetky premenné s hladinou vyznamnosti pod 5% sa potom ukazu ako

relevantné faktory posobiace na pracovnil spokojnost’.

5.1 Ordinalna regresna analyza dat
Vzorec na vypocet viacndsobnej regresnej analyzy je:

y=f(a+bi.xi+baxa+...+ bn.xn) + €
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Pismeno ,,y* vyjadruje zavislu premennu, €o je vtomto pripade pracovna
spokojnost’ (konkrétne jej indikatory). Pismeno ,,a“ oznacuje regresnu konstantu, ,,b*
oznacuje regresny koeficient a ,.x* oznacuje hodnoty nezavisle premennych (Disman,
2002). Pismeno ,,e“ oznacuje rezidudlnu odchylku alebo chybu. V naSom pripade su
nezavislé premenné: pohlavie, vek, vzdelanie, pozicia v zamestnani, pocet
nezaopatrenych deti, Zije v domdcnosti s partnerom/kou, pravdepodobnost’ straty

zamestnania, prijem, vztahy na pracovisku (vid’ podkapitola 4.6).

5.1.1 Indikator: Spokojnost’ so zamestnanim

Jednym z indikatorov pracovnej spokojnosti bola pouzitd ,,spokojnost so
zamestnanim . V tabulke €. 7 je zndzorneny vysledok ordindlnej regresnej analyzy
pracovnej spokojnosti, kde ako indikator bola pouZzita ,,spokojnost’ so zamestnanim
a hlavné premenné, ktoré sa vzt'ahuju k hypotézam ,,0sobny ¢isty mesacny prijem*
a ,,vztahy na pracovisku“. Ostatné premenné slizia ako kontrolné¢ premenné, ktoré
boli vybraté na zéklade prestudovanej teorie. Tym, Ze sa jednd o sekundarnu analyzu,
tak je vyber premennych, ktoré by bolo mozné v kontexte pracovnej spokojnosti
sledovat, obmedzeny. Nizsie su uvedené tabulky s vysledkami analyzy dat, vratane
prehladu, ako boli percentualne zastupené jednotlivé kategorie. Podrobna analyza
ordinalnej regresie je spracovana v podkapitole 5.2. av kapitole 6, kde su tieto
vysledky vztiahnuté k tedridm a uz uskuto¢nenym vyskumom.

Tabulka 4 Model Fitting Information - Indikator spokojnost’ so zamestnanim
(vlastny vypocet)

Model -2 Log Likelihood Chi-Square df Sig.
Intercept 2156,903

Only

Final 1686,301 470,602 19 ,000

Tabulka 5 Pseudo R? - Indikdtor spokojnost so zamestnanim (vlastny vypocet)

Cox and Snell ,309
Nagelkerke ,379
McFadden 218

V tabulke ¢. 6 vidime, Ze vécSina respondentov je spokojnd so svojim
zamestnanim. Negativne vztahy na pracovisku preziva mensina respondentov.

V pomere spokojni-nespokojni so vztahmi na pracovisku by bolo 72,8% spokojnych
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a iba 17,2% nespokojnych. V rokoch 2013-2015 bola velk4 pravdepodobnost’ straty
zamestnania marginalna avSak urcité ndznaky neistoty su viditeIné u priblizne 20%

respondentov, ktori sa domnievaji, ze je skor pravdepodobné, ze pridu o zamestnanie.

Tabulka 6 Zastupenie respondentov v kategoridach - indikator spokojnost so
zamestnanim (vlastny vypocet)

N Marginal

Percentage

Spokojnost’ so spokojny 807 63,4%
zamestnanim ani spokojny, ani nespokojny 366 28,8%

nespokojny 100 7,9%
Pohlavie muz 670 52,6%

zena 603 47,4%
Vztahy na prevazuje priatel'ska az 389 30,6%
pracovisku doverna atmosféra

funguje skor dobra 665 52,2%

spolupraca, ale bez zvlastne;j

osobnej blizkosti

panuju prevazne chladné 161 12,6%

neosobné vztahy

atmosféra je plnd napitia a 58 4,6%

konfliktov
Pravdepodobnost’ vel'mi pravdepodobné 46 3,6%
straty zamestnania, skor pravdepodobné 259 20,3%
prace skor nepravdepodobné 762 59,9%

vel'mi nepravdepodobné 206 16,2%
Pozicia v zamestnani SzCO 156 12,3%

veduci zamestnanec 148 11,6%

ostatni zamestnanec 645 50,7%

kvalifikovany robotnik 176 13,8%

ostatny robotnik 148 11,6%
Pocet nezaopatrenych ~ aspoii 1 diet’a 558 43,8%
deti ziadne diet’a 715 56,2%
Zije s partnerom ano 891 70,0%

nie 382 30,0%
Vzdelanie (netiplné) zakladné 79 6,2%

stredné bez maturity a 451 35,4%

vyuceni

stredné s maturitou 494 38,8%

VOS, VS 249 19,6%
Platné 1273 100,0%
Chybajice 1821
Celkom 3094
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Tabulka 7 Vysledky regresnej analyzy s indikdatorom spokojnost so zamestnanim

(vlastny vypocet)

Indikator: Spokojnost’ so zamestnanim

Threshold

Location

Pohlavie
Vzt'ahy na
pracovisku

Pocet nezaopatrenych
deti

Vzdelanie

Pravdepodobnost’
straty zamestnania

Pozicia v zamestnani

Zije s partnerom

[spokojnost’ so
zamestnanim = 1,00]
[spokojnost’ so
zamestnanim = 2,00]
Vek

Rok

Osobny cisty
mesacny prijem
Muz

prevazuje priatel'ska az
doverna atmosféra
funguje skor dobra
spolupraca, ale bez
zvlastnej osobnej
blizkosti

panuju prevazne
chladné neosobné
vzt'ahy

aspon 1 diet'a

zakladné

stredné bez maturity
stredné s maturitou
vel'mi pravdepodobné
skor pravdepodobné
skor nepravdepodobné
SzCo

vedilici zamestnanec
ostatny zamestnanec

kvalifikovani robotnik

Ano

Estimate

-2,007

, 584

-011
,081
_4,349E-
5
-,009
3,191

1,721

-,079

,321

,565
,336
,027
1,328
1,202
472
-,163
-,839
-,490
-,661

-,191

Sig.
,000%*

251

,060
,333
,000%

,949
,000%*

,000%*

,796

,022%

,090

,148

,903

,000%*
,000%*
,032%

, 572
,015%
,022%

,008%*

,207

*** Statisticky vyznamné na 0,1% hladine ** Statisticky vyznamné na 1% hladine * $tatisticky vyznamné na

5% hladine

N=1273

Referencné premenné su: Zena, atmosféra na pracovisku je plnd konfliktov a napétia, zZiadne
diet’a, vzdelanie vysokoSkolské a VOS, pravdepodobnost’ straty zamestnania je vel'mi
nepravdepodobnd, pozicia v zamestnani - ostatny robotnik, Zije s partnerom - nie
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5.1.2 Indikator: UvaZuje o odchode so zamestnania

Umysel odist’ z prace patri k najlepsiemu predikatorovi fluktuacie, ktorej sa
firmy tak obavaju (Tett a Meyer 1993). Z teoretickej Casti uz vieme, ze fluktuacia uzko
suvisi s pracovnou nespokojnost'ou, preto ,,uvazuje o odchode zo zamestnania“ bude
slazit' ako d’alsi indikator pracovnej spokojnosti resp. nespokojnosti. Tabulka ¢. 11
nam ponuka vysledok regresnej analyzy, ktord ndm priblizi, aké vztahy maju vybrané

premenné na zavislu premennu ,,uvazuje o odchode zo zamestnania.

Tabulka 8 Model Fitting Information - Indikator uvaZuje o odchode zo
zamestnania (vlastny vypocet)

-2 Log
Model Likelihood Chi-Square df Sig.
Intercept Only 921,469
Final 661,035 260,433 19 ,000

Tabulka 9 Pseudo R’ - Indikdator uvazuje o odchode zo zamestnania (vlastny
vypocet)

Cox and Snell ,191
Nagelkerke ,361
McFadden ,282

V tabulke ¢. 10 vidime, Ze o odchode zo zamestnania alebo o skonceni s pracou
uvazuje 12,4% respondentov. Vyzerd to tak, ze ludia v Ceskej spolo¢nosti boli
v skimanych rokoch v praci vacsinou spokojni a pripadnad fluktuacia sa vyskytuje
vmenSej miere. Takisto istota zamestnania je pomerne vysoka a velku
pravdepodobnost’ straty zamestnania pocituje len 3,5%. Vzt'ahy na pracovisku s

rovnako ako v prvej analyze vnimané vac¢Sinou pozitivne.
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Tabulka 10 Zastupenie respondentov v kategoriach — indikator uvazuje o

odchode zo zamestnania (vlastny vypocet)

Uvazuje o odchode
70 zamestnania,
skoncit’ s pracou
Pohlavie

Vztahy na
pracovisku

Pocet
nezaopatrenych deti
Vzdelanie

Pravdepodobnost’
straty zamestnania,
prace

Pozicia v
zamestnani

Zije s partnerom

Platné
Chybajace
Celkom

ano
nie

muz

zena

prevazuje priatel'ska az
dovernd atmosféra
funguje skor dobra

spolupraca, ale bez zvlastne;j

osobnej blizkosti
panuju prevazne chladné
neosobné vztahy

atmosféra je plna napitia a

konfliktov

aspon 1 dieta

ziadne diet’a

(neuplné) zakladné
stredné bez maturity a
vyuceni

stredné s maturitou
VoS, VS

vel'mi pravdepodobné
skor pravdepodobné
skor nepravdepodobné
vel'mi nepravdepodobné
SZCO

veduci zamestnanec
ostatni zamestnanec
kvalifikovany robotnik
ostatny robotnik

ano

nie
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N

153
1076

644
585
382

641

152

54

542
687

74
435

475
245
43
237
745
204
155
144
625
169
136
861
368
1229
1865
3094

Marginal
Percentage
12,4%
87,6%

52,4%
47,6%
31,1%

52,2%

12,4%
4,4%

44,1%
55,9%

6,0%
35,4%

38,6%
19,9%
3,5%
19,3%
60,6%
16,6%
12,6%
11,7%
50,9%
13,8%
11,1%
70,1%
29,9%
100,0%



Tabulka 11 Vysledky regresnej analyzy s indikatorom uvazuje o odchode zo
zamestnania (vlastny vypocet)

illlil)ill;éal‘f[’o; ;ziillllje o odchode zo zamestnania, Estima Sig.
te
Threshold [EU 138 =1] ,571 ,432
Location Vek ,023 ,009**
Rok -,020 ,880
Osobny Cisty mesacny 5,549E ,000%**
prijem -5
Pohlavie Muz -,332 ,127
Vztahy na prevazuje priatel'ska az 1,096 ,010%*
pracovisku doverna atmosféra
funguje skor dobra ,949 ,013%*
spolupraca, ale bez
zvlastnej osobnej
blizkosti
panuju prevazne chladné -,131 ,744
neosobné vzt'ahy
Pocet aspon 1 diet'a ,367 ,100
nezaopatrenych
deti
Vzdelanie zékladné ,552 ,292
stredné bez maturity ,467 ,197
stredné s maturitou -,186 ,574
Pravdepodobnost’ vel'mi pravdepodobné -2,927 ,000%**
straty zamestnania ~ skor pravdepodobné -1,336 ,000%**
skor nepravdepodobné ,615 ,068
Pozicia v SzCo ,173 718
zamestnani veduci zamestnanec =271 ,597
ostatny zamestnanec ,058 ,865
kvalifikovani robotnik 1,035 ,020%*
Zije s partnerom Ano ,259 ,260

% Statisticky vyznamné na 0,1% ;hladine ** Statisticky vyznamné na 1% hladine *

Statisticky vyznamné na 5% hladine

N=1273

Referencné premenné su: Zena, atmosféra na pracovisku je plna konfliktov a napétia,

ziadne diet’a, vzdelanie vysokoskolské a VOS, pravdepodobnost’ straty zamestnania je
vel'mi nepravdepodobna, pozicia v zamestnani - ostatny robotnik, Zije s partnerom -

nie

43



5.2 Vysledky

V tejto podkapitole predstavim vysledky ordinalnych regresnych analyz, ktoré
st uvedené vysSie. V prvych dvoch podkapitolach zistime, aky vyznam ma na
pracovnu spokojnost’ prijem a vztah na pracovisku a ¢i odpoveda vztahom uvedenym
v hypotézam. Posledné podkapitola nam ukaze vsetky premenné, ktoré sa ukazu ako
Statisticky vyznamné na 5% hladine vyznamnosti. Taktiez sa budem snazit
pomocou tabuliek za pouzitia tych istych dat ako v ordinalnej regresnej analyze ukazat
niektoré suvislosti, ktoré ndm pomozu vytvorit si uceleny obraz o pracovnej
spokojnosti v CR. V nasledujucej kapitole potom budem tieto vysledky konfrontovat
s tedriami a vyskumami, ktoré nam ich pomo6zu vysvetlit’ a lepSie pochopit’ v kontexte

pracovnej spokojnosti.

5.2.1 Prijem

Ako vyplyva z oboch tabuliek regresnych analyz, premenna osobny mesacny
prijem sa preukézala ako Statisticky vyznamna dokonca na 0,1% hladine vyznamnosti.
To znamend, Ze medzi pracovnou spokojnostou a prijmom je pritomny Statisticky

vyznamny vzt'ah.

Z tabulky €. 7 vyplyva, Ze ¢im vyssi je prijem, tym vyssia je celkova spokojnost’
so zamestnanim. Z druhej regresnej analyzy s indikatorom ,,uvazuje o odchode zo
zamestnania, skoncit’ s pracou‘ vyplyva (tabulka ¢. 11), ze ¢im vyssi je prijem, tym
jedinec menej Casto uvazuje o odchode zo zamestnania alebo skoncit’ so zamestnanim

a nema tendenciu k fluktuacii, naopak, chce v zamestnani zotrvat’.

Z tychto zisteni vyplyva, Ze oba indikéatory pracovnej spokojnosti ukazuju, ze
¢im vyssi je prijem, tym vySSia je pracovna spokojnost’ pracovnikov. Tym, Ze sa
potvrdil ocakavany vzt'ah a zaroveni hodnota p < 0,05, m6Zeme konstatovat’, Ze plati
hypotéza HI: S rastucou mzdou rastie i pracovna spokojnost’ a naopak ¢im nizsia je

mzda za vykonanu prdcu, tym nizsia je pracovna spokojnost.

V nasledujacich troch tabul'kach je uvedeny priemerny €isty mesacny prijem
v CZK v jini vrokoch 2013 az 2015 ziskany zrovnakého stboru dat ,Nase
spole¢nost*, ktory bol pouzity pri regresnych analyzach, pri¢om s pouZité premenné
osobny ¢isty mesacny prijem a ekonomicky aktivni respondenti. Tieto tabul’ky sluZia
na ziskanie prehl'adu o prijmovych pomeroch v jiny v rokoch 2013-2015. Vidime, Ze

priemerny ¢isty mesacny prijem u ekonomicky aktivnych obyvateloch je priblizne
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okolo 19 000 CZK a median sa pohybuje v rokoch 2013 a 2015 na urovni 18 000 CZK
avroku 2014 bol median 17 000 CZK. Ked to porovname s tabulkou ¢. 2
v teoretickej &asti, tak vidime, Ze naozaj prijem v CR je na relativne nizkej urovni
vzhPadom k priemeru krajin EU. To by mohlo vysvetlovat, pre¢o je v ¢eskej
spolo¢nosti zvySujuca sa mzda spojend s pozitivnym vplyvom na pracovni spokojnost’
aj napriek tomu, ze podl'a Herzberga by tato skuto¢nost’ nemala viest k dlhodobej

spokojnosti, ¢i motivacii.

Tabulka 12 Priemerny osobny cisty mesacny prijem jun 2013 (viastny vypocet)

Mean N Median Minimum Maxim
um
Prijem - ekonomicky 19463,97 496 18000 5200 90000

aktivni

Tabulka 13 Priemerny osobny cisty mesacny prijem jun 2014 (viastny vypocet)

Mean N Median Minimum Maxim
um
Prijem - ekonomicky 19041,90 552 17000 4225 75000

aktivni

Tabulka 14 Priemerny osobny cisty mesacny prijem jun 2015 (viastny vypocet)

Mean N Median Minimum Maxim
um
Prijem - ekonomicky 19255,32 411 18000 4000 60000

aktivni

5.2.2 Vztahy na pracovisku

Ako som uz uviedla vyssie (vid® podkapitola 4.6), odpovede na hodnotenie
vztahov na pracovisku su 4, zoradené¢ od najpozitivnejSicho po najnegativnejSie
hodnotenie. Prvé dve (,,prevazuje priatel'skd az doverna atmosféra® a ,,funguje skor
dobra spolupraca, ale bez zvlastnej osobnej blizkosti*) predstavujii pozitivne vnimanie
vztahov na pracovisku a posledné dve (,,panuju prevazne chladné neosobné vztahy*

a ,,atmosféra na pracovisku je plnd konfliktov a napitia®) predstavuji negativne
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vnimanie tychto vztahov. V oboch analyzach sa pritom preukézala Statisticka

vyznamnost’ pozitivneho vnimania vzt'ahov a atmosféry na pracovisku.

V ordindlnej regresnej analyze s indikatorom ,,spokojnost’ so zamestnanim
mozeme vidiet, Ze jedinci, ktori hodnotia vztahy a atmosféru na pracovisku pozitivne
st so zamestnanim spokojnejSi v porovnani s tymi, ktori vnimani atmosféru na
pracovisku ako plnu konfliktov a napitia. Statistickd vyznamnost’ tohto vztahu sa

pohybuje dokonca na 0,1% hladine vyznamnosti.

Regresnd analyza s indikatorom ,;uvazuje o odchode zo zamestnania, skoncit’
s pracou® ukazuje, ze ti, ktori vnimaji vztahy a atmosféru na pracovisku ako
pozitivne, (tzn., Ze vybrali odpovede ,,prevazuje priatel'ska az doverna atmosféra* a
»funguje skor dobra spolupraca, ale bez zvlastnej osobnej blizkosti®) uvazuji
v porovnani s referen¢nou skupinou o odchode zo zamestnania alebo skonceni

s pracou menej Casto.

Z vysledkov ordinalnych regresnych analyz vyplyva, Ze pre oba indikatory
pracovnej spokojnosti plati, Ze pozitivne vnimané vztahy a atmosféra na pracovisku
spOsobuji vys$iu pracovni spokojnost. Zaroven sa tento vztah ukdazal Statisticky
vyznamny a hodnota p < 0,05, takze mézeme potvrdit, ze plati hypotéza H2: Ti, co

povazuju vztahy na pracovisku za pozitivne, su s pracou spokojnejsi.
5.2.3 Faktory ovplyviiujice pracovnu spokojnost’

Okrem prijmu a vztahov na pracovisku sa vo vysledkoch regresnych analyz

ukazali d’alSie Statisticky vyznamné faktory ovplyviiujiice pracovnt spokojnost’.
e Pre indikator ,,spokojnost’ so zamestnanim*

Na 5% hladine vyznamnosti sa ukdzalo, Ze l'udia, ktori maju viac ako 1
nezaopatrené dieta, si so zamestnanim menej spokojni v porovnani s tymi, ktori
ziadne deti nemaju.

Dalej sa preukazalo ako Statisticky vyznamné, Ze jedinci, u ktorych je
pravdepodobnost’ straty zamestnania vysSia sl so zamestnanim menej spokojni

v porovnani s tymi, u ktorych je riziko straty zamestnania vel'mi nizke.

Statistickd vyznamnost’ sa ukazala aj pri pozicidch v zamestnani, kde méZeme
vidiet, Ze veduci pracovnici, ostatni pracovnici a kvalifikovani robotnici st so

zamestnanim spokojnejsi neZ referenné skupina, ktorou st ostatni robotnici.
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e Preindikator ,,uvaZzuje o odchode zo zamestnania, skon¢it’ s pracou“

Pre tento indikdtor sa ukazal ako Statisticky vyznamny na 1% hladine
vyznamnosti vek, kedy s rastucim vekom l'udia menej uvazuji o odchode zo
zamestnania alebo skoncit’ s pracou. Ich tendencia fluktuovat’ sa tym padom s rastiicim

vekom znizuje.

Taktiez sa ukazuje, ze u l'udi, ktori sa domnievaji, Ze je strata ich zamestnania
pravdepodobna, tak zaroven uvazuju o odchode zo zamestnania. Pocitovana neistota

prace teda u I'udi pravdepodobne vyvolava tendenciu k fluktuécii.

Zaujimava Statistickd vyznamnost’ sa ukazala pri kvalifikovanych robotnikoch,
ktori neuvazuju o odchode zo zamestnania. U ostatnych pracovnych poziciach sa

Statistickd vyznamnost’ neprejavila.

6. Diskusia

Ked’ sa pozrieme na hlavn otazku, na ktort som sa snazila hl'adat’ odpoved,
bolo hlavnym cielom najst faktory, ktoré ovplyviluji pracovnu spokojnost.
Konkrétnejsim cielom bolo zistit, ako pdsobi prijem a vztahy na pracovisku na

pracovnu pokojnost’.

V diskusii by som sa chcela venovat’ faktorom, ktoré sa ukazali ako Statisticky
vyznamné v regresnych analyzach a porovnat’ ich s tedriami a vyskumami, ktoré sa
pracovnou spokojnostou zaoberaju. Tym sa dostaneme k odpovediam na stanovené

ciele tejto prace.

e VonkajSie faktory

Podl'a Herzbergovej tedrie (vid’ 2.4.2) patri prijem a vzt'ahy na pracovisku medzi
hygienické faktory. V pripade, Ze jedinec nie je s tymito faktormi spokojny, vyvolava
to vyraznll pracovnu nespokojnost’, avSak spokojnost’ s tymito faktormi spokojnost’
nevyvolava, ale sposobuje tzv. nie nespokojnost’. Z toho vyplyva, Ze napr. zvySenie
platu nespdsobi pracovnil spokojnost’, ale pracovnik nebude nespokojny. Ako som uz
uviedla v teoretickej Casti, na cloveka posobia na trhu prace v pripade prijmu 2 efekty:
substitucny a dochodkovy, ktoré hovoria, ze rastici prijem posobi motivacne len do

urc¢itej] miery (Holman, 2002). V istom momente sa ¢lovek rozhodne aj napriek
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zvySujucej sa mzde ponukat’ menej prace., tzn. menej pracovat a viac si uzivat
volného cCasu, pretoze je so svojim prijmom spokojny a nepotrebuje ho dalej
zvySovat’. Aj tato tedria hovori, ze rastuci prijem nema az taki motiva¢ni funkciu ako
by sa Cakalo, ale jej motivacna sila funguje len do urcitej mieri, popripade len na kratku

dobu.

Vyskumy vSak ukazuju vyrazny vplyv prijmu na pracovni spokojnost’ (Kollarik,
2011; Cébelkova, Abraham, Strielkowski, 2015; Cadova a Paledek, 2006 a d’al’si).
Vysledky regresnej analyzy tieto vysledky potvrdzuji a zda sa, Ze v Ceskej republike
plati, Ze ¢im vysS§i je prijem pracovnikov, tym je pracovna spokojnost’ vyssSia a l'udia
nemaji tak tendenciu k fluktuacii. Ako doévod, predo sa v Ceskej republike
neprejavuje prijem ako hygienicky, ale skor ako motivacny faktor sa ukazuje, Ze
prijmy nedosahuju také vysoké hodnoty, aby ¢loveka dostato¢ne uspokojili. Z tabuliek
¢. 12,13,14 je zrejmé, ze sa pohybuju na relativne nizkej Grovni v porovnani
s ostatnymi $tatmi Eurdpskej Gnie (vid’ tabulka &. 2). Dalsim moZnym vysvetlenim,
preco ma prijem taky vyrazny vplyv na pracovni spokojnost’ je, Ze sluzi ako
vyjadrenie uznania za vykonanu pracu (Armstrong, 2007). U pracovnika potom moze

zvysenie mzdy davat’ najavo, ze zamestnavatel je s jeho pracou spokojny a centi si ju.

Pri skiimani vplyvu prijmu na pracovni spokojnost’ v ramci tejto prace sa vSak
nebrala v tvahu ina nez financna odmena za vykonanu pracu. Nevieme, do akej miery
hodnotia respondenti dolezitost’ zamestnaneckych benefitov, alebo do akej miery je
pre ludi dolezitd sebarealizacia v praci a nakol’ko je vich hodnotovom rebricku
zastpena finanéna odmena. Ulohu moéZu hrat’ aj situaéné faktory, kedy za danych
okolnosti je prijem pre Cloveka naozaj dolezity a neprejavila sa jeho funkcia ako
hygienického faktora. Je nepravdepodobné, Ze prijem bude mat’ u vSetkych l'udi
rovnak motivacnu schopnost’ (Wagnerova, 2008). Kvalitativna sekunddrna analyza
nam vSak odpovede na individudlne a situa¢né vplyvy na tato problematiku bohuZzial

neponuka.

Podobne ako u prijmu, sa zda, Ze vztahy na pracovisku maji podobny ucinok na
pracovnu spokojnost’ a motivéaciu a sice, Ze pdsobia ako tzv. motivatory, nakol’ko sa
vo vysledkoch analyzy ukazalo, Ze pozitivne vnimané vztahy sposobuji spokojnost’
so zamestnanim a l'udia potom v menSej miere uvazujii o odchode zo zamestnania
v porovnani s tymi, ktori tieto vztahy a atmosféru vnimaju negativne. Ked sa
ohliadneme na vysledky vyskumov a teérii uvedenych v teoretickej Gasti (Cadova
a Palecek, 2006; Schein, 1969; Nakonecny, 2005; Kollarik, 2011; Provaznik a kol.,
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1997 a dal’si), vidime, Zze pozitivne vnimané vztahy na pracovisku su faktorom
ovplyviiujiicim pracovnu spokojnost’, takze sa tento vzt'ah potvrdil aj v naSej analyze.
V ramci socidlnej psychologie prace sa tiez kladie velky doraz na socidlne vztahy
v pracovnom procese a vyzdvihuje sa ich ddlezitost’ pre Cloveka nie len v ramci
pracovnej spokojnosti. Socidlna psycholégia prace teda méze poskytovat’ aku-taku
odpoved’ na to, preco su vztahy na pracovisku klI'i¢ové pre nasu pracovnu spokojnost’.
Kedze v pracovnom procese uspokojujeme svoje socialne potreby prave vdaka
kontaktu s inymi 'ud’'mi — kolegami a nadriadenymi ¢i podriadenymi, je potrebné, aby
vztahmi s lud’'mi, sktorymi prichddzame do interakcii boli pozitivne. Dopad
negativne vnimanych vztahov a atmosféry na pracovisku ma potom vyrazne negativny
dopad nie len pre organiziciu, ale aj pre Cloveka. V ramci organizicie modze
dochadzat’ k fluktudcii (Armstrong, 2007) alebo neefektivnemu chodu organizécie
(Schein, 1969; Nakonecny, 2005). Pre ¢loveka potom konfliktné situacie spdsobuji
stres, napdtie a choroby (Armstrong, 2007; Nakone¢ny, 2005) a mézu viest
k absentizmu (Kollarik, 2011). Zaroven je vSak dobré sa pozriet na fakt, Ze
nespokojnych so vztahmi a atmosférou na pracovisku je pomerne mala cast
respondentov, z coho mdze vyplyvat, ze sa organizdciam dari udrziavat vztahy
v uspokojivych medziach. Alebo sa pri hodnoteni miery spokojnosti, ¢i nespokojnosti
s medziludskymi vztahmi na pracovisku len mald ¢ast’ uchyluje k negativnemu
hodnoteniu a drobné nezhody neberie ako zdsadné a vysporiada sa s nimi v rdmci
beznych rozhovorov (doma, v praci apod). Pri zistovani spokojnosti sa ludia
Castokrat nahlas nevyjadruji negativne, pokial nezamyslaju pracu realne aj opustit’
(Armstrong, 2007). Clovek by sa potom dostaval do rozporu, kedy nejedna v stlade
stym, Co pocituje a potlacat myslienky nespokojnosti je niekedy jednoduchsSou
stratégiou. Problémom by mohlo byt taktiez odpovedanie respondentov v sulade

s tym, ¢o sa od nich ocakava (Bedrnova a Novy a kol., 2007) a nie podl'a skutoc¢nosti.

Ked sa pozrieme na Maslowu pyramidu potrieb, vidime na prvom mieste
fyziologické potreby. Na uspokojenie fyziologickych potrieb dnes obvykle
potrebujeme peniaze. Vd’aka nim si mdéZeme uspokojit’ svoje potreby a tuzby po
materidlnych (niekedy aj nematerialnych) veciach. Ako som uviedla v teoretickej Casti
(vid’ podkapitola 1.2), praca a najmd pravidelny prijem nam davaji v Zivote akysi
poriadok, pocit istoty a moZnost’ planovat. Tym sa dostdvame k druhej Girovni v ramci
Maslowej pyramidy potrieb — bezpe¢i a istote. Tento suvis medzi pravidelnym

prijmom a naslednym pocitom istoty, ktory z toho plynie, do urcitej miery méze byt
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odpoved'ou na to, preco sa nizka pravdepodobnost’ straty zamestnania, tzn. istota
zamestnania ukazuje ako dblezitd v kontexte pracovnej spokojnosti. Konkrétne sa
v analyze ukazalo, Ze ti, ktori vnimaji pravdepodobnost’ straty zamestnania ako nizsiu,
s v praci spokojnejsi v porovnani s tymi, u ktorych je istota zamestnania vel'mi nizka.
Zaroven sa ukézalo, ze l'udia, u ktorych je pravdepodobné, ze pridu o zamestnanie,
maju tendenciu z tohto zamestnania odist. Ako uviedol aj Armstrong (2007) jednou
z pricin fluktudcie je aj vysSia istota prace v inej organizacii. Dolezitost istoty
zamestnania moze vSak pramenit’ z dolezitosti istoty prijmu, kvoli zabezpecCeniu

rodiny.

e Vnutorné faktory

V ramci osobnostnych faktorov sa ukézal ako Statisticky vyznamny vek pri
indikatore ,,uvazuje o odchode zo zamestnania, skonCit’ s pracou®, pri¢om vztah
medzi tymito dvoma premennymi bol, Ze so zvySujucim sa vekom l'udia maju nizsiu
tendenciu uvaZovat’ o odchode zo zamestnania. To by koreSpondovalo s vysledkami
Kollarika (2011), ktoré hovoria, ze pri vysSom veku je fluktuantov menej v porovnani
s mladSimi pracovnikmi a s rastucim vekom sa zvySuje aj spokojnost’ pracovnikov.
Statisticky vyznamny vplyv veku na spokojnost’ so zamestnanim sa vak v nasej
analyze nepotvrdil. Dovodom preco l'udia s rasticim vekom nevolia cestu odchodu
mobze byt zodpovednost’, ktorit maji voci svojej rodine a tieZ obmedzenu moznost’ si
kvoli veku najst’ nové zamestnanie (Cadové a Pale¢ek, 2006). Vicsina starsich ma uz
za sebou mnozstvo sktisenosti a obvykle je v danej organizacii dlhs§iu dobu, a seniorita

sa ukazuje ako jednym z dovodov nizsich fluktua¢nych tendencii (Kollarik, 2011).

V teoretickej ¢asti sme sa venovali aj rodinnej situdcii a jej vplyvu na pracovnd
spokojnost’. V ramci regresnej analyzy dat CVVM sa ukézalo, Ze ti, ktori maja jedno
a viac nezaopatrenych deti s so zamestnanim menej spokojni v porovnani s tymi,
ktori Ziadne deti nemaju. Pri¢inou tohto javu by mohla byt nedostato¢na podpora
zamestnavatel'a v kontexte work-life balance. Je teda mozné, Ze zamestnavatelia
v Ceskej republike nevenuju problematike zosuladenia pracovného a rodinného Zivota
dostato¢nu pozornost’. Bolo by zaujimavé zistit’, ako vnimaji zamestnanci podporu zo
strany zamestnavatel'a v ramci work-life balance v nasom vzorku, no Cadova (2006)

udava spokojnost’ na urovni 63%.
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Nie je uplne prekvapujucim vysledkom tiez, ze nekvalifikovani robotnici
pocituji mensiu spokojnost’ v porovnani s ostatnymi pracovnikmi. Suvis moze byt
v tom, ze nekvalifikovani robotnici hl'adaju v praci primarne zdroj prijmu, nakol'ko
vacsinou ich profesia nepontka velké moznosti sebarealizacie. T1i, ¢o v§ak bert pracu
len ako zdroj prijmu dosahuji v praci nizsiu spokojnost’ v porovnani s tymi, ktori ju
berti ako zdroj sebarealizacie (Cadova a Pale¢ek, 2006). Tiez byvaji viac ohrozeni
zmenami na trhu prace a ich kvalifikacia Casto nie je na takej urovni, aby sa s nimi

vyrovnali.

Tieto vysledky sa daji uplatnit’ pri kazdodennej praxi zamestnavatel'ov, ale aj
zamestnancov. Manazérom to umozni sa sstredit’ na podstatné faktory, ktoré by mohli
viest' k nespokojnosti a zamestnancom moze znalost’ tychto faktorov pomoct’ pri
vyberani si prace, ktora im poskytne moznost minimalizovat’ riziko nespokojnosti.
Avsak ,,len dobra znalost podmienok spokojnosti pracovnikov v organizacii a najmd
dobra znalost' ludi umoznuje manazérom vhodne posobit na ich motivaciu “ (Bedrnova

a Novy a kol., 2007)

Prave preto by bolo zaujimavé pri zistovani pracovnej spokojnosti mat
k dispozicii aj data, ktoré by vypovedali viac o osobnostnej Strukture, o jeho
hodnotach, postojoch a pod. Mozno by sa nasla nejakd stvislost aj medzi tymto
a pomohlo by nam hlbsie pochopit’, preco sa I'udia v praci spravaju, urcitym spdsobom
a preco su urcité skupiny l'udi spokojné s prijmom a iné uprednostituji viac moznost’

sebarealizacie.

V otazke vztahov na pracovisku by bolo zaujimavé zistit, ktoré vztahy
(nadriadeny/podriadeny, kolegovia na rovnakej urovni apod.) su pre cCloveka
dolezitejSie v kontexte pracovnej spokojnosti. A aké javy maju na vztahy najvacsi

vplyv.

Preto by som sa pri d'alSom skiimani pracovnej spokojnosti uchylila k moznosti
prace s kvantitativnymi datami, no doplnené o kvalitativne data, ktoré by umoznili

komplexnejSie porozumenie vplyvu faktorov na pracovni spokojnost’.
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IV Zaver

V tejto bakalarskej praci bola ustrednou témou pracovnd spokojnost’.
V teoretickej Casti som sa pokusila o vymedzenie tohto pojmu a popisanie suvislosti,
ktoré sa s pracovnou spokojnostou spajaju. Nasledne bolo snahou prace predstavit’
teorie pracovnej spokojnosti a faktory, ktoré ju na zaklade tychto tedrii a vyskumov
ovplyviiuji. Prinos teoretickej Casti je najmid v zorientovani sa v problematike
pracovnej spokojnosti, pochopenie zakladnych pojmov a kontextu v akom sa

pohybuju. Tieto poznatky potom boli zhodnotené v praktickej Casti tejto prace.

Ciel'om empirickej €asti bolo zistit, aké faktory pdsobia na pracovnil spokojnost’
v Ceskej spolo¢nosti, pricom v centre zaujmu stdlo zistenie, ako pOsobi prijem
a vztahy na pracovisku na pracovni spokojnost. K cielu prace sme sa dostali

b[19

pomocou sekundarnej analyzy dat z prieskumu ,,NaSe spolecnost™, ktoré pravidelne
organizuje CVVM SOU AV CR, v.v.i. Pomocou ordinalnej regresnej analyzy sa
ukazalo, aky vplyv maja vybrané premenné na zavislé premenné, ktorymi boli
»Spokojnost’ so zamestnanim® a ,,uvazuje o odchode zo zamestnania®, ¢o predikuje
moznu fluktuaciu. V analyze sa potvrdil oCakavany vysledok pdsobenia prijmu na
pracovnu spokojnost’ a sice, Ze ¢im vys$i je prijem, tym vyssia je pracovna spokojnost’.
V rdmci vztahov na pracovisku aich vplyvu na pracovni spokojnost’ sa taktiez
potvrdili ocakévané vzt'ahy. Pozitivne vnimané vztahy na pracovisku teda pozitivne
poOsobia na pracovnu spokojnost. Tymto sa potvrdili hypotézy, ktoré boli stanovené.
Vyznam potvrdenia tychto hypotéz ukazuje, Ze v Ceskej spolocnosti funguju
hygienické faktory vramci Herzbergovej teorie skor ako motivatory, nakolko
spdsobujui u pracovnika pracovnu spokojnost’.

Vysledky Statistickej analyzy boli nésledne v diskusii podrobené konfrontécii

s literatirou a vysledkami uz realizovanych vyskumov, ¢o pomohlo vysvetlit’, preco

sa niektor¢ faktory ukazali ako Statisticky vyznamné.

Verim, Ze tato praca prispela k pochopeniu pracovnej spokojnosti a javov, ktoré
ju ovplyviiuji a ktoré ovplyviiuje ona. Pochopenie tychto stvislosti a zarovei zistenie,
aké faktory spdsobuju u pracovnikov spokojnost’ méze napomdcet’ k tomu, Ze manazéri
budu efektivnejsie riadit’ svojich pracovnikov, ¢im zvysia nie len motivaciu a vykon
pracovnikov, no znizia sa tym aj negativne javy v praci (fluktudcia, absencia, burnout
a pod.). Spokojnejsi I'udia v praci budi mat’ lepSiu Sancu na celkovi spokojnost’.
Spokojni I'udia potom mézu tvorit’ spokojntl spolocnost’, kde sa budeme citit’ prijemne.
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