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Úvod
Ve své magisterské diplomové práci jsem se rozhodla navázat na téma pracovní motivace, kterým jsem se zabývala již ve své bakalářské práci.  Práce z roku 2012 nazvaná Motivace pracovníků v pohostinství (Sheikh) byla zaměřená na obecné, sociální, ekonomické a psychologické problémy obsluhujícího personálu, kdy hlavní zkoumanou oblastí vedle pracovní motivace byly postoje k práci a spokojenost s prací těchto lidí. 

Cílem této práce je zaměřit se na rozdíly v otázkách pracovní motivace, pracovní spokojenosti a postojů k práci mezi muži a ženami vykonávající stejnou profesi – lektora cizích jazyků v jazykové škole. Problematika jazykových škol je mi blízká, neboť v současné době pracuji na HR oddělení největší jazykové školy v ČR, zároveň mám i několikaleté zkušenosti jako lektorka anglického jazyka. 

Podobně, jako u obsluhujícího personálu, je i u této profese vysoká fluktuace a zvýšené riziko syndromu vyhoření. Určitou zvláštností je typ pracovního úvazku lektorů, kteří jsou z velké části (až 75%) živnostníci pracující pro několik různých škol a soukromě. Obzvláště ve velkých městech, kde je koncentrace jazykových škol vysoká, je udržení si kvalitních lektorů a jejich motivování k práci náročné.
Svoji práci jsem se rozhodla věnovat tématu pracovní motivace, pracovní spokojenosti a postojů k práci ze dvou pohledů.  Jednak z pohledu lektorů, kteří se v těchto oblastech mohou lišit v závislosti na tom, zda jde o muže či ženu;  jednak z pohledu jazykových škol, které hledají nejvhodnější přístup v jejich zaměstnávání.
1. 
Současné problémy práce lektorů jazykových škol
Bez znalosti cizích jazyků v dnešní kosmopolitní společnosti se moderní člověk neobejde, stejně jako bez schopnosti používat počítač či řídit auto. Za posledních dvacet let se rozrostl trh jazykového vzdělávání v ČR, který kromě jazykových škol poskytují i další instituce. Důležitým článkem v systému jazykového vzdělávání, jsou lektoři, jejichž úkolem je vzbudit zájem a motivaci studentů při studiu jazyků.
Jejich práce v sobě obnáší řadu výhod (např. volnější pracovní doba, větší nezávislost na zaměstnavateli), ale rovněž řadu problémů, které se pojí se zvláštnostmi jejich profese. Jedním z problémů, kterým musejí lektoři čelit, je velká konkurence na trhu. Přesný počet lektorů není jednoduché odhadnout, neboť neexistuje žádná celková statistika ani jednotná asociace, která by lektory slučovala. Výjimkou navíc není ani situace, kdy lektoři soukromě vyučují jazyky takzvaně „načerno“, bez toho aniž by měli živnostenské oprávnění či tyto příjmy uváděli v daňovém přiznání.  Podle Národního vzdělávacího fondu však lze i do budoucna očekávat nárůst počtu absolventů vysokých škol, kteří budou hledat uplatnění jako lektoři jazyků (2013). 
Uplatnění lektorů cizích jazyků závisí ve velké míře na jazyku (jazycích), který vyučují a na lokalitě ve které působí. Zatímco v Praze, kde sídlí mnoho zahraničních firem, je velká poptávka po lektorech českého jazyka pro cizince, ve Zlíně by tito lektoři uplatnění v jazykových školách nejspíš nenašli. S ohledem na situaci na pracovním trhu a žebříček nejužívanějších jazyků v Evropské Unii, největší uplatnění v jazykových školách najdou lektoři anglického, německého, a francouzského jazyka (viz Obr. 1)
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Obr.. 1: Nejčastěji používané jazyky v EU. (ČSÚ, 2012, 19. 01) 

Obzvláště problematické jsou kontrakty lektorů. Většina jazykových škol zaměstnává lektory jako externisty na živnostenský list nebo na dohodu o provedení práce, bez stálé pracovní smlouvy. Lektoři tudíž nemají možnost být zaměstnáni na hlavní pracovní poměr, což s sebou nese jisté nevýhody – nemají nárok na placenou dovolenou, nemohou čerpat nemocenskou ani ošetřovné a neexistují kompenzace za práci přesčas. Situace je obzvláště nevýhodná pro ženy, které jsou takto zaměstnány, protože mnohdy nemají ani nárok na peněžitou pomoc v mateřství od státu. 

S ohledem na zažité dělení školního roku v jazykových školách na zimní a letní semestr lze považovat práci lektorů jazykových škol za sezónní, což s sebou kromě nejistoty budoucnosti práce přináší rovněž nejisté příjmy v době prázdnin, kdy je většina kurzů přerušená. Lektoři, kteří jsou závislí na příjmech z výuky pro jazykovou školu, si často musejí hledat další práci, která by jim pokryla výdaje v tomto období.

Situace ovšem není jednoduchá ani pro Jazykové školy samotné. Největší současný problém na trhu jazykového vzdělávání je tlak ze strany zákazníků na cenu. Mnohé jazykové školy ve snaze o upoutání zákazníka nejnižší cenou nabírají nové, levnější lektory, kteří nejsou tolik zkušení a vzdělaní v oboru. Situací trpí hlavně školy, které mají zájem poskytovat kvalitní služby, a nemohou si dovolit snížit ceny. 

Na českém trhu je dnes velké množství jazykových škol a institucí nabízející jazykové vzdělávání. Přesné statistiky pro ČR neexistují, ale jen na serveru Firmy.cz existuje 1493 zaregistrovaných jazykových škol a dalších 35 jazykových škol s právem státní jazykové zkoušky (2013, 20. 11.). Vzrostl sice i počet lidí, kteří hledají v těchto školách uplatnění, ale opravdu kvalifikovaní a zkušení lektoři se hledají obtížně. Kvalitní lektoři, kteří již mají svoji stálou klientelu, totiž upřednostňují před spoluprací s jazykovou školou soukromou výuku, která je pro ně svobodnější, a za kterou mají mnohdy až dvojnásobný honorář. 

V případě zaměstnávání zahraničních lektorů představuje hlavní překážku získání potřebných povolení, víz a s tím spojená administrativa. Většinu zahraničních lektorů tvoří mladí lidé ve věku kolem 25-ti let, kteří jsou mnohdy nezkušení, a jejich práce pro ně představuje nejjednodušší způsob příjmu. Velká část těchto lektorů se po roce či dříve rozhodne vrátit se do své rodné země nebo odjet do jiné země, kterou by rádi poznali. 

Situace není jednoduchá ani s českými lektory – ti mladší, kteří ještě studují na vysokých školách, často odjíždějí na několikaměsíční studie do zahraničí; a ti, kteří již nestudují, rádi tráví část roku v zahraničí, aby si prohloubily své jazykové znalosti. Časté střídání lektorů v kurzu nemusí být přijímáno studenty pozitivně a škola tak neustále čelí riziku, že o studenta, jako klienta přijde. 
Problémem škol však není pouze nalezení kvalitních lektorů, ale také jejich udržení, které souvisí s jejich uspokojením a motivováním. Nezanedbatelná zvýšená míra fluktuace zahraničních i českých lektorů je problém, se kterým se setkává každá jazyková škola. Zajímavé informace přinesla analýza v jazykové škole James Cook Languages, která se rovněž zaměřila na fluktuaci lektorů. 

Z analýzy vyplývá, že mezi hlavní důvody pro odchod zahraničních lektorů patří problémy s kulturním prostředím (obtížná adaptace na evropské prostředí) a poměr mezi výší příjmů a výdajů (velmi často utratí velkou část příjmů za nadstandardní bydlení, které jim obstaraly realitní kanceláře při příjezdu). Jen zřídka kdy byl důvodem k odchodu odchod do jiné školy, většinou šlo o změnu oboru či odchod do zahraničí. 
V případě českých lektorů byla vysoká fluktuace u lektorů – studentů VŠ, kteří odjeli na zahraniční stáž nebo ukončili studium a rozhodli se věnovat svému oboru. U lektorů na tzv. full úvazek (tj. 18 a více 60min hodin týdně) byla důvodem k odchodu lepší nabídka od jiné školy, případně změna profese (obvykle odcházejí do call center nebo nastupují jako personalisté. Co se týče pracovní motivace, čeští i zahraniční lektoři necítí možnost růstu a po určité době je stereotypní práce přestává uspokojovat (REPLY-TO, 2007).

2. 
Pracovní motivace
Hlavní náplní práce manažera na pracovišti je zajistit, aby zaměstnanci udělali vše, co je náplní jejich práce. Bez znalosti umění motivace to však nelze. Situace je navíc o to složitější, že teorie bývá jednodušší než samotná praxe. 
Motivování pracovníků v sobě propojuje znalosti z několika různých disciplín. I přes rozsáhlý výzkum v oblasti pracovní motivace a motivace obecně není tento pojem jednoduché uchopit. Teorie pracovní motivace budí zájem u odborné i laické veřejnosti, ale jednotlivé přístupy se ve svých poznatcích často rozcházejí.  
K tomu, aby člověk porozuměl otázce motivace, musí porozumět lidské povaze, což představuje problém sám o sobě! Lidská povaha dokáže být velmi jednoduchá i komplexní zároveň. Její pochopení a akceptování je však klíčové pro efektivní motivování a vedení zaměstnanců. 
Jak píše Laufer (2008, 50): “Ve snaze motivovat pracovníky působíme zejména na jejich psychiku. V této souvislosti působíme na jejich pocity vlastní hodnoty, hodnotové představy, potřeby, pocity a mnoho dalších faktorů“. Je proto potřeba zabývat se potřebami, očekáváním a hodnotami zaměstnanců, protože jejich uspokojení se odrazí na úspěchu firmy. Dalo by se tedy říct, že analýza a plánování pracovní motivace zaměstnanců by měli být na prvním místě. 
2. 1 
Základní pojmy pracovní motivace

Motivace je základní psychologický proces. Pojem, který má svůj původ v latinském „movere“, což znamená hýbat, pohybovat souhrnně označuje vnitřní podněty člověka, které vedou k určitému jednání (Provazník, 2002). Motivace však není jediným vysvětlením pro lidské jednání, důležitou roli hrají osobnost, postoje, percepce, učení a další kognitivní procesy. V obecném pojetí představuje motivace proces, který spouští, udržuje a vede cílevědomé chování člověka. Jak píše Arnold et al., (2007), motivace se skládá ze tří složek:

1) směr - co se snaží člověk udělat,
2) úsilí  - jak moc se člověk snaží,
3) přetrvávání - jak dlouho se člověk snaží.
Rovněž v práci nestačí k uplatnění člověka pouze jeho schopnosti, zkušenosti a znalosti. K tomu, aby je dokázal vhodně využít, musí mít určité motivační vlastnosti. Motivační vlastnosti lze chápat jako určité osobnostní charakteristiky, které spojují člověka s vykonávanými aktivitami. 

Protože je pojem motivace abstraktním pojmem, nedá se pozorovat přímo. K měření pracovní motivace bývá tedy používán pracovní výkon či vynaložené úsilí. Dle Nakonečného (1992) je pracovní motivace souhra sil, které podněcují a udržují člověka v organizované práci. Vyjadřuje tedy přístup zaměstnance k práci, jeho postoj k práci či firmě a jeho ochotu pracovat. 


Mezi základní pojmy pracovní motivace patří motiv, potřeba, stimul a stimulace. Motiv představuje určitou příčinu, pohnutku či impulz vedoucí k určité pracovní činnosti určující její směr, intenzitu a průběh. Jeho aktivizující účinek trvá až do doby než je dosaženo cíle. Lidé si často snaží vysvětlit chování druhých na základě nějakého jednoho motivu, ve skutečnosti bývá důvodem k jednání více motivů dohromady (Provazník, 2002). Motivy se rozlišují na:

a) přímé (vnitřní) motivy – např. motiv výkonu, touha po moci, touha po seberealizaci, potřeba činnosti samotné, potřeba kontaktu s druhými apod.,
b) nepřímé (vnější) motivy – např. mzda, která uspokojuje jiné potřeby, potřeba jistoty apod..
Přímé motivy představují práci samotnou, jako zdroj uspokojení, naproti tomu nepřímé motivy představují práci, jako prostředek k uspokojování jiných potřeb. V případě, že jsou jednotlivé motivy orientované stejným směrem, tak se vzájemně posilují, v opačném případě se vzájemně oslabují. (Provazník, 2002). 

Běžně se stává, že činnosti, které člověk vykonává, v sobě nesou kombinaci přímých i nepřímých motivů – práce, může být jednou z nich. Pokud člověk dělá práci, která jej baví a je dobře placená, dojde k uspokojení přímých i nepřímých motivů. V opačném případě, kdy práce slouží pouze k uspokojování jiných potřeb či nesplňuje představy zaměstnance, je zapotřebí dodat mu zvenčí další podněty, které podpoří jeho motivaci, případně posílit žádoucí chování. Toto je úkolem manažerů, který se označuje jako motivování zaměstnanců.
Motivem lidského chování je uspokojování potřeb, které se dají jednoduše rozdělit na potřeby vědomé a podvědomé. Mezi vědomé potřeby patří ty, které si člověk uvědomuje a vlastní vůlí je chce uspokojit (např. potřeba spánku, jídla, vzduchu apod.), druhou, rozsáhlejší skupinu tvoří potřeby, které vycházejí z podvědomí (např. potřeba sebeúcty a seberealizace). Uspokojování potřeb člověka spočívá v odstraňování nepříjemných pocitů a navozováním pocitů příjemných. Hierarchie lidských potřeb od A. Maslowa patří mezi nejznámější teorie motivace (viz podkapitola 2. 2. Významné teorie pracovní motivace).

Jak již bylo uvedeno dříve, v případě, že chybí vnitřní motivace, je potřeba zaměřit se na vnější podněty a posílení žádoucího chování. Stimul je vnější podnět, který vyvolává změny v motivaci člověka. Patří sem pobídky a odměny, které podporují výkon člověka při dosahování cíle, a regulují tak jeho chování. 
Stimul může pro zaměstnance představovat finanční odměna, obsah práce, atmosféra na pracovišti, pracovní podmínky, firemní kultura, ale i neformální hodnocení, jako je povzbuzování. Pro úspěšné stimulování zaměstnanců je nutné znát jejich osobnost a jejich motivační profil. Důvod je jednoduchý - jeden a tentýž stimul totiž může působit různým způsobem na různé lidi, protože každý člověk si tyto vnější vlivy transformuje do své vlastní subjektivní, individualizované podoby (Bedrnová & Nový, 2007).

Kromě stimulů mají významný vliv na motivaci v práci také situační proměnné, mezi které patří například povaha úkolu (náročnost, neobvyklost, časová omezenost apod.), osobnost nadřízeného a jeho styl řízení či sociální klima pracovní skupiny (vztahy na pracovišti, konflikty, sociální a vnitřní výkonové normy apod.). 
Pro úspěšné vedení a motivování zaměstnanců je vhodné znát jejich motivační profil, který představuje poměrně stabilní a konzistenčně pevné ladění a zaměření osobnosti člověka. Znalost motivačního profilu zaměstnance lze uplatnit pro predikci či ovlivňování jeho pracovního chování. 

Strukturu takového profilu si lze představit jako několik dimenzí, které obsahují škály s protipólními extrémními hodnotami. Tyto hodnoty, představují určité limity zaměstnance. V praxi se to projeví tak, že člověk, který je výrazně orientován na peníze, nebude motivován morálním uspokojením. Jak uvádí (Štikar et al., 2003), mezi základní dimenze patří:

· orientace na dosažení úspěchu vs. orientace na vyhnutí se neúspěchu,

· orientace na úspěch vs. orientace na vlastní činnost,

· situační orientace vs. perspektivní orientace,

· individuální orientace vs. skupinová orientace,

· osobní orientace vs. neosobní / prosociální orientace,

· činorodost vs. pasivita,

· orientace na ekonomický prospěch vs. orientace na morální uspokojení,

· orientace směrem k podniku vs. orientace směrem od podniku.

2. 2 
Významné teorie pracovní motivace 


Běžně se rozlišují obsahové a procesní teorie motivace. Žádná z těchto teorií není více či méně populární, většinou se manažeři při motivování zaměstnanců řídí poznatky a přístupy několika různých teorií dohromady. Obsahové teorie se zaměřují na to, co motivuje chování zaměstnanců v práci; procesní teorie se zaměřují na to, jak je chování motivací ovlivňováno. 
Hlavním tématem obsahových teorií jsou potřeby a jejich uspokojení, tou nejznámější je Maslowova teorie potřeb, známá jako Maslowova pyramida (viz Obr. 2), která je díky své jednoduchosti a srozumitelnosti dodnes oblíbená ve firemní praxi. 
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Obr.. 2: Maslowova pyramida potřeb. (Tureckiová, 2004, 59) 

Základem této teorie je předpoklad, že lidé usilují o pohyb nahoru v rámci pyramidy – naplnění potřeby z nižší úrovně předchází vzniku potřeby o naplnění potřeby na vyšší úrovni.  
Teorie má však několik slabin – potřeby jsou popsány příliš obecně, není jasně vymezen vztah mezi potřebou a chováním, ukázalo se, že potřeby se neseskupují předpovídaným způsobem, a také že lidé a jejich okolí mohou mít rozdílné vnímání potřeb a toho, jak je naplnit. Jak ale píše Arnold et al.: „Maslowovy myšlenky mají dodnes určitou podporu…studenti si jeho teorii často berou za svou. Dokonce i ti, kdo se snaží jeho teorii doplnit či poopravit, věří, že tato teorie říká něco zásadního o lidské povaze“ (2007, 307).
Známé jsou rovněž teorie, zaměřující se pouze na menší okruh specifických potřeb. Jednou z takových teorií je Alderferova teorie ERG, zaměřená na 3 okruhy potřeb: 
1) E – existence: potřeby existenční,
2) R – relatedness: potřeby související se vztahy k ostatním,
3) G – growth: potřeby osobního růstu, vzestupu a rozvoje.
Na rozdíl od Malslowova, nejsou potřeby v Alderferově teorii rigidně hierarchicky uspořádány, a ve stejném okamžiku může být člověk ovlivňován i několika potřebami z rozdílných úrovní (Štikar et al., 1998).
Potřeba úspěchu, je základem McClelandovy teorie pracovní motivace, který tvrdil, že hospodářská prosperita země závisí z části také na úrovni potřeby úspěchu její populace. Kritici teorie poukazují na to, že touha po úspěchu má rozdílnou motivační hodnotu v různých kulturách, která představuje pojem spíše pro západní civilizaci.
Modifikací Maslowovy teorie je Herzbergova teorie dvou faktorů, která rozlišuje: 
· hygienické faktory (např. mzda, pracovní prostředí, podmínky práce) - nepřímo souvisejí s pracovními aktivitami, jejich nedostatek vyvolává nespokojenost, ale jejich dostatek nezpůsobuje spokojenost ani motivaci k vyššímu výkonu,
· motivátory (např. zajímavost práce, povýšení) - motivují k výkonu. 
Jeho teorie se stala jednou z těch, které se vedli ke snaze o motivaci zaměstnanců prostřednictvím restrukturování pracovních míst.  
Souvislostí mezi mzdou a motivací se v 90. letech zabývaly například Deci, Ryan Igalens a Jenkins. Z jejich studií vyplývá, že pro zaměstnance je důležité spravedlivé finanční ohodnocení vzhledem k ohodnocení ostatních. Na platech ostatních záleží tedy stejně, jako na platech vlastních (in Arnold et al., 2007).

Hlavním tématem procesních teorií je průběh motivačního procesu. Tyto teorie tvoří komplexní modely, které hlouběji vysvětlují pracovní motivaci. Pozornost je věnována hlavně kognitivním procesům.

 Vroomova teorie valence a očekávání pracuje s pojmy valence, což je subjektivně vnímaná hodnota cíle, instrumentalita, která představuje proces vynaložené činnosti, pomocí které se dosáhne výsledku, a očekávání, které vyjadřuje subjektivní pravděpodobnost, s jakou bude cíle dosaženo. Lze ji vyjádřit rovnicí:  

M (motivace/úsilí) = E (očekávání) x V (valence)

Z rovnice tedy vyplývá, že čím je cíl přitažlivější, tím intenzivnější bude vynaloženo úsilí k jeho dosažení. V případě, že má kterýkoliv z těchto tří faktorů nulovou hodnotu, bude i celková motivace pro provedení dané akce nulová. 
V motivování zaměstnanců se tedy manažeři musejí zaměřit na všechny tři faktory – zaměstnanci musejí věřit, že mají adekvátní dovednosti pro zvládnutí svých úkolů (očekávání); musejí si být vědomi, že pokud dobře či adekvátně zvládnou své úkoly, tak za to budou odměněni (instrumentalita); musejí vnímat odměnu za úspěšné zvládnutí úkolů jako atraktivní (valence). 

Vroomova teorie, byla zpočátku, stejně jako Maslowova teorie potřeb velmi oblíbená, Van Earde a Thierry, kteří v roce 1996 shrnuly do té doby dostupné studie Vroomovy teorie dospěly k následujícím závěrům: teorie funguje lépe, pokud měřeným výsledkem není chování, ale postoj; teorie nefunguje tam, kde má jakýkoliv z výsledků negativní valenci (je vnímám jako nežádoucí); při predikci chování je součin očekávání, instrumentality a valence stejně dobrý, jako jejich součet (in Arnold et al., 2007). 
Hlavní slabinou této teorie je, že neposkytuje vysvětlení proč je určitým výsledkům přikládána či nepřikládána hodnota, teorie se tedy dívá spíše na to, jak moc si lidé něčeho cení namísto toho, proč si toho cení.
Velkému zájmu v oblasti pracovní motivace se těší teorie spravedlnosti, které vycházejí z předpokladu, že lidé jsou motivování spíše spravedlivou odměnou za své úsilí než tím, co je největší odměnou. Lidé se tedy ne vždy snaží maximalizovat svůj prospěch. Husemanova  teorie rovnosti, která vycházela z Adamse a jeho teorie spravedlnosti, ve své základní myšlence navrhuje, že lidé jsou motivováni k tomu, aby byla zachována stejná rovnováha mezi jejich úsilím a odměnou, jako je rovnováha u osoby, se kterou se srovnává (Provazník & Komárková, 1996).  

Husemanova teorie byla dále rozpracována do teorie organizační spravedlnosti, která odlišuje distribuční spravedlivost a spravedlivost procedurální, kdy distribuční spravedlivost přestavuje víru zaměstnanců, že jejich práce bude spravedlivě odměněna a spravedlivost procedurální představuje víru zaměstnanců, že způsob rozdělování odměn v organizaci je spravedlivý.
Další teorií, která se od 60. let postupně stává populárnější i u nás je Lathamova a Lockova teorie dosažení cíle, podle které je pro motivování zaměstnanců důležitý dobrý cíl. Aby mohl být daný cíl dobrý, je potřeba, aby byl specifický, obtížný, ale zvládatelný.  Zaměstnanec sám by se měl na stanovení takového cíle podílet a souhlasit s ním. Akceptace cíle totiž představuje vnitřní závazek, který je důležitým mechanismem motivace. Neméně důležitá je rovněž zpětná vazba, díky které zaměstnanec získá informace o postupu a kvalitě odvedené práce.
 


Teorie X a Y McGregora představuje určitou typologii manažerů a vedoucích pracovníků, kteří se odlišují ve svém přístupu k podřízeným. Podle McGregora existují dva typy těchto vedoucích pracovníků – pracovníci, kteří zastávající teorii X a pracovníci, kteří zastávají teorii Y.


Podle teorie X je typický zaměstnanec nespolehlivý, a protože nerad pracuje, tak se snaží práci vyhýbat. V případě, že musí pracovat, dělá jen to nejnutnější - větší aktivita či přemýšlení nad prací se od něj nedá očekávat. Takovýto zaměstnanec může být podněcován k práci pomocí odměny či trestu, musí však být pod kontrolou.


Podle teorie Y je naproti tomu typický zaměstnanec vynalézavý, kreativní, odpovědný a vyvíjí vlastní, přirozenou aktivitu. Rovněž je ochoten identifikovat se s cíly své pracovní skupiny i organizace. Pro jeho motivaci je vhodné povzbuzování samostatnou prací, dobré ohodnocení výsledků a možnost osobního růstu.

Rozdílné přístupy k řízení v organizaci studoval také Ouchi, který se zaměřil na kulturní rozdíly. Americký přístup k řízení nazval teorií A, japonský přístup nazval teorií J, a oba tyto přístupy sloučil v novém přístupu, který nazval teorií Z. Hlavní rozdíl mezi Američany a Japonci viděl v tom, že Američané, pokud dostanou lepší pracovní nabídku, změní práci poměrně rychle. Japonci na rozdíl od nich zůstávají v jednom a tom samém zaměstnání celý život. Japonci však častěji mění svoji profesi či funkci podle aktuálních potřeb jejich firmy, kdežto Američané se drží své specializace. Teorie Z představuje kompromis v takovémto pracovním chování, kdy by zaměstnanci zůstávali ve stejném zaměstnání déle a jejich kariérová dráha by byla specializovaná pouze částečně (Bělohlávek, 1996). 
Pracovní motivace patří mezi rozsáhlá témata, která mají velkou teoretickou i praktickou důležitost. Pozornost je věnována směru, intenzitě i vytrvalosti pracovního chování. Některé přístupy vysvětlují motivaci jako produkt lidských potřeb, některé jako cestu k maximalizaci zisků či jako vnímání situace jako spravedlivé ve srovnání s ostatními. Pravděpodobně nejvíce efektivní přístup představuje teorie stanovení cílů, podle které jsou pro lidské jednání určující záměry jedince. Každá z uvedených teorií má svá omezení, které se snaží překonat novější studie motivace, jež se více zaměřují na kognitivní procesy a individuální rozdíly v motivaci různých lidí.  
2. 3 
Pravidla motivace zaměstnanců

Dokáže-li manažer své zaměstnance správně motivovat, odrazí se to v podstatném navýšení jejich produktivity. Motivovaní zaměstnanci budou mít silnější pracovní nasazení a odpovědnost, a také budou více iniciativní a ochotni vycházet vstříc požadavkům organizace. 
Dnes již existuje nepřeberné množství příruček pro manažery týkající se správného používání motivačních nástrojů, které zodpovídají dvě základní otázky – čím zaměstnance motivovat (= jaké nástroje použít) a jak s motivačními nástroji zacházet. Motivační nástroje mohou být okamžité, dlouhodobé, pozitivní i negativní, jejich základní rozlišení se týká toho, zdali se opírají o vnější (hmotné) či vnitřní (nehmotné) faktory motivace. 

Jednoduchý návod na motivaci všech zaměstnanců bohužel neexistuje, protože motivace je z části individuální záležitostí = faktory, které budou účinné při motivování jednoho zaměstnance, mohou působit kontraproduktivně u zaměstnance jiného. Je proto potřeba znát své zaměstnance a vědět, co je skutečně motivuje (Koubek, 2004).
Vnější motivace dominuje u zaměstnanců, u kterých je zvýšený zájem o hmotnou odměnu za práci, kterou představuje mzda, odměny, zaměstnanecké výhody apod. Tito zaměstnanci mají rovněž sklon očekávat odměnu za jakoukoliv práci navíc. K posílení jejich motivace je vhodné zaměřit se na následující (Urban, 2013):
· stanovit jasná očekávání výsledků práce,
· stanovit jasné odměny za dosažené výsledky práce a za vyšší pracovní úsilí,
· podpořit vztah všech odměn a prémií k dosaženým výkonovým cílům,
· posílit podíl výkonového odměňování na celkové odměně,
· zavést nepeněžní odměny (např. vyšší zaměstnanecké výhody).
Finanční motivace bývá často nejsilnější, a správně nastavené výkonové odměňování může značně zvýšit produktivitu zaměstnanců. Jsou však i zaměstnanci, kteří podávají výkon i v případě, že je finanční odměna za jejich nasazení malá či dokonce žádná. V jejich případě se jedná o vnitřní motivaci, která souvisí se silným profesním zájmem a potřebou kladného sebehodnocení, která se váže k jejich práci.
Vnitřní motivace působí u zaměstnanců, pro které jsou důležité potřeby uznání a respektu, možnost vykonávat zajímavou a smysluplnou práci, při které mohou uplatnit své schopnosti a získávat nové zkušenosti, důležité jsou pro ně také přátelské vztahy na pracovišti. Motivační nástroje, které je vhodné použít u zaměstnanců s vnitřní motivací, se týkají způsobu a povahy zadání pracovních úkolů, rozsahu osobních pravomocí a jednání nadřízených – např. vyjádření důvěry, pochvaly a poděkování, zadávání úkolů, které vyžadují větší samostatnost apod.
Vnitřní motivační nástroje kladou větší nároky na sociální a komunikační schopnost, a možná právě proto bývají manažery často podceňovány. Ve skutečnosti jsou tyto nástroje levnější, a jsou důležité i pro osoby, které se řídí spíše vnější motivací, protože vyšší finanční odměna je nedokáže plně kompenzovat.


Hlavní pravidla zacházení s motivačními nástroji v organizaci lze shrnout do těchto tří zásad (Urban, 2013):
1) zaměstnanci jednají podle toho, jak jsou motivování – zaměstnanci provádějí činnosti, za které jim náleží odměny a vyvarují se těch, za které by mohli být potrestáni. Odměny a sankce mohou být hmotné či nehmotné, podstatné je, že pro zaměstnance představují něco příjemného či nepříjemného. Selhávání motivačních nástrojů může souviset s tím, že nejsou správně používány. Způsob, jakým organizace odměňuje či trestá zaměstnance, nemusí být pro vedoucí zřejmý, ale je poměrně jednoduché zjistit, jak jsou zaměstnanci motivováni: jsou-li výkonní, budou pravděpodobně odměňováni, v opačném případě odměňováni nejsou. 
Základní mzda není nástrojem motivace, který zvyšuje výkon či produktivitu, její motivační působení funguje pouze tehdy, existuje-li hrozba, že by o ni zaměstnanec mohl přijít. Lidé totiž chápou základní plat jako kompenzaci za svou práci, na kterou mají nárok a nevnímají ji jako odměnu. 
2) odměna je účinná hlavně tehdy, přichází-li co nejdříve – v ideálním případě by měla následovat bezprostředně po správně vykonaném úkolu. Totéž platí i pro sankce. Menší, okamžitá odměna, která následuje okamžitě po výkonu má silnější motivační účinek než velká odměna po delší době. Manažeři většinou nemají možnost změnit pevně stanovený termín výplaty odměny, mohou ale namísto toho využít okamžité pochvaly či ocenění. Okamžitá pochvala a ocenění mají velký význam hlavně tam, kde zaměstnanci nemohou vidět výsledky své práci.
3) sankce za neplnění úkolů by měly být reálné – organizace často používají sankce, které mají pouze formální povahu. Aby byly sankce účinné, je potřeba, aby u nich docházelo ke gradaci v případě opakování problémů či zvyšování závažnosti problémů (např. od ústního napomenutí k písemné výtce apod.).
2. 4 
Rozdíly v pracovní motivaci mužů a žen


Motivační faktory jsou oblíbeným tématem výzkumů psychologů a studie naznačují, že existují určité rozdíly v motivaci (motivačních faktorech) mužů a žen. Rozdílné hodnotové systémy mužů a žen se projevují v tom, jakým způsobem reagují na příležitosti, výhody, odměny apod. Muži a ženy se zkrátka liší ve svém pohledu na to, co je důležité (a tím pádem i motivující) pro dobrý pracovní výkon. 
Obecně se předpokládá, že pro muže jsou důležité spíše instrumentální hodnoty, jako základní plat a bonusy, zatímco pro ženy jsou motivující měkké hodnoty, jako jsou dobré mezilidské vztahy na pracovišti, respektující chování od zaměstnavatele a možnost přizpůsobit práci rodinnému životu. Ve studiích byly zkoumány motivační účinky zejména u těchto faktorů (Ajang, 2007; Jawad, 2011, 04. 08.; Vasková, 2006, 23. 01; Vohlídalová, 2006):
1) finanční odměna - zatímco zvýšení platu rovnocenně motivuje muže i ženy, výzkumy naznačují, že výkonové odměňování, je účinnější více u mužů. Muži jsou rovněž aktivnější při vyjednávání o navýšení platu.
2) pochvala – pochvala a uznání motivuje obě pohlaví, ale ženy z něj mají větší radost a více jej ocení.
3) možnost rozvoje – příležitosti ke vzdělávání a rozšíření znalostí jsou rovněž vítány muži i ženami, ale pro ženy je podstatné, jakým způsobem jsou tyto benefity strukturovány. Pro ženy jsou více atraktivní jednodenní tréninky, které nebudou tolik stát v cestě jejich povinnostem v domácnosti. Muži naproti tomu uvítají delší programy, které jim umožní vycestovat z města.
4) respekt – respektující pracovní prostředí je základem pro pracovní spokojenost žen
5) moc – pocit důležitosti je pro změnu klíčovým faktorem pro muže, hledání pocitu hodnoty je pro muže důležité nejen v práci, ale v jiných životních sférách.
6) týmová práce – zatímco muži upřednostňují spíše samostatnost, ženy mají rády práci v týmu, ve kterém mohou budovat dobré vztahy se spolupracovníky.
7) emoce – podpora a povzbuzení k práci působí jako výkonový motivátor spíše u žen, muži usilují o úspěch (jako ovoce jejich úsilí) a moc, kterou získají z úspěchu a povýšení.
8) soutěživost – obvykle stimuluje na pracovišti muže, ale ve správném pracovním prostředí, kde jsou soutěživí zaměstnanci, zapůsobí zdravá, přátelská soutěživost motivačně také na ženy.
3.
Pracovní postoje

Průzkumy postojů patří mezi běžné manažerské nástroje pro kontrolu toho, co si zaměstnanci myslí o pracovišti a své práci. 
Postoje vyjadřují relativně stabilní tendence či predispozice jednotlivce k určitému hodnocení předmětů, lidí, jevů a situací v jeho bezprostředním okolí i vzdáleném prostředí. Podle Ajzena postoje vyjadřují vztah člověka ke světu a jeho komponentům, které člověk hodnotí podél kontinua škodlivý - prospěšný, příjemný – nepříjemný, sympatický - nesympatický nebo dobrý-špatný.  Ty postoje, které se nachází na samém okraji kontinua, bývají označovány jako extrémní a často se pojí s předsudky (2010; in Nakonečný, 2005). 


Některé postoje lidé přijímají od druhých, jiné si utvářejí na základě vlastních zkušeností. I přes to, že jsou postoje považovány za stabilní, neznamená to, že jsou neměnné. Ke změně postojů mohou přispět silné zážitky (např. životní krize, psychický otřes) či argumenty. Postoje mají afektivní složku (pocity), kognitivní složku (myšlenky) a behaviorální složku (predispozice k určitému jednání). Postoje plní několik důležitých funkcí (Štikar et al, 2003): 
· instrumentální funkce – praktické/utilitární postoje (např. podpora nižších daní),
· kognitivní/ poznávací funkce – vnášejí řád do názoru na svět,
· hodnotová funkce – vyjadřují hodnoty a sebepojetí,
· ego-obranná funkce – chrání před úzkostí a devalvací ega,
· sociálně adjustační – napomáhají pocitu sounáležitosti s určitou sociální skupinou.
Postoje je možné měřit pomocí dotazníků, z nichž nejznámější je Thurstonův škálovací přístup a Likertův škálovací přístup. Pří měření postojů je potřeba si uvědomit, že mohou být přechodné a pomíjivé, a záležet bude z velké části na tom, jak je definován objekt postoje.
Postoje k práci představují hodnotící systém všeho, co souvisí se zařazením zaměstnance v organizaci. Obsahují v sobě postoje k organizaci (k její organizační kultuře, jejím cílům, vrcholovému managmentu apod.), postoje k nadřízeným (k jejich charakteru, odbornostem, jednání apod.), postoje k pracovní skupině (k vztahům na pracovišti apod.), postoje k práci a jejím podmínkám (k obsahu práce, odměně apod.) a postoje k mimopracovním podmínkám práce (ke vzdálenosti práce od domova, způsobu dopravy do práce apod.). Na utváření postojů k práci a organizaci se tedy podílí nejen osobnost zaměstnance samotného, ale také styl vedení organizace, pracovní skupina a širší společenské podmínky. 

Postoje k práci souvisí s pracovní spokojeností, pracovní motivací a pracovním výkonem. Organizacím mohou pomoci při tvorbě vhodné personální politiky, protože mohou poukázat na kritické oblasti, ve kterých je potřeba změnit postoje zaměstnanců.  
Na postoje k práci zaměstnanců je vhodné zaměřit se již při výběru zaměstnanců. Pokud by jejich hodnotový systém nebyl podobný hodnotovému systému organizace, brzy by se to projevilo jejich demotivací, nespokojeností a slabým výkonem, což může vést až k jejich odchodu.  

Zajímavé jsou výsledky průzkumu postojů k práci mezi občany ČR, který provedla Čadová-Horáková (2005, 25. 07.). Z jejího šetření vyplývá, že nejdůležitější je pro ekonomicky aktivní obyvatelstvo jistota stabilní práce. Velká důležitost je také přikládána tomu, aby lidi práce bavila. Vysoký výdělek byl až na pomyslném třetím místě. Překvapivě velká část respondentů (až 80%) uvedla, že si o své práci myslí, že je užitečná pro společnost a rovněž, že je jejich práce baví. Více než polovina lidí uvedla, že si své práce váží.
3. 1 
Změna pracovních postojů


Soubor postojů k různým organizačním skutečnostem představuje organizační klima. Organizační klima lze měřit pomocí postojových škál. V kontextu organizace jsou relevantní postoje zkoumány, jako otázky identifikace zaměstnance s prací a organizací a hlavně, jako otázky pracovní spokojenosti. 

V případě, že manažeři usilují o změnu postojů zaměstnanců, jejich snaha je většinou cílena nejen na změnu organizačního klimatu, ale hlavně na změnu chování zaměstnanců. Ovlivnit účinně postoje zaměstnanců však není jednoduché a pouhé argumenty či informace nestačí. Jak píše Cejthamr a Dědina (2010, 143): „Má-li být působení na rozum pracovníků účinné, musí být spojeno s působením na jejich city. Lidé se zdráhají přijmout logické argumenty, které mohou být pravdivé, odporují-li jejich přesvědčení“.  

Při snaze o změnu postojů formou přesvědčování hraje rozhodující roli několik faktorů. Prvním z nich je věrohodnost komunikátora, která spočívá na jeho odbornosti, důvěryhodnosti a na tom, jak jej vnímá druhá osoba. Zvláštností je takzvaný efekt spáče, kdy komunikátor s nízkou úrovní věrohodnosti má stejný úspěch při přesvědčování, jako komunikátor s vysokou věrohodností. Úspěch spáče se dostaví většinou po několika týdnech, nejspíše proto, že lidé si pamatují sdělení, ale zapomínají jeho zdroj (Arnold et al., 2007).

Kromě věrohodnosti je rovněž důležitá i přitažlivost komunikátora. Ze studie Chebata et al. (1992) vyplývá, že míra přitažlivosti komunikátora je přímo úměrná míře změny postojů. Možným vysvětlením tohoto jevu je touha příjemce sdělení být jako komunikátor. Přitažlivost komunikátora je užitečná také v případech, kdy je potřeba sdělit něco nepopulárního.

Během přesvědčování je dobré zvážit, jakou taktiku argumentování zvolit. V určitých situacích poslouží lépe oboustranné argumenty, kdy je preferovaná strana představena přesvědčivějším způsobem, jindy je vhodnější zvolit argumenty jednostranné. Studie účinného argumentování se různí ve svých závěrech, obecně však jednostranné argumenty fungují více u vzdělanějších příjemců, kteří si cení svého nezávislého názoru (Kuhn, 1991).
3. 2 
Postoje a chování


Zkoumání a měření postojů zaměstnance má význam pouze v případě, že ovlivňují samotné chování. Chování zaměstnanců totiž nemusí být vždy v souladu s jeho postoji. V případě, že zaměstnanec nedokáže snadno kontrolovat své chování (např. ve stresu), se jeho postoje projeví s větší pravděpodobností.  Na druhou stranu chování, které je v organizaci standardní ovlivní postoje zaměstnance (Hroník, 2004).

Pratkanis a Turner (2004, in Arnold et al., 2007) shrnuly poznatky z předchozích výzkumů postojů a chování a došli ke čtyřem faktorům, jež zvyšují shodu mezi postoji a chováním. Mezi tyto fakty patří: 1) dobře definovaný a významný objekt postoje, 2) velká síla postoje, 3) rozsáhle a komplexní znalosti podporující postoj a 4) postoj, který podporuje důležité aspekty „já“.
3. 3 
Rozdílné postoje mužů a žen k práci 

V případě rozdílných postojů mužů a žen k práci se studie zaměřují hlavně na vnímání konfliktu mezi prací a rodinným životem. Zatímco muži nepociťují mezi těmito sférami žádné napětí, u žen je situace opačná. Cinamon a Rich, (2002) se zabývali intersexuálními rozdíly v postojích mužů a žen k práci a rodině. Ve své studii rozdělili 126 mužů a 87 žen na 3 skupiny – 1) na ty, kteří považují práci za důležitější než rodinu;  2) ty, kteří považují za důležitější rodinu; a na 3) ty, pro které jsou rodina a práce stejně důležité. Zatímco muži byli přibližně stejně zastoupeni ve všech třech skupinách, u žen byla nejméně zastoupená skupina, která upřednostňovala práci nad rodinou. 

Torres, která se dlouhodobě zabývá studiem generových rozdílů v pracovním a rodinném chování, ve své studii z roku 2007 došla se svými spolupracovníky k závěru, že i přes určité kulturní rozdíly mají ženy v Evropě zájem investovat stejnou mírou do rodinného života i kariéry, ale setkávají se s překážkami. Práce je pro ně stejně důležitá, jako pro muže, a je důležitou součástí jejich identity. Dále došla k závěru, že rodina je nemálo důležitá i pro muže.
Průzkum Vaskové z roku 2006 (23. 01.), který se zabýval postoji k práci mužů a žen v ČR naznačuje rozdílné vnímání spravedlivého či nespravedlivého ohodnocení za vykonanou práci, kdy výrazně více žen než mužů se cítilo být v práci hůře ohodnoceno v porovnání s jiným kolegou/kolegyní na stejné úrovni. Pouze 57,2% mužů a 51,6% žen se cítilo být ohodnoceno spravedlivě. Více žen než mužů také věří, že pracují ve firmě, která platí své zaměstnance méně než jiná firma ve stejném regionu. Z výsledků lze odvodit, že hlavním problémem jsou nedostatečně transparentní systémy odměňování ve firmách.

Odlišné postavení mužů a žen na trhu práce a výrazně nižší platy žen v ČR zaujaly Vohlídalovou (2006), která se ve své studii snažila zjistit, zda tyto jevy nemohou být způsobeny jejich odlišnými postoji k práci (např. neochotou žen pracovat přesčas). Její analýza však ukázala, že neexistují výraznější rozdíly v postojích k práci u mužů a žen neboť práce je pro české ženy stejně důležitá, a představuje pro ně možnost seberealizace. Současná situace je tedy dána souhrou strukturálních omezení, generovými stereotypy a volbou jedinců v rámci těchto omezení. 
4. 
Pracovní spokojenost 


Ve společnosti, ve které lidé tráví velkou část svého života v práci, má pracovní spokojenost důležitý význam pro duševní zdraví jedince. Pocity z práce si lidé mnohdy přinášejí do soukromého života, a je tedy málo pravděpodobné, aby byl člověk, který je nešťastný v práci celkově šťastný. 
Pracovní spokojenost obecně představuje míru, s jako jsou zaměstnanci spokojení či nespokojení se svou prací.
V širším významu lze hovořit o takzvané spokojenosti v práci, která zahrnuje rysy osobnosti zaměstnance vzhledem k práci, dále bezprostřední a obecnější podmínky fungování organizace. V užším smyslu se hovoří o spokojenosti s prací, která souvisí s vykonávanou činností, náročností práce, jejím významem, důležitostí a odměnou Kollárik (1979). Drentha et al. (in Štikar et al., 2003) vymezil tři úrovně pracovní spokojenosti:

1) pracovní spokojenost jako důsledek postupových kroků v chování,
2) pracovní spokojenost jako regulační systém psychické rovnováhy,
3) pracovní spokojenost jako podnět k chování, které bude následovat.
Zaměstnanec podle něj vztahuje výsledky své činnosti ke svým potřebám a cílům, v případě nespokojenosti s výsledky své činnosti může začít hledat možnosti ke zdokonalení. Jeho pracovní spokojenost může vést ke ztotožnění se s organizací, v opačném případě jej může přijmout k odchodu z organizace.
Manažeři a vedoucí pracovníci, kteří hledají vhodné způsoby motivování zaměstnanců, by své úvahy měly začít otázkou, zda jsou zaměstnanci v práci spokojeni.  Jak píše Urban (2013, 76): „Účinně motivovat lze pracovníky většinou jen tehdy, netrpí-li nespokojeností, která jejich motivaci brání“. Na druhou stranu vztah mezi spokojeností a výkonností zaměstnanců není vždy jednoznační. Méně výkonní zaměstnanci mohou být v případě, že je jejich nízká výkonnost tolerována spokojení, na druhou stranu zaměstnanci, kteří jsou vysoce výkonní, nemusejí být vždy spokojení. 
4. 1 
Charakteristika, znaky a faktory pracovní spokojenosti


Pracovní spokojenost či uspokojení z práce dobře vystihl Arnold (2007): „Uspokojení z práce je něco víc než pouze to, jak moc má daná osoba ráda své pracovní úkoly…závisí rovněž na tom, jak důležitá práce pro danou osobu je a jak dobře tato práce zapadá mezi dlouhodobé cíle dané osoby“.

K měření pracovní spokojenosti lze využít například Index popisu práce (Job Description Index), Stupnici uspokojení z práce (Job Satisfaction Scales) a další. Jednotlivé měřítka se zaměřují na globální pracovní spokojenost zaměstnanců i na jednotlivé aspekty (např. výše mzdy, pracovní podmínky, vztahy na pracovišti apod.).  

V roce 1967 provedl Možný výzkum týkající se mimo jiné pracovní spokojenosti, ke které v roce 2002 provedli Mareš a Bánovcová komparativní studii, ze které vyplývá, že v české populaci došlo k poklesu spokojenosti v případě mzdy, uplatnění schopností a namáhavosti práce. Spokojenost naopak stoupla v případě pracovních vyhlídek a sociálních vztahů na pracovišti. Celková spokojenost rovněž stoupla v kategorii organizace práce.

Mezi základní znaky pracovní spokojenosti patří stálost a intenzita. Stálost vyjadřuje, jakým směrem se spokojenost vyvíjí. Osobnostní vlastnosti zaměstnance a vlastnosti podnětů, které na něj působí, mohou způsobit v průběhu určitého časového úseku změnu v jeho spokojenosti. Spokojenost může být tedy ve své stálosti relativně stabilní, nestabilní či kolísavá. Její intenzita vyjadřuje míru prožitku, který se pohybuje na kontinuu extrémní spokojenost-krajní nespokojenost (Štikar et al., 2003). V souvislosti s pracovní spokojeností lze hovořit o (Nakonečný, 2008):
· spokojenosti orientované na potřeby (motivačně) a pobídky (situačně),

· spokojenosti celkové a dílčí (týká se jednotlivých situací a faktorů),

· stabilní (dlouhodobá) a přechodné spokojenosti (aktuální),

· spokojenosti orientované na budoucnost či minulost.
Faktory pracovní spokojenosti představují aspekty pracovní situace, k nimž si zaměstnanci vytvářejí postoje, a které mají sociálně psychologickou povahu. Jejich význam a pořadí důležitosti na utváření pracovní spokojenosti je proměnlivý, záleží na zvláštnostech práce v určitých odvětvích (např. práce ve zdravotnictví vs. práce ve fabrice), na zvláštnostech jednotlivých profesí a jejich prostředí a na individuálních zvláštnostech zaměstnanců.
Obecně se faktory dělí na vnější (nezávislé na zaměstnanci) a na vnitřní (vycházející přímo z osobnosti a vlastností zaměstnance).
Mezi vnější faktory patří: obsah a charakter práce, finanční ohodnocení, způsob vedení, mezilidské vztahy a sociální klima na pracovišti, organizace práce, fyzikální podmínky práce (např.: teplota, osvětlení, barevné provedení), úroveň péče o zaměstnance apod. (Pauknerová, 2006).
Vnitřní faktory pracovní spokojenosti dělí Kollárik (1979) na: motivační faktory (potřeby, postoje, zájmy, očekávání, plány, aspirace), objektivní osobnostní činitelé (věk, pohlaví, délka zaměstnáni v podniku, funkce, rodinný stav) a osobnostní vlastnosti (emocionální stabilita, vyrovnanost, extroverze, úroveň frustrační tolerance apod.). 
Znalost faktorů pracovní spokojenosti se projeví v přístupu organizace k zaměstnanci. Moderní organizace, které chtějí, aby jejich zaměstnanci byli spokojeni, se zaměřují na optimální stav jednotlivých faktorů. Při ovlivňování pracovní spokojenosti je potřeba se zajímat o objekt a cíl činnosti, její výsledek a začlenění v systému činností v organizaci, společenský status vykonávané práce, charakter činnosti (monotónnost, samostatnost, náročnost apod.), osobnostní dispozice zaměstnance a další. 
Finanční ohodnocení práce je významným faktorem, který má značný (ale omezený) motivační vliv. Existují profese (např. dělnické profese), kde je tento faktor doslova dominujícím pro spokojenost. Výzkumy naznačují, že nepříznivé finanční ohodnocení silně ovlivňuje nespokojenost v práci. Avšak zvýšení platu či vysoký plat mají pouze krátkodobý účinek, neboť zaměstnanec jej brzy přijme jako standard dané profese/funkce. 

Podobně jako finanční ohodnocení jsou pro určité profese významné fyzikální podmínky. Význam fyzikálních podmínek, jako je osvětlení, hluk, teplota, prašnost či barevné řešení pracoviště stoupá tam, kde představují určité nepohodlí pro zaměstnance.  
Pracovní skupina představuje různorodé sociální prostředí charakteristické formálními a neformálními vztahy mezi zaměstnanci. Důležitými funkcemi pracovní skupiny je poradenská, facilitací a korektivní funkce. Dílčí spokojenost či nespokojenost s pracovní skupinou silně ovlivňuje celkovou pracovní spokojenost. 
Rovněž jako jsou pro zaměstnance důležité vztahy v pracovní skupině, má na jeho spokojenost velký vliv také osobnost manažera a jeho styl řízení. Příznivě ovlivňují pracovní spokojenost následující dva přístupy – přístup orientovaný na podřízené, který se projevuje zájmem o zaměstnance a jejich práci, jejich podporou, akceptováním názorů a více neformální komunikací; a participativní přístup, kdy podřízení mají možnost ovlivňovat svou práci, podílet se na rozhodnutích, vyjadřovat se k záměrům a cílům pracovní skupiny apod. (Štikar et al., 1998).
Vztah samotné práce a jejích podmínek ke spokojenosti je vzhledem k variabilitě profesí komplexnější, obecně lze říct, že spokojenost ovlivní následující okolnosti (Kollárik, 1986):
· povolání vyžaduje vyšší kvalifikaci, což umožňuje vykonávat zajímavější a prestižnější práci s větší možností seberealizace,
· zaměstnanec zastává řídící funkci se všemi jejími výhodami (pravomoc, samostatnost, rozhodování apod.),
· zaměstnanec je zařazen na organizačně výše postavené pracoviště (např. centrála banky).
Možnost povýšení má silný motivační vliv, jeho vliv na pracovní spokojenost může být různorodý. Hlavním důvodem je, že může mít různé formy a pojit se s odlišnými výhodami. Povýšení na základě seniority s sebou přinese jiné uspokojení než povýšení, které bylo zaměstnanci uděleno na základě jeho výkonu a dosažených výsledků. Rovněž povýšení, které bude spjato pouze s minimálním navýšením platu bude přijato jinak, než povýšení spjaté s výrazným navýšením platu (Štikar et al., 1998).
4. 2 
Teorie pracovní spokojenosti


Podobně, jako existuje velké množství teorií pracovní motivace, existuje také řada teorií zabývajících se pracovní spokojeností, které se od sebe odlišují metodologií a terminologií. Teorie pracovní spokojenosti se dělí na jednofaktorové a dvoufaktorové teorie.


Jednofaktorové teorie pohlížejí na pracovní spokojenost jako na jednodimenzionální jev. Míra spokojenosti se podle nich pohybuje na kontinuu úplná nespokojenost - úplná spokojenost. Snižování jedné krajní hodnoty znamená přímo úměrné navyšování druhé krajní hodnoty, kdy absolutní spokojenost znamená neexistenci nespokojenosti a naopak (Kollárik, 1979). K jednofaktorovým teoriím patří přístupy Maslowa, Vrooma (viz podkapitola 2. 2 Významné teorie pracovní motivace) a Stogdilla.
Stogdill ve své teorii zastává názor, že neplatí vztah přímé úměry mezi pracovní spokojeností a produktivitou. Navrhuje zkoumat zaměstnance v hranicích souvislostí celé organizace. Morálka a produkce představují významné faktory pracovní spokojenosti v rámci celé pracovní skupiny (Kollárik, 1979). 

Autory dvoufaktorové teorie pracovní spokojenosti jsou Herzberg, Mausner a Snydermanová. Jejich teorie, na rozdíl od těch jednofaktorových, pohlíží na spokojenost a nespokojenost jako na dva nezávislé jevy, které jsou ovlivňovány rozdílnými typy faktorů (viz kapitola 2. 2 Významné teorie pracovní motivace). Jejich přístup, který vyvolal velký zájem odborníků, bývá kritizován za přílišné zjednodušení problematiky a přiřazování faktorů do jedné či druhé skupiny. Dvoufaktorová teorie bývá také kritizována za nerespektování individuálních motivačních struktur (Armstrong, 2011; Provazník & Komárková, 1996).

Wernimontova teorie představuje přístup, který vznikl jako reakce na kritiku jednofaktorových a dvoufaktorových teorií. Wernimont také vymezil dvě skupiny faktorů, které nazval „pocity o“ a „pocity čeho“. „Pocity o“ představují vnější faktory, které vycházejí z prostředí a pojí se s pracovní situací (např. mezilidské vztahy, finanční odměna, politika organizace apod.) a mají vliv na „pocity čeho“, které představují vnitřní pocity zaměstnanců (např. bezpečí, spravedlnosti apod.). 
Na základě vztahu mezi vnějšími a vnitřními faktory vzniká u zaměstnance pracovní spokojenost či nespokojenost. Míra pracovní spokojenosti pak ovlivňuje pracovní chování zaměstnance (hl. fluktuaci, absentismus a produktivitu), jeho motivaci a duševní zdraví, které působí jako zpětná vazba pro vnější faktory (Kollárik, 2002).
4. 3 
Vliv pracovní spokojenosti na člověka

Při zkoumání vlivu pracovních podmínek na spokojenost zaměstnance je potřeba brát v potaz individuální rozdíly v osobnosti zaměstnanců. Výzkumy pracovní spokojenosti, motivace a osobních faktorů, které se často zaměřují na vztah pracovní motivace a spokojenosti vhledem k temperamentu osobnosti došly v této oblasti k zajímavým závěrům. Staw a Ross (1985, in Furnham, 2002) předpokládali, že spíše než pracovní podmínky jsou rozhodující biologicky podmíněné rysy, které predisponují člověka vnímat okolí spíše pozitivně či negativně. Arvey, Bouchard, Segal a Abraham (1982, in Furnham, 2002) došli k závěru, že pracovní spokojenost či nespokojenost je dána až z 30% genetickými faktory. 

Psychologové se shodují, že pracovní spokojenost je úzce spjatá s pracovní motivací. Podle některých autorů je pracovní spokojenost faktorem ovlivňujícím pracovní motivaci (např. Provazník & Komáková, 1996), podle jiných autorů má jejich vztah opačný směr (např. Kollárik, 2002).  Podobně nejasným je vztah mezi pracovní spokojeností a výkonem. Logicky se očekává, že vysoká pracovní spokojenost se projeví jako pozitivní pracovní chování ve formě vysoké produktivity, nízké fluktuaci a absentérství. Výzkumy však nepřicházejí s jednotnými závěry (Štikar et al., 2003).
Jak již bylo napsáno v úvodu kapitoly, některé studie naznačují, že i ten nejméně výkonný zaměstnanec může být v práci spokojený. Navíc ani nespokojení zaměstnanci nemusejí nutně cítit potřebu změny práce, a ti spokojení nemusejí podávat optimální výkony. Podle Katze a Kahna se motivující pracovní uspokojení pojí s prací, která umožňuje seberealizaci. V této souvislosti hovoří o takzvaném intrinsickém pracovním uspokojení (1966 in Nakonečný, 2008). 
Z korelačních studií vychází vztah mezi produktivitou a pracovní výkonností jako nevýrazný. Demonstrace určité korelace mezi dvěma proměnnými však není totéž jako demonstrace kauzality mezi proměnnými. Judge et al. (2001, in Arnold et al., 2007) navrhli šest možných vztahů mezi uspokojením z práce a pracovním výkonem viz Obr. 3:
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Obr. 3: Vztah mezi uspokojením z práce a pracovním výkonem (Judge et al., 2001, in Arnold et al., 2007)

1) uspokojení z práce způsobuje pracovní výkon (zaměstnanci pracují více či lépe proto, že mají rádi svou práci),
2) pracovní výkon způsobuje uspokojení z práce (zaměstnanci mají tendenci mít rádi svou práci, protože jsou v ní úspěšní),
3) upokojení z práce a pracovní výkon se způsobují navzájem,
4) jejich korelaci způsobuje jiná proměnná (např. jasné pracovní požadavky pomáhají uspokojení z práce i výkonu),
5) síla spojení uspokojení z práce a pracovního výkonu je dána jinou proměnnou (např. rozsahem v jakém je odměňován úspěšný pracovní výkon),
6) jsou specifickými případy obecnějších konceptů pozitivních pocitů a osobní, efektivity, a jejich vzájemný dopad je náhodný.
 Nejsilnější pozitivní závislost byla objevena mezi pracovní spokojeností a stabilitou zaměstnanců a pracovní nespokojeností a fluktuací, kdy vysoká míra absentérství byla předzvěstí fluktuace. V případě fluktuace zaměstnanců lze říct, že k ní dochází při  nahromadění několika různě závažných individuálních důvodů (Štikar et al., 2003). 

Obecně je nadměrná pracovní nespokojenost i nadměrná spokojenost považována za škodlivou. Často to souvisí spíše se specifickými osobnostními rysy zaměstnance než se stavem skutečností. Ideální není ani neutrální vztah k práci, který může znamenat lhostejnost. Optimální situaci tedy představuje přiměřená spokojenost, případně zdravá nespokojenost, která může působit jako faktor stimulující žádoucí změny, jejichž potřebu managment nemusí vnímat. Platí to však pouze v případě, kdy se zdravá nespokojenost týká i vztahu k vlastní osobě a vlastní činnosti (Provazník, 2002).
Kromě výkonu, stability v práci či fluktuování se pracovní spokojenost projeví také v celkové životní spokojenosti zaměstnanců. Vnímaná spokojenost či nespokojenost s prací se podepíše na jejich fyzickém a duševním zdraví a ovlivní jejich celkovou kvalitu života.  
5. 
Specifika práce lektora v jazykové škole
Práce lektora cizích jazyků je v mnoha ohledech podobná práci učitelů cizích jazyků na střední škole. Jsou však určité rozdíly, které tuto práci ovlivňují. Hlavním rozdílem je, že se obracejí k dospělým lidem, kteří se liší ve zkušenostech a motivaci k učení, což má své výhody i nevýhody. Kromě větší kritičnosti obsahu, formy přednesu a celkového přístupu lektora je významná i skutečnost, že studenti jsou hotovou individualitou a očekávají určitý způsob jednání (Rotport, 2013). 
Dospělí studenti se navíc vyznačují určitou úrovní sociální zralosti, vyrovnaností, ustáleným životním způsobem, smyslem pro reálné cíle a praktický život a systémem hodnot. U dospělých studentů je potřeba brát ohled na rozdíly v jejich pozornosti, paměti (od 26-ti let začíná převládat krátkodobá paměť nad dlouhodobou) a myšlení – obzvláště u praktického myšlení, které vrcholí mezi 30 - 40 rokem. Jejich výhodou je schopnost vytvořit aktivní a tvořivý vztah s lektorem, dále schopnost myslet a jednat samostatně, reálně plánovat, identifikovat a uplatňovat své aspirace, potřeby a přání (Barták, 2003). 

Podle Mužíka (2010) dochází k posunu od tradičního přístupu k interaktivnímu přístupu k práci lektora. Zatímco „tradiční přístup se opírá o lektora, který je v roli experta a předává poznatky a své zkušenosti“ (Mužík, 2010, 228) s cílem osvojit si zprostředkované vědomosti co nejefektivněji, v interaktivním přístupu se využívají hlavně modelové herní aktivity, které pomáhají objevovat informace a vědomosti a získávat dovednosti. Lektor, který volí interaktivní přístup, podřizuje průběh výuky potřebám studentů na základě jejich vzájemné dohody. 

Lze tedy souhrnně říct, že na rozdíl od dětí a mládeže mají dospělí studenti jiné vzdělávací potřeby, životní postoje, a vztah mezi lektorem a dospělým studentem je (v ideálním případě) rovnocenný – partnerský. 
Pracovní náplň a činnosti lektora se odvíjí od rozsahu úvazku se školou, a není dána paušálně. Každá škola sama určuje náplň práce svých lektorů, která je typická svou různorodostí od úzce specializované (např. vytváření, realizování a hodnocení vzdělávacích činností) až po široké spektrum činností. 
Obecně lektoři připravují obsah a zaměření kurzů spolu s učebními materiály a pomůckami, přednášejí látku, provádějí se studenty praktický výcvik, ověřují jejich znalosti a efektivitu výuky a stanovují metodiku výuky. Součástí práce lektora je také vedení potřebné administrativy a dokumentace pro výuku, zpracovávání plánů a rozvrhů výuky. Kromě výuky studentů mohou lektoři se školou spolupracovat při přípravě a realizaci projektů, zpracování metodických materiálů a koncepcí, či při hodnocení odborné úrovně jiných lektorů. Od lektorů se navíc očekává, že se budou dále vzdělávat v oboru a aktivně využívat nejnovější poznatky z metodiky ve své výuce.
Pracovní doba lektorů se různí, nejvíce kurzů probíhá od pondělí do čtvrtku mezi osmou a desátou hodinou ráno a odpoledne mezi šestnáctou a osmnáctou hodinou. Stejně jako se liší pracovní doba, liší se také pracovní podmínky. V některých školách učí lektoři ve školních učebnách, které jsou pro výuku plně vybaveny, v jiných školách musejí lektoři za svými studenty dojíždět na jejich pracoviště, která příliš vybavená nejsou a vyžadují určitou kreativitu při realizaci lekcí. 

Zvláštností profese lektora cizích jazyků je, že je z části vykonávána lidmi, pro které nepředstavuje hlavní zdroj příjmu, ale pouze přivýdělek. Úvazek lektora u jedné jazykové školy se běžně pohybuje od 1 hodiny týdně až po 30 hodin týdně – tato variabilita závisí na tom, pro kolik dalších škol lektor učí, a také zda, a v jakém rozsahu učí soukromně.  V průměru si lektor ve škole vydělá 250 – 300 Kč za jednu 60-ti minutovou lekci, přičemž se částka navyšuje v případě rodilých mluvčí či lektorů neobvyklých jazyků (např. arabština, čínština, švédština).
Stejně jako učitelská profese, nepatří ani profese lektorů jazykových škol ke snadným, pokud jde o pracovní zátěž. Od 80. let se prudce zvýšil počet vědeckých studií, které se zabývaly zdravím učitelů. Jejich poznatky lze vzhledem k podobným pracovním podmínkám generalizovat rovněž pro lektorskou profesi. 

Pokud jde o fyzickou zátěž, lékaři - foniatrici poukazují na častou hlasovou zátěž učitelů, která je dána hlavně špatnou hlasovou hygienou a přepínáním hlasivek. Běžná je také bolest nohou a celková fyzická únava po vyučování. Svými negativními důsledky pro zdraví učitelů je významná také psychická zátěž, kterou lze rozdělit na senzorickou (vysoké nároky na zrak sluch aj.), mentální (psychologické problémy při práci se studenty) a emocionální (dána emocionální angažovaností na sociálních vztazích, které vznikají v práci). Výzkumy neuroticismu u učitelů uvádějí vysokou míru až u 40%, přičemž u 10% dosahuje patologických hodnot (Průcha, 2002).  

5. 1 
Specifické požadavky na kvalifikaci a osobnost lektora
Práce lektorů patří do oblasti vzdělávání dospělých, která spadá do sféry neformálního vzdělávání. Aktuálně prosazovaný koncept celoživotního vzdělávání spolu s trendem zvyšování kvality ve vzdělávání vedou ke snahám o zveřejnění jednotné standardizace požadavků na lektory, která by měla být zárukou kvality v dalším vzdělávání. Tyto snahy o vytvoření profesních a hodnotících standardů vedly k zapsání lektorské profese do Národní soustavy povolání, která monitoruje požadavky na výkon jednotlivých povolání, a spolu s Národní soustavou kvalifikací vymezuje potřebné kvality lektora; nicméně její obsah zatím nebyl schválen sektorovou radou. 
V současné době může lektorskou činnost vykonávat téměř kdokoliv, kdo má odvahu (a živnostenský list). V případě lektorování pro jazykové školy, existují určité požadavky, které tyto instituce kladou, jako podmínku spolupráce. I když se ve svých požadavcích jednotlivé školy mohou lišit, obecně u lektorů cizích jazyků vyžadují vysokoškolské vzdělání na pedagogické či filozofické fakultě či certifikát prokazující jejich jazykovou znalost (min. na úrovni C1 – pokročilá znalost) či lektorské dovednosti (např. TEFL – v případě rodilých mluvčí), předchozí zkušenosti v oboru, časovou flexibilitu, reprezentativní vystupování, odpovědnost a spolehlivost.
Podle Národní soustavy kvalifikací (2013) patří do kvalifikačního standardu lektorů dalšího vzdělávání, tyto odborné způsobilosti: 
· sestavení obsahu a struktury vzdělávacího programu podle stanovených cílů,
· rozpracování obsahu kurzu do minutového scénáře vč. volby metod výuky a didaktických pomůcek,
· zjišťování úrovně vstupních kompetencí a potřeb účastníků vzdělávacího programu,
· prezentace vzdělávacího obsahu interaktivním přístupem, který zahrnuje příklady z praxe,
· příprava, řízení a hodnocení modelových situací a skupinové práce,
· zadávání samostatných a skupinových úkolů,
· hodnocení účinnosti vzdělávání a dosahovaní stanovených cílů.
Kvalitní lektor by měl rovněž velmi dobře ovládat danou problematiku a být schopen vybrat to, co je pro její pochopení podstatné. Rovněž by měl chápat vzájemné vazby v učivu, na jejichž základě stanoví určitou linii, ve které je učivo seřazeno v logické návaznosti. Lektor by se měl také zaměřovat na to, jakým způsobem bude student získanou znalost využívat v praxi. 
Ideálně by měl lektor kromě odborných znalostí mít také základní manažerské dovednosti, znát psychologické základy vzdělávání dospělých a metodiku jejich vzdělávání, dále by měl mít dobré komunikační a prezentační dovednosti a umět pracovat s počítačem (Bezděková, 2011; Roják, 2011). 
Při výběru vhodných lektorů se jazykové školy zaměřují také na jejich osobnostní vlastnosti (charakterové i temperamentové), které jsou důležitější než perfektní odborná znalost. Protože, jak píše Průcha, (2002): „Vlastnosti dobrého učitele jsou především zakotveny v jeho vrozených predispozicích (učitelem se člověk musí narodit) kdežto přípravné vzdělávání asi nemůže tento vrozený předpoklad k profesi podstatně ovlivnit“.

Z osobnostního hlediska by lektor měl být společenský, ohleduplný, zdravě sebejistý, trpělivý, kreativní, měl by umět zaujmout a motivovat své studenty a být ochotný se dále vzdělávat. Lektoři se stejně jako učitelé neobejdou bez vyšší tolerance ke stresu, znalosti asertivity a smyslu pro humor.

5. 2 
Pracovní motivace, postoje a spokojenost lektorů

Studií zabývajících se přímo motivací, postojů či spokojeností lektorů jazykových škol není mnoho. Z jejich výsledků lze vyčíst určitou převahu vnitřních faktorů motivace nad vnějšími. Ze studie Kassabgy, Boraie a Schmidta, vyplývá, že mezi nejdůležitější aspekty práce lektorů cizích jazyků patří pomáhání druhým učit se, mít práci, ve které mohou předvést to nejlepší, co v nich je a dobré vztahy s druhými. Dobrá práce pro ně představuje takovou, která je náročná, a její stimulující atmosféra poskytuje prostor k rozvoji, probíhá v dobře vedené instituci, poskytuje status profesionála, a kde primární odměny přicházejí od studentů (2001).

Hay-yiu Yau, ve své práci mimo jiné měřil pracovní spokojenost lektorů jazykové školy pomocí 32 skórovacích položek a došel k závěru, že lektoři jsou spokojeni pouze z poloviny. Položky, ve kterých lektoři uvedli spokojenost, se nejčastěji pojily s osobními pocity, vztahem se studenty, kolegy a vedením. Mezi problémové faktory v práci uváděli lektoři nejčastěji nejistotu práce a velké pracovní zatížení. 52% respondentů se cítilo být ve stresu, a pouze 33% považovalo svou mzdu za spravedlivou (2010).
Smithers a Robinson (2003) ve své studii zaměřené na fluktuaci učitelů došli k závěru, že hlavními příčinami byly pracovní zatížení, mzda, osobní důvody a situace školy, přičemž na prvním místě bylo pracovní zatížení, a na posledním byla mzda. 40% odcházejících učitelů navíc potvrdilo, že by je nic nepřinutilo změnit názor.
Bohužel se žádná z nalezených studií nezabývala rozdíly mezi ženami lektorkami a muži lektory v pracovní motivaci, spokojenosti či postojů k práci. U nás se pracovní spokojeností učitelů základních, středních a vysokých škol zabýval ostravský psycholog K. Paulík, jehož výsledky ukázaly, že ženy učitelky vykazují častěji spokojenost než muži učitelé na všech typech škol. Nejvíce byly ženy učitelky nespokojené s nedostatkem času (na rodinu i přípravu k výuce), nekázní či agresivitou studentů a jejich postoji k výuce/škole. Muži učitelé byli nejvíce nespokojeni s platovými podmínkami, pracovním prostředím a materiálním vybavením školy (1999).  



Nedostatek výzkumů v genderových rozdílech u profese lektora či učitele je nejspíš dán vysokou mírou feminizace těchto profesí. 

6. 
Metodologický rámec práce

6. 1 
Problém, cíle, hypotézy


V teoretické části práce byly popsány současné problémy práce lektorů jazykových škol z pohledu lektorů i škol samotných, specifika této profese spolu s požadavky na kvalifikaci a osobnost lektora. Součástí teoretické části práce je rovněž souhrn základních poznatků v oblasti pracovní motivace, postojů k práci a pracovní spokojenosti. Teorie jednotlivých oblastí byly kriticky zhodnoceny a rozvinuty v dalších souvislostech a vzhledem k pohlaví. 

Na vysoce konkurenčním trhu jazykového vzdělávání stojí mnohé jazykové školy před problémem získávání, udržení a motivování kvalitních lektorů. Aplikováním vhodného motivačního programu je možné zvýšit spokojenost, stabilitu lektorů a snížit jejich fluktuaci. Při vytváření takového programu je důležité znát hlavní faktory pracovní spokojenosti této skupiny, jaké postoje ke své práci zaujímají, co je motivuje k práci a zda je potřeba přistupovat při motivování k práci rozdílně u mužů a u žen. 
Mezi hlavní cíle empirické části práce patří celkové zhodnocení postojů ke kontextu práce (MD) u souboru mužů a žen a jejich vzájemné srovnání, dále zjistit a porovnat u těchto souborů míru uspokojení s vlastní prací (RJSB). Dalším cílem je celkové zhodnocení psychického stavu (SUPOS 7) a míry neurastenie (NEU) souboru mužů a žen, jejich vzájemné porovnání a porovnání s normou. 
Cílem je rovněž vytvoření a porovnání jednotlivých dimenzí motivačního profilu (MP-z) mužů a žen a srovnání korelátů pracovní seniority s uspokojením s vlastní prací / s postoji k práci / mírou neurastenie, srovnání korelátů uspokojení s vlastní prací s celkovým psychickým stavem / s celkovou mírou neurastenie a rovněž srovnání korelátů celkového psychického stavu s celkovou spokojeností s kontextem práce - vše zvlášť pro muže a ženy. 

V rámci výzkumu byly stanoveny následující hypotézy:

H1: Existuje statisticky významný rozdíl v průměrném skóre mužů a žen v postojích ke kontextu práce (MD).

H2: Průměrné skóre žen ve spokojenosti s vlastní prací (RJSB) je vyšší než průměrné skóre spokojenosti s vlastní prací u mužů.

H3: Existuje statisticky významný rozdíl v průměrném skóre psychického nepokoje (N) z intersexuálního hlediska.

H4: Průměrné skóre žen v neurastenii (NEU) je u žen statisticky významně vyšší než u mužů.

H5: Průměrné skóre orientace na pocit bezpečí (MP4) je u žen statisticky významně vyšší oproti mužům.

H6: Průměrné skóre činorodosti (MP2) je u mužů statisticky významně vyšší než u žen.
H7: Celková kvalita psychického stavu (SUPOS 7) je u žen statisticky významně nižší než u mužů.

6. 2 
Aplikovaná metodika

Data byla měřena kvantitativně pomocí baterie sestávající ze čtyř testů (v tomto pořadí) : Missumiho dotazník (MD), Brayfield-Rothe dotazník (RJSB), dotazníku struktury a dynamiky aktuálních psychických pocitů a stavů (SUPOS 7) a Pavlátova motivačního profilu zaměstnance (MP-z).  Mezi sledovaná demografická data byl zařazen věk, pohlaví, vzdělání, seniorita (obecná v současné škole a celková v lektorské profesi - v měsících) a typ úvazku.  Testy byly sestaveny do jednoho dotazníku, který byl v tištěné nebo elektronické formě administrován vybranému vzorku cílové skupiny. 

6. 2. 1
Dotazníky

Missumiho dotazník - MD

MD je dotazník sloužící ke zjišťování postojů ke kontextu práce (Sedlák, 1977). Dotazník obsahuje deset otázek označených A – I, na něž respondent odpovídá výběrem z pěti možných odpovědí, které jsou navíc očíslované od 5 do 1 (5 = maximálně kladná odpověď, 1 = maximálně záporná odpověď). Vyhodnocování probíhá sečtením bodů odpovědí respondenta a zjištěním celkového skóre, kdy čím vyšší je skóre, tím kladnější je respondentův postoj ke kontextu práce. Celkové bodové rozmezí je 10 až 50 bodů.

Revised Job Satisfaction Blank - RJSB

RJSB dotazník slouží ke zjišťování spokojenosti s vlastní prací (Brayfield-Rothe, 1971). Obsahuje 18 výroků o práci a jednu položku označenou 0, která slouží jako příklad. Úkolem respondenta je zaškrtnout u každého výroku jednu z hodnot na škále od 5 do 1 (kdy 5 = silně souhlasím, 1 = silně nesouhlasím), která nejlépe vystihuje jeho názor na práci, kterou v současné době vykonává. Pro vyhodnocení je potřeba sečíst hodnoty u jednotlivých výroků. Pro získané celkové skóre platí, že čím je jeho hodnota vyšší, tím je respondent spokojenější se svou vlastní prací. Celkové bodové rozmezí je 18 až 90 bodů. Při vyhodnocování dotazníku je u vybraných položek zaškrtnutá hodnota převáděna na hodnotu opačnou, např. hodnota 2 se přemění na hodnotu 4 apod. 

Subjektivní posuzovací škála - SUPOS 7

Dotazník SUPOS 7 je využíván hlavně k předvídání nebezpečí vzniku a rozvoje tzv. „kritického psychického stavu“ a k prevenci nežádoucích účinkům psychického selhávání (Mikšík, 1993, s. 101). SUPOS 7 se skládá ze 4 sloupců, každý sloupec obsahuje 7 pocitů a stavů, na které respondent odpovídá výběrem jedné z hodnot 0 až 3 (0 = vůbec ne, 1 = zřídka, 2 = často, 3 = soustavně), které označují, jak často se takto cítí. Hodnotit lze obvyklý stupeň prožívání, uplynulé dny či posledních 24hod. Jednu škálu sytí vždy 4 položky. Mezi celkových 7 zjišťovaných škál, které umožňují postihovat psychický stav v integrované struktuře, patří (Mikšík, 1993, s. 106-107):

· PE – psychická pohoda – nakolik se daný jedinec cítí svěžím a spokojeným, psychicky vyrovnaným a klidným, resp. optimistickým a dobře naladěným;

· A – aktivnost, činorodost – zachycuje zvýrazněnou pohotovost k aktivní interakci s dynamikou situačních proměnných, definovatelnou takovými kvalitami psychických jevů, jako je činorodost a průbojnost;

· O – impulzivita, odreagování se – neřízené, spontánní uvolňování energetického napětí a psychických tenzí. Je definovatelná náladovostí, obtížným sebeovládáním, výbušností, podrážděností a nekorigovanou agresivitou;

· N – psychický nepokoj, rozlada – psychické napětí, při kterém člověk prožívá psychické tenze a přitom nenachází ventily pro jejich uvolňování. Projevuje se psychickým a motorickým neklidem, rozmrzelostí, nespokojeností, resp. netrpělivostí a roztěkaností;

· U – úzkostné očekávání, obavy – astenické psychické napětí, jemuž chybí pohotovost k interakci v určitém směru. Jde o pocity nejistoty, psychického napětí, úzkostná nálada, atd.;

· D – psychická deprese, pocity vyčerpání – komplex pocitů a stavů, jejichž nejpříznačnějším znakem je snížená pohotovost k interakci se situačními proměnnými. Patří sem pesimismus, otrávenost, pocity slabosti a zmoženosti, apatie;

· S – sklíčenost – pasivní prožívání negativních důsledků prodělávané psychické zátěže, působení situačních proměnných. Člověk je smutný, osamělý, přecitlivělý, nešťastný.

První dvě škály (PE a A) jsou pozitivní a jejich vyšší skóre znamená lepší psychický stav. Naproti tomu ostatní škály jsou negativní a jejich vyšší skóre znamená horší psychický stav. K vyhodnocení testu slouží tabulka, do níž se zapisují součty jednotlivých řádků a celkové hrubé skóre. Pro získání celkového hrubého skóre se škály PE a A převádějí na opačné hodnoty (např. hodnota 3 se počítá jako 0). Celkové hrubé skóre se může pohybovat v rozmezí od 0 do 84, přičemž čím je nižší, tím lepší je aktuální psychický stav jedince. 

Součástí testu je sada otázek zaměřená na subjektivní potíže jedince, na které respondent odpovídá stejným způsobem, jako u předchozích škál. Všechny hodnoty se poté sčítají a uvádí jako míra neurastenie, jež označuje stav únavy a slabosti často provázený bolestmi hlavy, nespavostí, atd. 

Motivační profil MP-z

Motivační profil tvoří celkem devět dimenzí (viz podkapitola 6. 6 Symbolika výsledkové části), vytvořených na principu sémantického diferenciálu, kdy každá strana dimenze představuje protipól druhé. Dotazník obsahuje 54 tvrzení, na které má respondent odpovědět: Souhlasím /Nesouhlasím. 
Vyhodnocování se provádí součtem kladných odpovědí vždy pro šest po sobě jdoucích položek. Tyto součty pak znázorňují pozici jedince v příslušných dimenzích, jejichž vzájemné propojení tvoří motivační profil zaměstnance. Minimální skór 0 představuje levý pól dimenze, jejíž pravý protipól představuje maximální skór 6. Získaný profil ukazuje, jaké hybné síly motivují člověka k pracovnímu výkonu (Pavlát, 2004).
6. 3 
Použité statistické metody

Soubor byl rozdělen na 2 skupiny podle pohlaví na 34 žen a 29 mužů. Ke statistickému zpracování získaných dat pro jednotlivé skupiny byly vytvořeny tabulky k provedení sumarizace údajů jednotlivých dotazníků. Data byla zpracována pomocí výpočtu absolutních a relativních četností, které byly vyjádřeny v procentech a aritmetickém průměru. Pearsonův korelační koeficient byl použit k výpočtu statistické závislosti dat. Hodnoty byly porovnány s tabulkou kritických hodnot u vybraných hladin významnosti.

hladiny významnosti při N = 34

5% významnost ..............0,3291

2% významnost...............0,3862

1% významnost...............0,4238

hladiny významnosti při N = 29

5% významnost ..............0,3550

2% významnost...............0,4158

1% významnost...............0,4556

K výpočtu významnosti rozdílů mezi skupinou mužů a žen byl použit Studentův t-test, kdy byla získaná absolutní hodnota t-stat porovnána s hodnotou t krit (2), která představuje tabulkovou kritickou hodnotu. K analýze dat byl použit Microsoft Excel 2007.
6. 4 
Zkoumaný soubor

Pro účely studie byl získán soubor respondentů skládající se z lektorů pracujících v jazykové škole James Cook Languages, která má svoji centrálu v Praze. 

Jazyková škola James Cook Languages
Jazyková škola James Cook Languages, která se zaměřuje na firemní jazykové vzdělávání, vznikla v roce 1999. Od roku 2001 působí škola na celém území v ČR a od roku 2004 také na Slovensku. Škola nabízí výuku všech světových jazyků, dále překlady, tlumočení, odborné kurzy v angličtině, kurzy v zahraničí a další. Jedná se o největší jazykovou školu v ČR, která má více než 7000 studentů, jejichž výuce se věnuje více než 550 lektorů, z nichž zhruba 380 působí v Praze. 
Všichni lektoři prošli vícekolovým přijímacím řízením, a v průběhu spolupráce se školou jsou dále školeni a rozvíjeni  formou metodologických tréninků. Kvalita jejich výuky je průběžně kontrolována pravidelnými náslechy v hodinách a výstupy z klientských anket. Kromě klasické výuky se mohou lektoři podílet také na vytváření výukových materiálů, přípravě a vedení otevřených kurzů a workshopů (např. Angličtina pro HR, Telefonická komunikace v angličtině apod.) či jazykových auditech ve firmách.  Zkušení lektoři mají navíc možnost uplatnit se jako tzv. „senior teacher“, který metodologicky vede a řídí další lektory. 

Od roku 2012 je škola je členem asociace jazykových škol a agentur AJŠA, jejíž členy spojují společné principy kvality známé jako Kodex kvality.   Kromě lektorů škola zaměstnává 25 interních zaměstnanců, kteří tvoří její obchodní, finanční, koordinační, HR a office oddělení. V roce 2013 škola vyhrála v krajském kole soutěže Vodafone Firma roku. 
Struktura souboru dle pohlaví
Tab. 1: Popis struktury souboru dle pohlaví

	
	absolutní četnost
	relativní četnost

	Ženy
	34
	54%

	Muži
	29
	46%
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Graf. 1: Popis struktury souboru dle pohlaví

Získaný soubor tvoří 63 lektorů (N = 63). Z celkového počtu respondentů je 34 žen (n = 34) a 29 mužů (n = 29). 
Struktura souboru dle věku
Tab. 2: Popis struktury souboru dle věku

	
	absolutní četnost
	relativní četnost

	21-30 let
	33
	52%

	31-40 let
	17
	27%

	41-50 let
	7
	11%

	51-60 let
	6
	10%


Tab. 3: Popis struktury souboru dle věku pro skupinu ženy a pro skupinu muži

	Ženy
	absolutní četnost
	relativní četnost
	
	Muži
	absolutní četnost
	relativní četnost

	21-30
	20
	59%
	
	21-30
	13
	45%

	31-40
	10
	29%
	
	31-40
	7
	24%

	41-50
	3
	9%
	
	41-50
	4
	14%

	51-60
	1
	3%
	
	51-60
	5
	17%


Graf. 2: Popis struktury souboru dle věku pro skupinu ženy a pro skupinu muži
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Nejmladšímu respondentovi je 22 let a nejstaršímu 60 let, průměrný věk všech respondentů je 33,11 let (SD = 9,22). U žen je průměrný věk žen 31,09 let (SD = 6,04) a u mužů 35,48 (SD = 11,68). Jak u žen, tak u mužů je nejvíce zastoupena věková skupina 21 – 30 let.
Struktura souboru dle vzdělání

Tab. 4: Popis struktury souboru dle vzdělání

	
	absolutní četnost
	relativní četnost

	SŠ
	5
	8%

	Bc.
	17
	27%

	Mgr.
	36
	57%

	Ph.D.
	5
	8%


Tab. 5: Popis struktury souboru dle vzdělání pro skupinu ženy a pro skupinu muži

	Ženy
	absolutní četnost
	relativní četnost
	
	Muži
	absolutní četnost
	relativní četnost

	SŠ
	1


	3%
	
	SŠ
	4
	14%

	Bc.
	7
	20%
	
	Bc.
	10
	34%

	Mgr.
	23
	68%
	
	Mgr.
	13
	45%

	Ph.D.
	3
	9%
	
	Ph.D.
	2
	7%
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Graf. 3: Popis struktury souboru dle vzdělání pro skupinu ženy a pro skupinu muži

Více než polovina respondentů má magisterské vzdělání, pouze pět respondentů má nejvyšší dosažené vzdělání středoškolské. U souboru žen má magisterské vzdělání 68%, u souboru mužů 45%.
Struktura souboru dle seniority v James Cook Languages 
Tab. 6: Popis struktury souboru dle seniority v James Cook Languages
	
	absolutní četnost
	relativní četnost

	0 – 12 měs.
	17
	27%

	13 – 24 měs.
	8
	13%

	25 – 48 měs
	14
	22%

	49 měs. a víc
	24
	38%


Tab. 7: Popis struktury souboru dle seniority v James Cook Languages pro skupinu ženy a pro skupinu muži

	Ženy
	absolutní četnost
	relativní četnost
	
	Muži
	absolutní četnost
	relativní četnost

	0 – 12
	7
	20%
	
	0 – 12
	10
	34%

	13 – 24
	4
	12%
	
	13 – 24
	4
	14%

	25 – 48 
	7
	21%
	
	25 – 48 
	7
	24%

	49 a víc
	16
	47%
	
	49 a víc
	8
	28%
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Graf. 4: Popis struktury souboru dle seniority v James Cook Languages pro skupinu ženy a pro skupinu muži


Celková průměrná délka seniority respondentů v James Cook Languages je 42,49 měsíců (SD = 32,89). Ženy pracují v James Cook Languages v průměru 50,23 měsíců (SD = 33,63), muži 33,41 měsíců (SD 30,07).
Struktura souboru dle celkové seniority v oboru 

Tab. 8: Popis struktury souboru dle celkové seniority v oboru

	
	absolutní četnost
	relativní četnost

	0 – 24 měs.
	8
	13%

	25 – 60 měs.
	19
	30%

	61 – 96 měs
	14
	22%

	97 měs. a víc
	22
	35%


Tab. 9: Popis struktury souboru dle celkové seniority v oboru pro skupinu ženy a pro skupinu muži

	Ženy
	absolutní četnost
	relativní četnost
	
	Muži
	absolutní četnost
	relativní četnost

	0 – 24
	3
	9%
	
	0 – 24
	5
	17%

	25 – 60
	9
	27%
	
	25 – 60
	10
	35%

	61 – 96 
	11
	32%
	
	61 – 96 
	3
	10%

	97 a víc
	11
	32%
	
	97 a víc
	11
	38%


Graf. 5: Popis struktury souboru dle celkové seniority v oboru pro skupinu ženy a pro skupinu muži
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Průměrná seniorita v oboru je u celého souboru  90, 44měsíců (SD = 70,90). Ženy pracují v oboru v průměru 84,47 měsíců (SD = 43,44), muži 97, 45 měsíců (SD = 93,88).
Struktura souboru dle úvazku v James Cook Languages 

Tab. 10: Popis struktury souboru dle úvazku v James Cook Languages
	
	absolutní četnost
	relativní četnost

	Živnost
	44
	70%

	Dohoda o provedení práce
	19
	30%


Tab. 11: Popis struktury souboru dle úvazku v James Cook Languages pro skupinu ženy a pro skupinu muži

	Ženy
	absolutní četnost
	relativní četnost
	
	Muži
	absolutní četnost
	relativní četnost

	ŽL
	24
	71%
	
	ŽL
	20
	69%

	DPP
	10
	29%
	
	DPP
	9
	31%
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Graf. 6: Popis struktury souboru dle úvazku v James Cook Languages pro skupinu ženy a pro skupinu muži

6. 5 
Organizace a průběh výzkumu

 K účelům studie bylo zapotřebí zhruba 60 respondentů (30 mužů a 30 žen). Vzorek byl získán pomocí kvótního výběru, kdy bylo osloveno 160 lektorů jazykové školy James Cook Languages. Původně měl být výzkum zaměřen pouze na pražské lektory, ale z důvodu malého počtu lektorů – mužů pracujících v Praze byli osloveni rovněž regionální lektoři. 
Lektoři z Prahy byli nejčastěji osloveni osobně, případně prostřednictvím emailu, lektoři z regionu byli osloveni emailem. Vybraní lektoři byli informováni o účelu výzkumu a o anonymitě jimi poskytnutých dat. Ke zpracování dat byl zapotřebí jejich informovaný souhlas. Potřebný čas na vyplnění dotazníku byl přibližně 20 minut, dotazníky respondenti odevzdávali většinou do druhého dne. 
S účastí na výzkumu souhlasilo všech 80 osobně oslovených osob, návratnost dotazníků však byla 60% (tj. 48 ks). Návratnost emailem oslovených lektorů byla pouze 19% (z 80 oslovených osob dotazník vyplnilo 15 lidí). Negativní postoj k výzkumu vyjádřila pouze jedna osoba. Výzkum probíhal od listopadu 2013 do ledna 2014.

6. 6
Symbolika výsledkové části

RJSB - Revised Job Satisfaction Blank (spokojenost s vlastní prací)

MD – Missumiho dotazník (postoje ke kontextu práce)

MP – Motivační profil:

MP1 – vyhýbání se neúspěchu (0) < - > dosahování úspěchu (6)

MP2 – zaměření na činnost (0) < - > zaměření na úspěch (6)

MP3 – zaměření od podniku (0) < - > zaměření k podniku (6)

MP4 – zaměření na bezpečí (0) < - > zaměření na riziko (6)

MP5 – orientace na budoucnost (0) < - > orientace na aktuální stav (6)

MP6 – skupinová orientace (0) < - > individuální orientace (6)

MP7 – prosociální orientace (0) < - > zaměřenost na sebe (6)

MP8 – pasivita (0) < - > činorodost (6)

MP9 – orientace na morální uspokojení (0) < - > orientace na ekonomický prospěch (6)

SUPOS – Subjektivní posuzovací škála:

PE – škála psychické pohody

A – škála aktivnosti

O – škála odreagování se

N – škála psychického nepokoje

U – škála úzkostného očekávání

D – škála psychické deprese

S – škála sklíčenosti

NEU – neurastenie

SEN – pracovní seniorita

CSEN – celková pracovní seniorita
7. 
Výsledky výzkumu

Z výsledků výzkumu budou nejprve prezentovány základní výstupy jednotlivých dotazníků – RJSB, MD, MP-z, SUPOS . Jako další budou uvedeny vztahy mezi vybranými proměnnými (koreláty) a rozdíly mezi souborem žen a souborem mužů (t-testy).  V případě SUPOS budou soubory mužů a žen rovněž porovnány s jejich normou. 

7. 1 
Základní výstupy MD – postoje ke kontextu práce


Pro zpracování výsledů  Missumiho dotazníku bylo použito percentuální vyjádření odpovědí u jednotlivých otázek. Výsledky byly vyjádřeny v grafech, ve kterých byly jednotlivé odpovědi dle míry spokojenosti barevně rozlišeny (viz Graf 7 a Graf 8). 

Graf. 7: Percentuální vyjádření odpovědí u souboru ženy
[image: image5.png]MD Zeny

100%
2 sow
& eox
g a0
.
£ oaow
F
spokofen posoifc | oo [ spokoien | spokcin —
spokoen | ots setnaniv s | otse | P | et
e i | ey |5 ik | nadre
osts praci | honorate mnggim | VIR | nadiieny | vashy na oot | o
m | omiim | kol m | procoues | "
 respokcien oo | 29w | 200 | oo | ooow | ooow | oo | omow | oo | ooo
Ospienespoorn | 000 | 2o | 176 | 29w | e | 206 | ook | oo | seww | asax
O neutd oo | ooo% | 1471% | s | la7i% | a7 | 1471% | 1471 | ;295 | 16%
WpiepocRn | 176 | ssABk | B | Gl7ew | 441z | soome | 3824% | a708% | s | eA7i%
 spokojen s | seaw | 171% | o4 | sszow | 2041% | anowe | 2 | 235w | 1w






Z porovnání zastoupení všech odpovědí u jednotlivých otázek lze vidět, že ženy jsou nejvíce spokojeny s pracovním prostředím (82,65% je spokojeno a 17,65% je spíše spokojeno). Spokojený postoj zaujímají ženy rovněž k nadřízenému. Pouze 2,94% žen je nespokojeno s prací či s honorářem. Kromě pracovního prostředí či nadřízeného se nespokojené či spíše nespokojené postoje nevyskytují ani u postojů k vztahům na pracovišti. 5, 88% žen rovněž uvedlo spíše nespokojený postoj rodiny k firmě, ve které pracují.
Graf. 8: Percentuální vyjádření odpovědí u souboru muži
[image: image6.png]MD muzi

100%
5 son
g eo%
£ 0w
%
2 20%
= spokoer K spokcieno | spokoer
no | wnimni | posty . no no N
posiojk 9K | dnera posj | ocenéni
spokono | sts | postoiek | setnaniv s e éni
” Y| fmgned | % rociny k | radiee
oo | stsprad | honordfe | spouproc | s | VERL | adfeeny | vy v | 0 | R
prosted m | omidm | kolektiu m | procouis |
' nespokoien oo | oo | 103w | oo | sasw | 34wk | oo | 0o | oo | 6o0%
Dwienesloen | 000% | 1034% | 1379% | 6o0% | 1034% | 34s% | 000% | 000% | 000% | 60%
Dnevrd 000% | sas% | s103% | 1379% | 1034% | es0% | 206% | 600% | sim% | 103%
Dwiespolon | 275% | 897 | 3799% | G207% | 34A8% | Simé | 2759% | S17% | 3% | 85T
B sokoien a1 | 12 | eso% | 17ae% | aisew | 3109 | si | 4138% | 1084% | 690%






Muži jsou rovněž nejvíce spokojeni s pracovním prostředím (72,41% je spokojeno a 27,59% je spíše spokojeno). S prací je spíše nespokojeno 10,34%. Nejvíce nespokojeni jsou muži s honorářem (10,34% je nespokojeno a 13,79%  je spíše nespokojeno). Nespokojené postoje muži rovněž vyjadřovali k ocenění a důvěře nadřízeného/firmy a k setrvání v nynějším kolektivu. Na rozdíl od žen se u mužů vyskytuje pouze neutrální až spokojený postoj rodiny k organizaci.
7. 2 
Základní výstupy RJSB – spokojenost s vlastní prací

Výsledky jednotlivých respondentů, byly nejprve srovnány vzestupně (viz Graf 9 a Graf 10). U žen bylo nejméně dosáhnutých bodů 40, nejvíce 82. Aritmetický průměr byl 68,82; medián 70, modus 70 (viz Graf 9). Naproti tomu u mužů bylo nejméně dosáhnutých 54 bodů, nejvíce 78, aritmetický průměr byl 68, 24; medián 69; modus 66 (viz Graf 10).

Graf. 9: Výsledky u souboru ženy – vzestupně
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Graf. 10: Výsledky u souboru muži – vzestupně
[image: image8.png]I}

t bod

pote

%0

72

5.

g

El

&

18

RJSB m

=

A

8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29
respondenti






Jak již bylo uvedeno dříve, bodové rozmezí dotazníku bylo 18-90 bodů, kdy 18 bodů představuje silnou nespokojenost s vlastní prací a 90 bodů silnou spokojenost. V dalších grafech (viz Graf 11) byly odpovědi rozděleny do čtyř pásem podle počtu bodů.
[image: image30.png]Zeny

m21-30
a31-40
@41-50
m51-60



[image: image31.png]m21-30
a31-40
@41-50

m51-60



Graf. 11: Grafické zobrazení výsledků u souboru ženy a muži rozdělené na bodová pásma

Z Grafu 11 vyplývá, že více než polovina žen (56%) odpovídala v pásmu 54-71 bodů, které představuje zvýšenou spokojenost. U mužů bylo toto pásmo zastoupeno 72%. Do pásma vysoké spokojenosti se řadí 35% žen a 28% mužů. V pásmu 36-53 bodů se pohybovalo pouze 9% žen a 0% mužů, jejichž spokojenost s prací se pohybuje mezi mírnou spokojeností a tím, že ji neumí zhodnotit.
7. 3 
Základní výstupy SUPOS 7 – subjektivní posuzovací škála


Získaná data z dotazníku SUPOS včetně neurastenie byla zpracována do tabulek, ve kterých jsou uvedeny průměrné hodnoty (HS) žen a mužů v jednotlivých škálách, dále hodnoty proporcionálního zastoupení (p) jednotlivých komponent a jejich normy dle SUPOS 7 (viz Tab. 12 a Tab. 13).

Tab. 12.: SUPOS  a neurastenie ženy

	 
	PE
	A
	O
	N
	U
	D
	S
	NEU

	HS
	8,12
	7,85
	2,85
	3,88
	4,00
	3,79
	2,88
	4,59

	P
	0,243
	0,235
	0,085
	0,116
	0,120
	0,114
	0,086
	

	p norma
	0,205
	0,186
	0,115
	0,130
	0,125
	0,123
	0,117
	


Tab. 13.: SUPOS a neurastenie muži

	 
	PE
	A
	O
	N
	U
	D
	S
	NEU

	HS
	8,06
	7,34
	2,52
	3,10
	3,55
	3,52
	2,41
	4,41

	P
	0,264
	0,241
	0,083
	0,102
	0,116
	0,115
	0,079
	

	p norma
	0,239
	0,214
	0,115
	0,116
	0,113
	0,107
	0,097
	



Ve škálách „PE“ až „S“ mohli respondenti dosáhnout 0-12 bodů. Výsledky mužů a žen v jednotlivých škálách neprojevují tolik relevantní rozdíl oproti normě. Ve srovnání s normou jsou hodnoty u souboru žen nepatrně vyšší na škálách „PE“ (psych. pohoda) a „A“ (aktivnost), a rovněž nepatrně nižší na ostatních škálách.  Největší rozdíl (0,049) byl u souboru žen zjištěn na škále „A“, a nejmenší rozdíl (0,005) se projevil v komponentě „U“ (úzkostné očekávání).

Soubor mužů má ve srovnání s normou rovněž nepatrně vyšší hodnoty na škálách „PE“ a „A“, na rozdíl od souboru žen jsou jejich hodnoty nepatrně vyšší rovněž na škálách „U“ a „D“ (deprese). Stejně jako u žen, byl největší rozdíl (0,027) oproti normě zjištěn v komponentě „A“, nejmenší (0,03) na škále „U“.

 V oblasti subjektivních potíží, kterou představuje škála nazvaná neurastenie, mohli respondenti dosáhnout 0-24bodů. Získané hodnoty 4,59 u žen a 4,41 u mužů jsou poměrně nízké. 
7. 4 
Základní výstupy MP-z – motivační profil


Získána data byla na základě modů zkoumaných souborů v jednotlivých škálách zpracována do tabulek, které představují motivační orientaci a tendence dotazovaných žen a mužů (viz Tab. 14 a Tab. 15).

Tab. 14.: Motivační profil žen 

	
	0
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	Vyhýbání se neúspěchu
	
	
	x
	
	
	
	
	Dosahování úspěchu

	Zaměření na činnost
	
	
	
	
	x
	
	
	Zaměření na úspěch

	Zaměř. směrem od podniku
	
	
	x
	
	
	
	
	Zaměř. směrem k podniku

	zaměření na bezpečí
	x
	
	
	
	
	
	
	Zaměření na riziko

	Orientace na budoucnost
	
	
	x
	
	
	
	
	Zaměření na aktuální stav

	Skupinová orientace
	
	
	
	x
	
	
	
	Individuální orientace

	Prosociální orientace
	
	
	
	
	x
	
	
	Zaměřenost na sebe

	Pasivita
	
	
	
	x
	
	
	
	Činorodost

	Morální uspokojení
	
	
	x
	
	
	
	
	 Ekonomický prospěch


Tab. 15.: Motivační profil mužů

	
	0
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	Vyhýbání se neúspěchu
	
	
	x
	
	
	
	
	Dosahování úspěchu

	Zaměření na činnost
	
	
	
	x
	
	
	
	Zaměření na úspěch

	Zaměř. směrem od podniku podniku
	
	
	
	x
	
	
	
	Zaměř. směrem k podniku podniku

	zaměření na bezpečí
	x
	
	
	
	
	
	
	Zaměření na riziko

	Orientace na budoucnost
	
	
	x
	
	
	
	
	Zaměření na aktuální stav

	Skupinová orientace
	
	
	
	
	x
	
	
	Individuální orientace

	Prosociální orientace
	
	
	
	
	x
	
	
	Zaměřenost na sebe

	Pasivita
	
	
	x
	
	
	
	
	Činorodost

	Morální uspokojení
	
	x
	
	
	
	
	
	Ekonomický prospěch


Z tabulky motivačního profilu je patrné, že jak ženy, tak muži jednoznačně upřednostňují pocit bezpečí a možnost rizika pro ně není motivující. U mužů i u žen je motivující spíše zaměření se na vyhýbání se neúspěchu. U obou skupin rovněž převládá orientace na budoucnost, a prosociální orientace pro ně představuje silně demotivující faktor. 
Soubor žen je spíše motivován zaměřením se na úspěch než na činnost a rovněž jsou ženy spíše zaměřené směrem od podniku (muži v těchto položkách skórovali neutrálně).  U souboru mužů je motivující spíše individuální orientace, demotivující je pro ně činorodá práce. Jak muži, tak ženy jsou spíše zaměřeni na morální uspokojení než na ekonomický prospěch, u mužů je však tato tendence výraznější.  

7. 5 
Vybrané koreláty

Koreláty věku
Tab. 16.: Vybrané koreláty věku
	věk
	Σ RJSB
	Σ MD
	PE
	A
	O
	N
	U
	D
	S
	ΣSUPOS
	ΣNEU

	ženy
	- 0,1772
	- 0,0718
	- 0,1617
	- 0,2137
	0,2344
	0,0227
	- 0,0531
	0,1895
	0,1254
	0,1561
	0,0750

	muži
	0,3470
	0,1697
	0,3573
	0,1290
	- 0,0688
	- 0,1683
	- 0,3959
	- 0,3440
	- 0,3309
	- 0,3851
	0,3056



Jak je vidět z tabulky 16, u souboru 34 žen nesplnila kritéria pro statistickou významnost žádná z vybraných korelací. U souboru 29 mužů splnily kritéria následující korelace:

· vztah mezi věkem a PE (r = 0,3573), který je významný na 5% hladině významnosti. Tento vztah naznačuje, že čím jsou muži starší, tím vyšší je jejich psychická pohoda.

· záporný vztah mezi věkem a U (r = - 0,3959), který je významný na 5% hladině významnosti. Tato negativní korelace znamená, že čím jsou muži starší, tím méně úzkostných očekávání a obav se u nich objevuje.

· statisticky významná negativní korelace na 5% hladině významnosti se rovněž objevuje ve vztahu mezi RJSB a celkovou sumou SUPOS (r = - 0,3851), pro kterou platí, že čím jsou muži starší, tím lepší je jejich celkový psychický stav. 
Koreláty pracovní seniority v James Cook Languages
Tab. 17.: Vybrané koreláty pracovní seniority v James Cook Languages

	SEN
	Σ RJSB
	Σ MD
	PE
	A
	O
	N
	U
	D
	S
	ΣSUPOS
	ΣNEU

	ženy
	0,1483
	0,2271
	- 0,1029
	0,0658
	0,0506
	- 0,0478
	- 0,0923
	- 0,0941
	- 0,1542
	- 0,0607
	- 0,0723

	muži
	0,1384
	0,3223
	0,1911
	0,2784
	0,0613
	- 0,1042
	-0,2334
	- 0,2027
	- 0,2741
	- 0,2896
	- 0,2001 



Z tabulky 17 vyplývá, že žádná z vybraných korelací pracovní seniority v James Cook Languages nesplňuje kritéria pro statistickou významnost. 
Koreláty pracovní celkové seniority 
Tab. 18.: Vybrané koreláty celkové pracovní seniority 

	CSEN
	Σ RJSB
	Σ MD
	PE
	A
	O
	N
	U
	D
	S
	ΣSUPOS
	ΣNEU

	ženy
	- 0,1571
	0,2737
	- 0,2980
	- 0,1826
	0,1231
	0,0340
	- 0,0839
	0,1835
	0,1331
	0,1430
	0,1562

	muži
	0,4309
	- 0,0782
	0,3673
	- 0,0335
	- 0,0092
	- 0,1601
	- 0,2183
	- 0,3510
	- 0,2789
	- 0,2936
	- 0,2695



Jak je vidět z tabulky 18, u souboru žen nesplnila kritéria pro statistickou významnost žádná z vybraných korelací. Z vybraných korelátů celkové pracovní seniority splňují kritéria pro statistickou významnost u souboru mužů následující dvě korelace (viz Tab. 18):
· vztah mezi celkovou pracovní senioritou a RJSB (r = 0,4309), který je významný na 2% hladině významnosti. Tento vztah udává, že čím déle muži pracují v oboru, tím je jejich spokojenost s vlastní prací vyšší.

· statisticky významný na 5% hladině významnosti je rovněž vztah mezi celkovou pracovní senioritou a PE (r = 0,3673). Tato pozitivní korelace znamená, že čím déle muži pracují v oboru, tím je jejich psychická pohoda vyšší.
Koreláty spokojenosti s vlastní prací 

Tab. 19.: Vybrané koreláty RJSB 

	Σ RJSB
	PE
	A
	O
	N
	U
	D
	S
	ΣSUPOS
	ΣNEU

	ženy
	0,7356
	0,2659
	- 0,5805
	- 0,5475
	- 0,4552
	- 0,6628
	- 0,6020
	- 0,6736
	- 0,2768

	muži
	0,6162
	0,0927
	0,1221
	- 0,1300
	-0,2240
	- 0,2314
	- 0,1307
	- 0,2625
	- 0,1448


U souboru žen splňují kritéria pro statistickou významnost následující vybrané korelace (viz. Tab. 19): 
· vztah mezi RJSB a PE (r = 0,7356), který je významný na 1% hladině významnosti. Tento vztah naznačuje, že čím je u žen vyšší spokojenost s vlastní prací, tím větší je jejich psychická pohoda. 

· statisticky významný na 1% hladině významnosti je vztah mezi RJSB a O (r = - 0,5805). Tato negativní korelace znamená, že čím více jsou ženy spokojené s vlastní prací, tím méně se u nich objevuje neřízené, spontánní uvolňování energického napětí a psychických tenzí. 

· Negativní statisticky významná na 1% hladině významnosti je také korelace mezi RJSB a N (r = - 0,5475), která udává, že se zvyšující se spokojeností s vlastní prací u žen klesá psychický nepokoj.

· Rovněž významná na 1% hladině významnosti je negativní korelace mezi RJSB a U (r = - 0,4552), která znamená, že u žen, které jsou spokojenější s vlastní prací, je nižší výskyt úzkostného očekávání a obav.
· na 1% hladině významnosti je také významná negativní korelace mezi RJSB a D (r = - 0,6628) a mezi RJSB a S (r = - 0, 6020). Tyto korelace znamenají, že ženy, které jsou více spokojené s vlastní prací, pociťují méně často pocity psychické deprese a sklíčenosti.

· statisticky významný na 1% hladině významnosti negativní vztah mezi RJSB a celkovou sumou SUPOS (r = - 0,6736) udává, že ženy, které jsou více spokojené s vlastní prací, mají celkově lepší psychický stav.  

U souboru mužů splňuje kritéria pro statistickou významnost pouze jediná korelace (viz. Tab. 19):
· vztah mezi RJSB a PE (r = 0,6162), který je významný na 1% hladině významnosti. Tento vztah naznačuje, že stejně jako u žen, platí i u mužů, že čím vyšší je jejich spokojenost s vlastní prací, tím větší je jejich psychická pohoda. 
Koreláty postoje ke kontext práce 
Tab. 20.: Vybrané koreláty MD 

	Σ MD
	PE
	A
	O
	N
	U
	D
	S
	ΣSUPOS
	ΣNEU

	ženy
	0,0352
	0,0207
	- 0,2131
	-0,2411
	- 0,1217
	- 0,0681
	0,0092
	- 0,1244
	- 0,0068

	muži
	- 0,1231
	0,2605
	- 0,2879
	- 0,5701
	- 0,5951
	- 0,4415
	- 0,4587
	- 0,6042
	- 0,5372


Jak je vidět z tabulky 20, u souboru žen nesplnila kritéria pro statistickou významnost žádná z vybraných korelací. U souboru mužů splnily kritéria následující korelace:

· záporný vztah mezi MD a N (r = - 0,5701), který je významný na 1% hladině významnosti. Tento vztah naznačuje, že čím je u mužů lepší postoj k prací, tím méně často se u nich objevuje psychický nepokoj a rozlada.

· statisticky významný na 1% hladině významnosti je vztah mezi MD a U (r = - 0,5951). Tato negativní korelace znamená, že čím lepší mají muži postoj k práci, tím méně se u nich objevují úzkostné očekávání a obavy.

· negativní, statisticky významná na 2% hladině významnosti je také korelace mezi MD a D (r = - 0,4415), která udává, že se zlepšujícím se postojem k práci klesá psychická deprese a pocity vyčerpání.

· rovněž významná na 1% hladině významnosti je negativní korelace mezi MD a S (r = -0,4587), která znamená, že u mužů, kteří mají lepší postoj k práci, je nižší výskyt pocitů sklíčenosti.
· na 1% hladině významnosti je také významná negativní korelace mezi MD a SUPOS (r = - 0,6042) a na 2% hladině významnosti je významná negativní korelace mezi MD a NEU (r = - 0, 5372). Tyto korelace znamenají, že muži, kteří mají lepší postoj k práci, mají celkově lepší psychický stav a nižší míru neurastenie.
7. 6 
Rozdíly mezi soubory (t-testy)
Celková suma MD žen a celková suma MD mužů 
Tab. 21.:  MD: dvouvýběrový F-test pro rozptyl 

	 
	Muži
	Ženy
	 

	Stř. hodnota
	39,65517
	41,29412
	

	Rozptyl
	28,0197
	22,88057
	

	Pozorování
	29
	34
	

	Rozdíl
	28
	33
	

	F
	1,224607
	
	

	P(F<=f) (1)
	0,28635
	
	

	F krit (1)
	1,819376
	 
	 



Neexistuje signifikantní rozdíl mezi rozptyly sledovaných výběrů (P > 0,05), dále bude použitý Studentův t-test s rovností rozptylů.
Tab. 22.:  MD: dvouvýběrový t-test s rovností rozptylů 

	 
	Muži
	Ženy

	Stř. hodnota
	39,65517
	41,29412

	Rozptyl
	28,0197
	22,88057

	Pozorování
	29
	34

	Společný rozptyl
	25,23952
	

	Hyp. rozdíl stř. hodnot
	0
	

	Rozdíl
	61
	

	t Stat
	-1,2906
	

	P(T<=t) (1)
	0,100856
	

	t krit (1)
	1,670219
	

	P(T<=t) (2)
	0,201712
	

	t krit (2)
	1,99962
	 



Výsledek Studentova t-testu neprokázal signifikantní rozdíl v průměrech sledovaných výběrů. Mezi ženami a muži neexistuje signifikantní rozdíl v celkovém postoji ke kontextu práce (|t Stat| < t krit (2)).
.
Celková suma RJSB žen a celková suma RJSB mužů 
Tab. 23.:  RJSB: dvouvýběrový F-test pro rozptyl

	 
	Ženy
	Muži

	Stř. hodnota
	68,82353
	68,24138

	Rozptyl
	87,36185
	34,47537

	Pozorování
	34
	29

	Rozdíl
	33
	28

	F
	2,534037
	

	P(F<=f) (1)
	0,00704
	

	F krit (1)
	1,851401
	 



Existuje signifikantní rozdíl mezi rozptyly sledovaných výběrů (P < 0,05), dále bude použitý Studentův t-test s nerovností rozptylů.
Tab. 24.:  RJSB: dvouvýběrový t-test s nerovností rozptylů 

	 
	Ženy
	Muži

	Stř. hodnota
	68,82353
	68,24138

	Rozptyl
	87,36185
	34,47537

	Pozorování
	34
	29

	Hyp. rozdíl stř. hodnot
	0
	

	Rozdíl
	56
	

	t Stat
	0,30029
	

	P(T<=t) (1)
	0,382534
	

	t krit (1)
	1,672522
	

	P(T<=t) (2)
	0,765068
	

	t krit (2)
	2,00324
	



Výsledek Studentova t-testu neprokázal signifikantní rozdíl v průměrech sledovaných výběrů. Mezi ženami a muži neexistuje signifikantní rozdíl v celkové míře spokojenosti s vlastní prací (|t Stat| < t krit (2)).
Celková suma SUPOS žen a celková suma SUPOS mužů 
Tab. 25.:  SUPOS: dvouvýběrový F-test pro rozptyl 

	 
	Ženy
	Muži

	Stř. hodnota
	25,44118
	23,55172

	Rozptyl
	127,1025
	74,6133

	Pozorování
	34
	29

	Rozdíl
	33
	28

	F
	1,703483
	

	P(F<=f) (1)
	0,07702
	

	F krit (1)
	1,851401
	 



Neexistuje signifikantní rozdíl mezi rozptyly sledovaných výběrů (P > 0,05), dále bude použitý Studentův t-test s rovností rozptylů.

Tab. 26.:  SUPOS: dvouvýběrový t-test s rovností rozptylů 

	 
	Ženy
	Muži

	Stř. hodnota
	25,44118
	23,68966

	Rozptyl
	127,1025
	73,00739

	Pozorování
	34
	29

	Společný rozptyl
	102,272
	

	Hyp. rozdíl stř. hodnot
	0
	

	Rozdíl
	61
	

	t Stat
	0,68518
	

	P(T<=t) (1)
	0,247913
	

	t krit (1)
	1,670219
	

	P(T<=t) (2)
	0,495825
	

	t krit (2)
	1,99962
	 



Výsledek Studentova t-testu neprokázal signifikantní rozdíl v průměrech sledovaných výběrů. Mezi ženami a muži neexistuje signifikantní rozdíl v celkovém psychickém stavu (|t Stat| < t krit (2)).
Celková suma NEU žen a celková suma NEU mužů 
Tab. 27.:  NEU: dvouvýběrový F-test pro rozptyl
	 
	Muži
	Ženy

	Stř. hodnota
	4,413793103
	4,588235

	Rozptyl
	12,17980296
	7,219251

	Pozorování
	29
	34

	Rozdíl
	28
	33

	F
	1,687128261
	

	P(F<=f) (1)
	0,07497349
	

	F krit (1)
	1,819375801
	 



Neexistuje signifikantní rozdíl mezi rozptyly sledovaných výběrů (P > 0,05), dále bude použitý Studentův t-test s rovností rozptylů.
Tab. 28.:  NEU: dvouvýběrový t-test s rovností rozptylů 

	 
	Muži
	Ženy

	Stř. hodnota
	4,413793
	4,588235

	Rozptyl
	12,1798
	7,219251

	Pozorování
	29
	34

	Společný rozptyl
	9,496226
	

	Hyp. rozdíl stř. hodnot
	0
	

	Rozdíl
	61
	

	t Stat
	-0,22395
	

	P(T<=t) (1)
	0,411774
	

	t krit (1)
	1,670219
	

	P(T<=t) (2)
	0,823547
	

	t krit (2)
	1,99962
	 



Výsledek Studentova t-testu neprokázal signifikantní rozdíl v průměrech sledovaných výběrů. Mezi ženami a muži neexistuje signifikantní rozdíl v míře neurastenie (|t Stat| < t krit (2)).
Škála psychického nepokoje (N) u žen a u mužů 
Tab. 29.:  N: dvouvýběrový F-test pro rozptyl

	 
	Muži
	Ženy

	Stř. hodnota
	3,103448
	3, 88235

	Rozptyl
	3,810345
	3,561497

	Pozorování
	29
	34

	Rozdíl
	28
	33

	F
	1,069872
	

	P(F<=f) (1)
	0,422902
	

	F krit (1)
	1,819376
	 



Neexistuje signifikantní rozdíl mezi rozptyly sledovaných výběrů (P > 0,05), dále bude použitý Studentův t-test s rovností rozptylů.
Tab. 30.:  N: dvouvýběrový t-test s rovností rozptylů 

	 
	Muži
	Ženy

	Stř. hodnota
	3,103448
	3, 88235

	Rozptyl
	3,810345
	3,561497

	Pozorování
	29
	34

	Společný rozptyl
	3,675722
	

	Hyp. rozdíl stř. hodnot
	0
	

	Rozdíl
	61
	

	t Stat
	-1,60724
	

	P(T<=t) (1)
	0,056583
	

	t krit (1)
	1,670219
	

	P(T<=t) (2)
	0,113166
	

	t krit (2)
	1,999624
	 



Výsledek Studentova t-testu neprokázal signifikantní rozdíl v průměrech sledovaných výběrů. Mezi ženami a muži neexistuje signifikantní rozdíl v míře psychického nepokoje (|t Stat| < t krit (2)).

Orientace na bezpečí (MP4) u žen a u mužů 
Tab. 31.:  MP4: dvouvýběrový F-test pro rozptyl

	 
	Muži
	Ženy

	Stř. hodnota
	1,37931
	0, 64706

	Rozptyl
	2,672414
	1,386809

	Pozorování
	29
	34

	Rozdíl
	28
	33

	F
	1,927023
	

	P(F<=f) (1)
	0,03588
	

	F krit (1)
	1,819376
	 



Existuje signifikantní rozdíl mezi rozptyly sledovaných výběrů (P < 0,05), dále bude použitý Studentův t-test s nerovností rozptylů.
Tab. 32.:  MP4: dvouvýběrový t-test s nerovností rozptylů 

	 
	Muži
	Ženy

	Stř. hodnota
	1,37931
	0, 64706

	Rozptyl
	2,672414
	1,386809

	Pozorování
	29
	34

	Hyp. rozdíl stř. hodnot
	0
	

	Rozdíl
	50
	

	t Stat
	2,008312
	

	P(T<=t) (1)
	0,025014
	

	t krit (1)
	1,675905
	

	P(T<=t) (2)
	0,050027
	

	t krit (2)
	2,008559
	



Výsledek Studentova t-testu neprokázal signifikantní rozdíl v průměrech sledovaných výběrů. Mezi ženami a muži neexistuje signifikantní rozdíl v  orientaci na bezpečí (|t Stat| <  t krit (2)).
Orientace na činorodost (MP2) u žen a u mužů 
Tab. 33.:  MP2: dvouvýběrový F-test pro rozptyl

	 
	Muži
	Ženy

	Stř. hodnota
	2,931034
	3, 14706

	Rozptyl
	1,637931
	0,977718

	Pozorování
	29
	34

	Rozdíl
	28
	33

	F
	1,675259
	

	P(F<=f) (1)
	0,077732
	

	F krit (1)
	1,819376
	 



Neexistuje signifikantní rozdíl mezi rozptyly sledovaných výběrů (P > 0,05), dále bude použitý Studentův t-test s rovností rozptylů.
Tab. 34.:  MP2: dvouvýběrový t-test s rovností rozptylů 

	 
	Muži
	Ženy

	Stř. hodnota
	2,931034
	3, 14706

	Rozptyl
	1,637931
	0,977718

	Pozorování
	29
	34

	Společný rozptyl
	1,280767
	

	Hyp. rozdíl stř. hodnot
	0
	

	Rozdíl
	61
	

	t Stat
	-0,75515
	

	P(T<=t) (1)
	0,226531
	

	t krit (1)
	1,670219
	

	P(T<=t) (2)
	0,453062
	

	t krit (2)
	1,999624
	 



Výsledek Studentova t-testu neprokázal signifikantní rozdíl v průměrech sledovaných výběrů. Mezi ženami a muži neexistuje signifikantní rozdíl v  orientaci na činorodost (|t Stat| <  t krit (2)).
7. 7
K platnosti hypotéz

H1: Existuje statisticky významný rozdíl v průměrném skóre mužů a žen v postojích ke kontextu práce (MD).

· Vzhledem k výsledkům se hypotéza NEPOTVRDILA. Studentův t-test neprokázal signifikantní rozdíl mezi průměry souboru žen a souboru mužů. 
H2: Průměrné skóre žen ve spokojenosti s vlastní prací (RJSB) je vyšší než průměrné skóre spokojenosti s vlastní prací u mužů.

· Vzhledem k výsledkům se hypotéza NEPOTVRDILA. Studentův t-test neprokázal signifikantní rozdíl mezi průměry souboru žen a souboru mužů. 

H3: Existuje statisticky významný rozdíl v průměrném skóre psychického nepokoje (N) z intersexuálního hlediska
· Vzhledem k výsledkům se hypotéza NEPOTVRDILA. Studentův t-test neprokázal signifikantní rozdíl mezi průměry souboru žen a souboru mužů.

H4: Průměrné skóre žen v neurastenii (NEU) je u žen statisticky významně vyšší než u mužů.

· Vzhledem k výsledkům se hypotéza NEPOTVRDILA. Studentův t-test neprokázal signifikantní rozdíl mezi průměry souboru žen a souboru mužů.

H5: Průměrné skóre orientace na pocit bezpečí (MP4) je u žen statisticky významně vyšší oproti mužům.

· Vzhledem k výsledkům se hypotéza NEPOTVRDILA. Studentův t-test neprokázal signifikantní rozdíl mezi průměry souboru žen a souboru mužů.
H6: Průměrné skóre činorodosti (MP2) je u mužů statisticky významně vyšší než u žen.

H7: Celková kvalita psychického stavu (SUPOS 7) je u žen statisticky významně nižší než u mužů.

· Vzhledem k výsledkům se hypotéza NEPOTVRDILA. Studentův t-test neprokázal signifikantní rozdíl mezi průměry souboru žen a souboru mužů.

8. 
Diskuze

Podnět pro výzkum rozdílů mezi ženami a muži v pracovní motivaci, pracovní spokojenosti a postojů k práci vzešel z mé předchozí studie na souboru 53 číšníků a servírek ve Zlínském kraji (Sheikh, 2012), která naznačovala, že v souboru existují určité intersexuální rozdíly v těchto oblastech (viz příloha č. 3). Původní záměr empiricky ověřit tyto rozdíly na větším souboru však narazil na obtíže při získávání dat. Další možností bylo provést podobný výzkum na jiné populaci. Vzhledem k možnosti získat data v Jazykové škole James Cook Languages jsem se rozhodla zaměřit se na populaci lektorů a lektorek. Výhodou takového výzkumu je navíc možnost porovnání dvou rozdílných profesí. 


Pro výzkum intersexuálních rozdílů v pracovní motivaci, pracovní spokojenosti a postojů k práci tvoří získaný vzorek 34 žen a 29 mužů malý soubor k tomu, aby z něj mohly být vyvozeny obecně platné závěry, svůj význam však studie neztrácí, neboť umožňuje alespoň nahlédnutí do dané problematiky. Vzorek je navíc dostatečně velký na to, aby z něj mohly být vyvozeny určité tendence v populaci lektorů jazykové školy James Cook Languages. 

Získaný vzorek, rozdělený na soubor mužů a žen vykazoval určité demografické rozdíly. Z hlediska věku je průměrný věk u souboru žen 35,48 let, což je o 4 roky více, než je průměrný věk u mužů. U obou souborů převažuje magisterské vzdělání, u souboru žen je však častější (68% vs. 45% u mužů). Soubor žen rovněž představuje pracovně seniornější zaměstnance u James Cook Languages, kdy 47% pracuje pro tuto školu 49 měsíců a více, u souboru mužů takto dlouho pracuje pouze 28%.  Co se týče celkové seniority v oboru, tak ta je u mužů v průměru 97,44 měsíců, což je o 14 měsíců více než u souboru žen. 


Jako první byla zkoumána výstupní data z jednotlivých dotazníků. Výsledky Missumiho dotazníku se týkaly postojů ke kontextu práce. Jak u souboru žen, tak u souboru mužů měly největší převahu odpovědi „spíše spokojen/á“. Nejlépe hodnocené byly u souboru žen pracovní prostředí (100% je spíše spokojeno či spokojeno), práce (94,12% je spíše spokojeno či spokojeno) a spolupracovníci (88,23% je spíše spokojeno či spokojeno). Nejhůře ženy hodnotily honorář (70,59% je spíše spokojeno či spokojeno) a postoj rodiny k firmě (61,77% je spíše spokojeno či spokojeno). 

U souboru mužů bylo rovněž nejlépe hodnocené pracovní prostředí (100% je spíše spokojeno či spokojeno), dále vztahy na pracovišti (93,10% je spíše spokojeno či spokojeno) a práce (86,21% je spíše spokojeno či spokojeno). Výrazně hůře muži hodnotili honorář (44,85% je spíše spokojeno či spokojeno) a postoj rodiny k firmě (48,27% je spíše spokojeno či spokojeno). Pro soubor mužů navíc bylo pomocí Pearsonova korelátu zjištěno, že čím lepší je jejich postoj k práci, tím méně se u nich objevuje psychický nepokoj, úzkost a deprese a lepší je rovněž i jejich celkový psychický stav.  Možným vysvětlením pro to, proč se podobné vztahy neprokázaly u souboru žen může být to, že pro muže jsou pracovní podmínky zkrátka více důležité, a proto se výrazněji odrážejí na jejich psychickém stavu než na psychickém stavu žen.

Porovnáme-li výsledky s výzkumem na souboru číšníků a servírek (Sheikh, 2012, viz příloha č. 3), jsou získané kladné hodnoty v jednotlivých položkách Missumiho dotazníku u souboru lektorů a lektorek vyšší a méně často se u nich objevují odpovědi „spíše nespokojen“ či „nespokojen“, z čehož lze usuzovat, že mají celkově lepší postoj ke kontextu práce. Asi největší rozdíl lze vidět v položce „spokojenost s prací“, která patřila mezi nejlépe hodnocené u lektorů a lektorek, avšak u souboru servírek bylo pouze 51,72% spíše spokojeno či spokojeno s prací, u souboru číšníků to bylo 54,17%. 

Jako další byly analyzovány výsledky dotazníku RJSB hodnotící spokojenost s vlastní prací. Při rozdělení výsledků do čtyř pásem dle míry spokojenosti lze vidět, že u souboru žen (56%) i mužů (72%) převažuje pásmo 54 – 71 bodů což značí zvýšenou spokojenost. Tyto výsledky naznačují, že lektorky i lektoři se ve svém zaměstnání cítí spíše dobře, jejich práce jim připadá zajímavá a přináší jim spíše uspokojení. Výsledky jsou překvapivé ve srovnání s výzkumem Hay-yiu Yau (2010), který došel k závěru, že lektoři jsou spokojeni pouze z poloviny. 

Výzkum navíc ukázal, že čím více jsou ženy spokojené s vlastní prací, tím méně často pociťují úzkost, napětí, nepokoj, deprese a sklíčenost, a tím lepší je jejich psychická pohoda a celkový psychický stav. U souboru mužů zase výzkum ukázal, že muži, kteří pracují v oboru déle skórují více na škále psychické pohody a jsou se svou prací celkově více spokojeni. Pro psychickou pohodu žen je tedy důležitá spokojenost s prací, kterou vykonávají a pocity z dobře odvedené, smysluplné práce se tudíž pozitivně projeví i na jejich psychickém stavu. U mužů se spokojenost s prací na psychické pohodě projeví výrazněji až s rostoucí praxí a souvisí nejspíš s jejich sebedůvěrou v práci.

Ve srovnání s výsledky výzkumu číšníků a servírek (Sheikh, 2012, viz příloha č. 3) lze vidět, výrazný rozdíl neboť číšníci i servírky skórovaly nejvíce v pásmu 36-53 bodů což značí, že svou spokojenost s prací neumí zhodnotit nebo cítí pouze mírnou spokojenost. 

Získané průměrné hodnoty pro jednotlivé položky subjektivní posuzovací škály SUPOS, která hodnotí psychický stav, neukázaly výrazné odchýlení oproti normě. U souboru žen byly tyto hodnoty lehce nadprůměrné v položkách psychické pohody (PE) a činorodosti (A), které jsou pokládány za pozitivní, a zároveň soubor žen skóroval lehce podprůměrně na ostatních škálách, které by mohly značit horší psychický stav. U souboru mužů byly získané hodnoty rovněž lehce nadprůměrné v obou pozitivních položkách, navíc byly jejich hodnoty lehce nadprůměrné rovněž v položkách úzkostných očekávání (U) a psychické deprese (D). Rozdíly jsou však příliš malé na to, aby byly považovány za významné. 


Z výsledků lze usuzovat na dobrý psychický stav lektorů a lektorek, který dokreslují rovněž velmi nízké průměrné hodnoty v položce neurastenie (NEU), kdy z možných 24 bodů, získaly ženy v průměru 4,59 bodů a muži 4,41 bodů. Stejně, jako u dříve zkoumaného souboru číšníků a servírek (Sheikh, 2012, viz příloha č. 3) se ani u souboru lektorů a lektorek nevyskytují ve zvýšené míře psychické obtíže spjaté se syndromem vyhoření, jako jsou bolesti hlavy, žaludeční obtíže, poruchy spánku apod. 

Výsledky Motivačního profilu naznačují vliv určitých společných, ale i rozdílných motivačních faktorů u souboru žen a mužů. Lektorky jsou ve své práci nejvíce motivovány orientací na pocit bezpečí a riziko pro ně představuje silně demotivující faktor. Rizikovým a nejednoznačným situacím se vyhýbají nejen při práci, ale i životě. Ke komunikaci volí spíše klidný způsob, který nepřechází k agresivitě. 

Spíše než činnost samotná je pro ně motivující úspěch, který mohou skrz svou práci získat. Jejich touha po společenském uznání v nich zároveň budí zvýšenou soutěživost, která je nutí neustále porovnávat dosažené a očekávané cíle. Identifikace s firmou, pro kterou pracují pro ně není příliš důležitá, preferují spíše osobní nezávislost a dění v organizaci nemají zájem příliš ovlivňovat. Svojí příklonností k orientaci na budoucnost se lektorky řadí mezi osoby, které mají jasnou představu o svém rozvoji a životě (Pavlát, 2004). 


U souboru lektorů představuje pocit bezpečí rovněž nejvýraznější motivační faktor, navíc je u nich výraznější také orientace na morální uspokojení, které je pro ně upřednostňované před finančním a materiálním prospěchem. Stejně jako lektorky, jsou i lektoři orientováni spíše na budoucnost. Jejich příklon k pasivitě naznačuje preferenci stejného, klidného a pomalého pracovního tempa. Hektická pracovní atmosféra a vyrušování při práci je pro ně silně demotivující stejně jako častá změna pracovních úkolů (Pavlát, 2004). 


U dříve zkoumaného souboru (Sheikh, 2012, viz příloha č. 3) byla u souboru servírek rovněž dominující orientace na bezpečí, avšak na rozdíl od morálního uspokojení pro ně byl mnohem důležitější ekonomický prospěch. U souboru číšníků byla orientace na bezpečí výrazně menší, a jako nejvíce motivující se jevila různorodost pracovních úkolů a měnící se pracovní tempo. Z rozdílnosti motivačních profilů lze usuzovat na rozdílnost povah, které volí dané profese.


Při motivování lektorek a lektorů je tedy vhodné volit takové metody, které v sobě zahrnují stanovení si určitých žádoucích cílů a jejich postupné naplňování (např. metodou SMART cílů), a poskytnout jim přívětivé pracovní podmínky. Motivující je rovněž určitá forma  - nejlépe veřejného - ocenění jejich práce, která by rovněž vyzdvihla přínos jejich práce pro druhé.


Ze stanovených sedmi hypotéz se nepotvrdila žádná. Výsledky výzkumu byly poněkud překvapivé, neboť ukázaly, že mezi souborem mužů a žen neexistují statisticky významné rozdíly v celkovém postoji ke kontextu práce, který předpokládala  H1 (ΣMD), celkové míře spokojenosti s vlastní prací (ΣRJSB), který předpokládala H2, ani v míře neurastenie (ΣNEU), který předpokládala H4, či v celkovém psychickém stavu (ΣSUPOS), který předpokládala H7. 

Na základě výsledků motivačních profilů z dřívější studie číšníků a servírek (Sheikh, 2012) bylo u žen očekáváno, že budou v průměru skórovat statisticky významně více na škále psychického nepokoje (N) než muži (H3), studentův t-test však tento předpoklad nepotvrdil. Studentův t-test nepotvrdil ani H5, která předpokládala, že u souboru žen bude průměrné skóre na položce MP4 „zaměření na bezpečí“ statisticky významně vyšší než u souboru mužů. 


U souboru mužů bylo navíc očekáváno statisticky významně vyšší průměrné skóre na položce MP2  „činorodost“ než u souboru žen (H6), studentův t-test však ukázal, že mezi soubory není statisticky významný rozdíl.

Ze získaných výsledků lze usuzovat, že zkoumané soubory lektorů a lektorek vykazují podobnou míru vysoké pracovní spokojenosti a kladného postoje k práci. Výsledky motivačního profilu rovněž naznačují, že s určitými úpravami lze navíc volit podobné nástroje k motivaci lektorů i lektorek. 


Budoucí výzkum by bylo vhodné zacílit na lektory a lektorky z dalších jazykových škol, který by mohl ukázat, zda jsou lektoři jazykových škol skutečně takto vysoce spokojeni, a zda skutečně neexistují intersexuální rozdíly v jejich pracovní motivaci, spokojenosti a postojích k práci. Zajímavé by bylo rovněž porovnání souboru lektorů jazykové školy a  učitelů na středních či vysokých školách. 


9. 
Závěr

Výsledky Missumiho dotazníku ukázaly, že muži i ženy jsou spíše spokojeny s kontextem práce a pracovními podmínkami. Ženy nejlépe hodnotily pracovní prostředí, práci a spolupracovníky. Nejhůře ženy hodnotily honorář a postoj rodiny k firmě. Muži nejlépe hodnotili rovněž pracovní prostředí a práci, a také vztahy na pracovišti. O poznání hůře než ženami byl muži hodnocený honorář i postoj rodiny k firmě.

Výstupy dat dotazníku RJSB poukazují na převládající zvýšenou míru spokojenosti mužů i žen s vykonávanou prací. 


Šetření škálou SUPOS a měření hladiny neurastenie vedlo ke zjištění, že psychický stav mužů a žen je dobrý, bez častého výskytu psychických obtíží spjatých se syndromem vyhoření jako jsou bolesti hlavy, žaludeční obtíže, poruchy spánku apod. Soubor žen ani soubor mužů neukázal výrazné odchýlení oproti normě.
Z výsledků výzkumu byl získán motivační profil zaměstnanců, který byl vyhotoven zvlášť pro skupinu žen a zvlášť pro skupinu mužů.  U žen je nejvýraznějším rysem zaměření na bezpečí a orientace na ekonomický prospěch, méně výrazné je zaměření na úspěch, budoucnost a morální uspokojení. Ženy se rovněž zaměřují na sebe a směrem od podniku. U mužů je nejvýraznějším rysem rovněž zaměření na bezpečí morální uspokojení (které je u nich výraznější než u žen), méně výrazné je vyhýbání se neúspěchu a pasivita. Muži se rovněž jako ženy orientují spíše na budoucnost a na sebe.
Výstupy korelačních analýz vybraných faktorů vedly k těmto zjištěním:

· Čím jsou muži starší, tím méně úzkostných očekávání a obav se u nich objevuje. Rovněž čím jsou muži starší, tím vyšší je jejich psychická pohoda a celkový psychický stav.

· U souboru žen i mužů nekoreluje doba trvání zaměstnání v James Cook Languages s mírou pracovní spokojenosti, spokojeností s vlastní prací ani s psychickým stavem.

· Čím déle muži pracují v oboru, tím je jejich spokojenost s vlastní prací vyšší. Se vzrůstající praxí rovněž roste psychická pohoda mužů.

· Ženy, které jsou více spokojené s vlastní prací pociťují méně často úzkost, napětí, nepokoj, deprese a sklíčenost. Ženy, které jsou více spokojené s vlastní prací rovněž  pociťují větší psychickou pohodu a lepší je i jejich celkový psychický stav.
· Čím lepší je postoj mužů ke kontextu práce, tím méně se u nich objevuje psychický nepokoj, úzkost a deprese a lepší je rovněž i jejich celkový psychický stav.
Studie nepotvrdila, že by existoval rozdíl mezi ženami a muži v celkové míře postoje ke kontextu práce. Dále se neprokázalo, že by byly ženy méně spokojené s vlastní prací než muži. Rovněž se neprokázala existence rozdílu mezi ženami a muži v prožívání psychického nepokoje. Nepotvrdila ani existence vyšší míry neurastenie u souboru žen. Studie nepotvrdila, že by byly ženy ve své motivaci k práci více orientovány na pocit bezpečí a méně orientované na činorodost než muži. Existence rozdílné celkové kvality psychického stavu mezi souborem žen a souborem mužů se také nepotvrdila.

10. 
Souhrn

Magisterská práce navazuje na bakalářskou práci z roku 2012 Motivace pracovníků v pohostinství (Sheikh), která byla mimo jiné zaměřená na pracovní motivaci, postoje k práci a spokojenost s prací obsluhujícího personálu. Hlavním cílem této práce bylo zaměřit se na rozdíly v otázkách pracovní motivace, pracovní spokojenosti a postojů k práci mezi muži a ženami vykonávající stejnou profesi. Jako zkoumaná profese byla vybrána profese lektora jazykové školy. 
Práce sestává ze dvou částí – teoretické a praktické. Teoretická část se zabývala současnými problémy práce lektorů jazykových škol z pohledu lektorů samotných i z pohledu jazykových škol, jako zaměstnavatelů. Jako největší problémy lektorů byly uváděny vysoká konkurence na trhu, míra uplatnění, problémové smlouvy se školami či nevyvážené příjmy v průběhu roku. Na straně jazykových škol byly uvedeny jako největší problémy konkurence na trhu a tlak na cenu, problém nalezení a udržení si kvalitních lektorů, administrativní zátěž při zaměstnávání cizinců a zvýšená fluktuace lektorů. 
Dále byly v teoretické části uvedeny základní poznatky pracovní motivace a kriticky byly zhodnoceny její významné teorie (Maslowova teorie potřeb, Alderferova ERG teorie, McClelandova teorie, Herzbergova teorie dvou faktorů, Vroomova teorie valence a očekávání, Husemanova teorie rovnosti, Lathamova a Lockova teorie dosažení cíle, McGregorova teorie X a Y a Ouchiho teorie A, J a Z). Uvedeny byly také základní pravidla v motivaci zaměstnanců podle Urbana (2013) a výsledky výzkumů zabývající se rozdíly v pracovní motivaci mužů a žen (Ajang, 2007; Jawad, 2011, 04. 08.; Vasková, 2006, 23. 01; Vohlídalová, 2006). 

Třetí kapitola teoretické práce se zabývala základními poznatky a výzkumy v pracovních postojích, změnou pracovních postojů a vztahem mezi postoji a chováním. V závěru kapitoly byly rovněž uvedeny výzkumy zaměřené na rozdílné postoje mužů a žen k práci (Cinamon & Rich, 2002; Vasková, 23. 01. 2006; Vohlídalová, 2006)
Čtvrtá kapitola se týkala pracovní spokojenosti a jejími charakteristikami, znaky a faktory. Kriticky byly také zhodnoceny vybrané teorie pracovní spokojenosti (Stogdillové, Mausnera, Snydermanové a Wernimontova). Kapitola se také zabývala vlivem pracovní spokojenosti na člověka a výzkumy v dané oblasti.
Poslední kapitola teoretické části popsala specifika práce lektora v jazykové škole, uvedeny byly specifické požadavky na kvalifikaci a osobnost lektora a relevantní výzkumy (Kassabgy, Baraie & Schmidt, 2001; Hay-yiu Yau, 2010; Smithers & Robinson, 2003 a Paulík, 1999). 
Praktická část práce se zabývala samotným výzkumem motivace, pracovní spokojenosti a pracovních postojů lektorů. Cílem bylo jejich zhodnocení a ověření existence intersexuálních rozdílů. Zkoumána byla také míra neurastenie mužů a žen a jejich psychický stav, který byl rovněž porovnán s normou.  
Dalším cílem praktické části bylo vytvoření a porovnání jednotlivých dimenzí motivačního profilu mužů a žen a srovnání vybraných korelátů. 

Na základě stanoveného cíle bylo definováno 7 hypotéz. Výzkumu se zúčastnilo 63 lektorů a lektorek pracujících v jazykové škole James Cook Languages, která patří mezi největší jazykové školy v ČR. Data byla získána ze čtyř dotazníků: Missumiho dotazník (MD), Brayfield- Rothe dotazník (RJSB), dotazníku struktury a dynamiky aktuálních psychických pocitů a stavů (SUPOS 7) a Pavlátova motivačního profilu zaměstnance (MP-z).
Soubor byl rozdělen na 2 skupiny, podle pohlaví, na 34 žen a 29 mužů. Data byla statisticky zpracována pomocí výpočtu absolutních a relativních četností, které byly vyjádřeny v procentech a aritmetickém průměru. K výpočtu statistické závislosti dat byly použity Pearsonovy korelace, k výpočtu významnosti rozdílů mezi skupinou žen a mužů byl použitý Studentův t-test.

Z výsledků výzkumu byly nejprve prezentovány základní výstupy jednotlivých dotazníků, které byly dále v 8. kapitole také porovnávány s výsledky z dřívější studie na obsluhujícím personálu z roku 2012 (Sheikh).  

Výsledky Missumiho dotazníku ukázaly, že jak u žen, tak u mužů převažuje odpověď „spíše spokojen/á“ s kontextem práce a pracovními podmínkami. Nejvíce byly ženy spokojené s pracovním prostředím (100%), prací (94,12%) a spolupracovníky (88,23%). Nejméně spokojené byly s honorářem (pouze 70% uvedlo spokojenost/spíše spokojenost) a postoj rodiny k firmě (61,77% uvedlo spokojenost/spíše spokojenost). 


Podobné výsledky byly také u mužů, kteří nejlépe hodnotili pracovní prostředí (100%), vztahy na pracovišti (93,10%) a práci (86,21%). Nejméně muži uváděli spokojenost/spíše spokojenost v odpovědích na postoj rodiny k firmě (48,27%) a na honorář (44,85%).  
Ze šetření spokojenosti s vlastní prací pomocí dotazníku RJSB vyplynulo, že u žen (56%) i mužů (72%) převládá příklon ke zvýšené spokojenosti. 35% žen a 28% mužů bylo vysoce spokojeno a pouze 
že více než polovina žen (56%) odpovídala v pásmu 54-71 bodů, které představuje zvýšenou spokojenost. U mužů bylo toto pásmo zastoupeno 72%. Do pásma vysoké spokojenosti se řadí 35% žen a 28% mužů. Pouze 9% žen bylo jen mírně spokojeno či svou spokojenost nedokázaly zhodnotit.
Šetření škálou SUPOS a měření hladiny neurastenie ukázalo, že psychický stav mužů i žen je dobrý, bez častého výskytu psychických obtíží, které bývají spojovány se syndromem vyhoření. Obě skupiny také neukázaly výrazný odklon od normy. 

Získané motivační profily ukázaly, že ženy i muži jsou ve své práci nejvíce motivovány orientací na pocit bezpečí a riziko pro ně představuje silně demotivující faktor. U obou skupin rovněž převládá spíše zaměření na budoucnost a na sebe. Motivující je pro ně rovněž morální uspokojení z práce, které je výraznější u mužů. Ženy jsou spíše motivovány úspěchem, který mohou v práci získat a zaměřují se spíše směrem od podniku a více na sebe. Muži jsou spíše motivováni individuální orientací, činorodá práce je pro ně spíše demotivující. 
Pro skupinu žen výsledek Pearsonovy korelace mezi RJSB SUPOS ukázal, že ženy, které jsou více spokojené s vlastní prací mají celkově lepší psychický stav (r = - 0,6736, p < 0,01). Výsledky korelací mezi RJSB a jednotlivými položkami dotazníku SUPOS byly statisticky významné u položek PE (r = 0,7356, p < 0,01), O (r = - 0,5805, p < 0,01), N (r = -0,5475), U (r = - 0,4552, p < 0,01), D (r = - 0,6628, p < 0,01) a S (r = - 0,6020, p < 0,01), které znamenají, že ženy které jsou více spokojené s vlastní prací pociťují více psychickou pohodu, méně často se u nich objevuje napětí, nepokoj, úzkost, deprese a sklíčenost.      

Výsledek Pearsonovy korelace věku a škály PE (r = 0,3573, p < 0,05) ukázal, že starší muži vykazují vyšší míru psychické pohody než mladší muži. Vztah mezi věkem a škálou U (r = -0,3959, p < 0,05) ukázal, že u starších mužů se objevují úzkostné obavy méně často než u mladších mužů. Korelace mezi věkem a SUPOS ukázala, že starší muži mají lepší psychický stav než mladší muži (r = -0,3851, p < 0,05).
U mužů vtah mezi délkou praxe v oboru a RJSB také ukázal, že se vzrůstající délkou praxe roste také jejich spokojenost s vlastní prací (r = 0,4309, p < 0,02). Korelace délky praxe se škálou PE také ukázala, že se vzrůstající délkou praxe roste také psychická pohoda mužů (r = 0,3673, p < 0,02). 

Další statisticky významná korelace u skupiny mužů mezi MD a SUPOS ukázala, že čím lepší je jejich postoj ke kontextu práce, tím lepší je jejich celkový psychický stav (r = -0,6042). Z jednotlivých položek dotazníku SUPOS s MD statisticky významně korelovaly N (r = -0,5701, p < 0,01), U (r = -0,4415, p < 0,01), D (r = - 0,4415, p < 0,02), S (r = -0,4587, p < 0,01) a NEU (r = -0,5372), které udávají, že čím lepší je postoj mužů ke kontextu práce, tím méně se u nich objevuje psychický nepokoj, úzkost a deprese, sklíčenost a klesá i jejich celková míra neurastenie.   

Ze stanovených hypotéz se na základě výsledků Studentových t-testů nepotvrdila žádná. Výzkum ukázal, že mezi lektory a lektorkami pracujícími pro Jazykovou školu James Cook Languages neexistují intersexuální rozdíly v pracovní motivaci, postojích k práci, pracovní spokojenosti ani v celkovém psychickém stavu. 

Výzkum splnil svůj hlavní cíl, kterým bylo zhodnocení rozdílů v otázkách pracovní motivace, pracovní spokojenosti a postojů k práci mezi muži a ženami vykonávajícími stejnou profesi. Hlavním přínosem práce je rozšíření poznatků o pracovní motivaci, spokojenosti a postojích k práci lektorů jazykových škol z obecného i intersexuálního pohledu. 


Vzhledem k velikosti zkoumaného vzorku však lze studii považovat pouze za nahlédnutí do problematiky pracovní motivace lektorů a lektorek jazykových škol, neboť k tomu, aby bylo možné vyvodit závěry o významných motivátorech, míře spokojenosti s vlastní prací a pracovními podmínkami a jejich intersexuálních rozdílech v populaci lektorů jazykových škol obecně by bylo potřeba rozšířit zkoumaný vzorek o lektory a lektorky z dalších jazykových škol.  
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Příloha č. 2: Tabulky sejmutých hodnot z dotazníků

Tab. 35: Ženy - sejmuté hodnoty z dotazníků
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Tab. 36: Muži - sejmuté hodnoty z dotazníků
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Příloha č. 3: Tabulky a grafy z bakalářské práce Motivace pracovníků v pohostinství (Sheikh, 2012)
Tab. 37: Ženy - sejmuté hodnoty z dotazníků
[image: image12.wmf]osoba

RJSB

MD

MP1

MP2

MP3

MP4

MP5

MP6

MP7

MP8

MP9

PE

A

O

N

U

D

S

SUPOS

NEU

věk

SEN

CSEN

vzdělání

1

40

38

3

3

5

0

2

3

1

5

4

5

4

7

4

4

5

4

33

7

24

108

120

4

2

45

41

3

4

3

1

2

2

5

4

3

4

6

2

2

2

5

2

23

8

19

40

40

2

3

41

39

4

4

6

2

1

1

3

4

3

4

7

1

2

4

2

3

23

6

18

40

40

2

4

44

41

2

1

5

0

1

4

2

0

1

4

7

1

2

2

2

4

22

6

18

1

40

2

5

50

38

3

2

3

0

2

2

1

0

4

5

5

3

3

6

4

4

30

6

19

3

3

4

6

29

36

2

3

6

5

3

2

2

5

1

4

2

7

4

4

6

5

32

12

30

144

144

4

7

41

40

1

4

1

2

0

2

5

1

3

4

3

1

3

2

0

2

15

3

25

15

48

2

8

24

41

3

6

4

3

0

2

5

4

2

4

4

1

3

1

0

0

13

2

29

39

60

2

9

47

41

2

4

4

0

4

2

4

2

4

4

3

3

0

2

2

1

15

7

19

15

17

4

10

45

30

2

3

3

2

3

3

4

3

2

4

3

9

5

3

6

0

30

10

25

20

50

4

11

42

41

2

4

6

2

3

5

3

4

3

4

4

4

4

4

4

3

27

4

33

7

53

4

12

60

22

0

3

1

1

4

3

3

0

5

7

8

9

8

4

7

3

46

13

20

1

72

2

13

48

37

3

2

2

0

3

2

4

4

2

6

8

4

5

7

5

2

37

5

20

5

5

2

14

53

26

0

4

2

1

4

3

5

1

5

7

9

7

8

7

8

6

52

13

25

39

42

2

15

53

22

4

4

5

3

2

2

4

4

3

4

1

1

2

5

3

2

18

4

24

41

60

5

16

37

17

2

3

1

2

1

2

4

3

5

7

5

4

5

5

#

6

42

9

26

27

48

4

17

37

41

1

1

2

3

1

1

2

3

1

4

4

3

4

3

3

3

24

11

29

120

144

4

18

43

28

3

1

2

3

1

3

3

3

5

4

4

4

3

1

3

0

19

5

23

12

62

4

19

50

34

1

1

1

1

4

2

2

3

4

5

4

3

3

6

4

4

29

6

34

32

32

2

20

50

35

1

3

4

2

3

4

2

0

5

5

7

3

5

3

6

3

32

10

42

84

216

4

21

53

38

3

5

3

1

3

5

3

2

6

4

6

5

3

6

7

4

35

11

25

36

108

2

22

72

41

2

3

2

3

3

3

1

5

3

6

4

4

7

6

3

3

33

15

25

26

62

1

23

59

31

2

3

2

0

3

5

2

2

5

2

3

8

2

0

4

0

19

11

25

9

42

4

24

47

34

3

3

2

0

0

2

4

3

5

5

6

2

0

2

3

2

20

10

19

2

2

2

25

56

32

2

3

2

0

3

5

3

2

5

3

7

4

5

1

5

2

27

11

30

4

30

2

26

74

44

4

3

5

3

1

4

4

5

4

3

1

9

7

4

3

5

32

16

19

14

48

4

27

35

42

3

3

6

1

2

3

3

6

3

2

0

5

4

3

2

2

18

8

35

8

120

2

28

69

22

3

3

3

0

3

4

5

2

6

7

7

5

6

3

8

5

41

12

22

20

38

2

29

66

37

2

3

3

1

2

3

3

3

4

8

3

9

10

8

9

10

57

10

25

12

18

4

ŽENY


Tab. 38: Muži - sejmuté hodnoty z dotazníků
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Graf. 12: Ženy - Missumiho dotazník 
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Graf. 13: Muži - Missumiho dotazník 
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Graf. 14: Ženy - RJSB 
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Graf. 15: Muži - RJSB 
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Graf. 16: Ženy -  pásma RJSB  
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Graf. 17: Muži -  pásma RJSB  
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Tab. 39.: SUPOS ženy

	 
	PE
	A
	O
	N
	U
	D
	S
	NEU

	HS
	4,66
	4,66
	4,41
	4,10
	3,72
	4,45
	3,10
	8,66


Tab. 40.: SUPOS muži

	
	PE
	A
	O
	N
	U
	D
	S
	NEU

	HS
	3,54
	4,17
	4,83
	4,25
	3,67
	3,75
	2,75
	7,38


Tab. 41.: Motivační profil žen 

	
	0
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	Vyhýbání se neúspěchu
	
	
	
	X
	
	
	
	Dosahování úspěchu

	Zaměření na činnost
	
	
	
	X
	
	
	
	Zaměření na úspěch

	Zaměření směrem od podniku
	
	
	X
	
	
	
	
	Zaměření směrem k podniku

	zaměření na bezpečí
	X
	
	
	
	
	
	
	Zaměření na riziko

	Orientace na budoucnost
	
	
	
	X
	
	
	
	Zaměření na aktuální stav

	Skupinová orientace
	
	
	X
	
	
	
	
	Individuální orientace

	Prosociální orientace
	
	
	
	X
	
	
	
	Zaměřenost na sebe

	Pasivita
	
	
	
	X
	
	
	
	Činorodost

	Orientace na morální uspokojení
	
	
	
	
	
	X
	
	Orientace na ekonomický prospěch


Tab. 42.: Motivační profil mužů

	
	0
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	Vyhýbání se neúspěchu
	
	
	
	
	X
	
	
	Dosahování úspěchu

	Zaměření na činnost
	
	
	
	X
	
	
	
	Zaměření na úspěch

	Zaměření směrem od podniku
	
	
	
	X
	
	
	
	Zaměření směrem k podniku

	zaměření na bezpečí
	
	
	X
	
	
	
	
	Zaměření na riziko

	Orientace na budoucnost
	
	
	
	X
	
	
	
	Zaměření na aktuální stav

	Skupinová orientace
	
	
	
	X
	
	
	
	Individuální orientace

	Prosociální orientace
	
	
	
	X
	
	
	
	Zaměřenost na sebe

	Pasivita
	
	
	
	
	
	X
	
	Činorodost

	Orientace na morální uspokojení
	
	
	
	X
	
	
	
	Orientace na ekonomický prospěch
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