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’
Uvod

Lidské chovani a jednani je vysledkem ptsobeni celé fady motivacnich faktort. Jejich
poznani umoznuje lépe proniknout k samotnym pficindm aktivni ¢innosti ¢loveéka a jeho
rozhodnuti pro urcity druh ¢innosti.

Motivace je procesem, ktery je v uzké souvislosti s potfebami jedince a s jeho zkuSenosti ¢i
predstavou o okolnim svété. Zaroven miiZzeme u motivace nalézt jistou strukturu, kterd
urcuje prioritu jednotlivych motivi.

M¢éni-li se zkuSenost s okolim, méni-li se postoje a potieby jednotlivce, dochazi ke

zménam motivacni struktury.

Pracovni kontext motivace zkouméame ptredevSim pro to, Zze pro dneSniho cloveéka v
zéapadni civilizaci je prace velmi dilezitd. Dllezitd neni jen jako zdroj obzZivy, ale 1 jako

oblast seberealizace.

Smyslem této prace je identifikovat systém motivace, motivatora u prislusniktt HZS.

S identifikaci téchto zdroju je zaroven spojena snaha urcit jejich silu a pozici v hierarchii
podle jejich dulezitosti.

Vzhledem k tomu, Ze jedinec je systém otevieny a v ¢asovém useku dochézi k alespon
castecné restrukturalizaci systému motivace, bude snahou z dosazenych vysledkt ziskat
informace o tom zda dochdzi k néjakym systematickym zménam v intenzité¢ a dileZitosti
jednotlivych zdrojit motivace. Kromé ¢asové souvislosti budeme také sledovat mozny vliv

urcitych Zivotnich okolnosti jednotlivych pfislusnikii jako je rodinny stav, délka praxe atd.



1. Motivace obecné a pojmy souvisejici

Budeme-li mluvit o motivaci z pohledu psychologie, nezbyva ndm nez konstatovat, ze
obsah tohoto konstruktu je v této védni disciplin¢ dosti nejednoznacné definovan.
Pfesto, Ze se ve svém pojeti mohou razni autofi liSit, mizeme si diky jednotlivym

definicim pfiblizit jaddro toho komplexniho pojmu.

Vzhledem k tomu, Ze téma motivace a Casto 1 témata piimo navazujici na tuto
problematiku trpi jistou davkou zmatku a nesourodosti, a to diky zdménam pojm1, bylo by

vhodné si na tomto mist¢ ujasnit co kterym pojmem myslime.

Na zacatek si mizeme fici, ze slovo motivace je odvozeno od latinského moveo, movere,

coZ znamena pohybuji se ¢i hybam.

Motivace je nekdy pojimana jako aktivita, jez provadi jedna osoba za uc¢elem vzbudit ¢i
posilit u druhé osoby jisté prvky jedndni a to jak ve sméru tak v sile.

V psychologické literatufe jde vétSinou o pojem Ci specificky proces, ktery rozdilné
energetizuje urCité akce. Jde o predpokladany specificky persondlni nebo organismicky

determinator sméru nebo sily akce ¢i fady akei. (Homola,1977)
Plhékova definuje motivaci jako: ,, Souhrn vSech intrapsychickych dynamickych sil neboli
motivi, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozivani s cilem zménit existujici

neuspokojivou situaci nebo dosdhnout néceho pozitivniho*“(Plhakova, 2003, str. 319)

»Motivace jako proces: proces usmernovani, udrzovani a energetizace chovani, ktery

vychazi z biologickych zdroju*“.(Hartl, Hartlova, 2000, str. 328)
V tomto smyslu bude nadéale motivace pojiména i v nasi praci.

Nyni se jesté€ na chvili zastavime u pojmi, které se ¢asto poji s teorii motivace, a ne vzdy

jsou jasné definovany. Jde o pojmy: drive, motiv, incentiva, motivacni vlastnosti.



Drive
Tento pojem zavedl Woodwort jako vysvétleni energetizujicich aspekti chovani.
,Drive je stimulus dostate¢né silny, aby uvedl individuum do akce. Energetizuje chovani,

ale sdm o sobé je nemuze fidit.“(J.C.Dollard, N.E.Miller in Homola 1977, str. 89)

Motiv
Motiv (impuls) si miizeme piedstavit jako vnitini jednotlivy popud, pohnutku, fidici silu,
usmérnujici psychické déni ve sméru dosazeni cile. V zivoté spoluptsobi vzdy né€kolik

motivl najednou, bud’ se vzajemné oslabuji ¢i potencuji. (Balcar, 1991)

,»Motiv je jednotou potieby a cile, chténi a jeho cile. (Holas in Homola, 1979, str.119)

»Motivy jsou vSechny sily, které pfimo ¢i nepiimo uvadéji nase chovani do pohybu — proto

byvaji také nazyvany rysy dynamickymi ¢i tendencemi®. (Kohoutek. R., 2000, str.123)

Incentiva
»Incentiva: vnéjs$i pohnutka chovani, pobidka, podnét, ktery ptisobi na ¢lovéka z vnéjsku,

aktivuje motivy a tim 1 jednani*.(Kohoutek.R.,2000, str.193)

Hartlova, Hartl definuji incentivu jako: ,,pohnutku ¢i pobidku vyvolavajici nebo zesilujici

jiz existujici motivaci®. (Hartl, Hartlova,2000, str. 227)

S Homolou si ustanovme, ze vné&jsi silu ¢i pohnutku k chovani budeme oznacovat za

incentivy a vnitini za popudy. (Homola, 1977)

Motivacni vlastnosti
»Motivacni vlastnosti jsou trvalé charakteristiky osobnosti, které podmifuji nebo piimo
urcuji, jak Casto, jak siln¢ a jakym zpiisobem se bude v prozivani a chovani lidi uplatiiovat

ten &i onen motive.(Ri¢an, 2007, str. 99)



2. Vyvoj konceptu motivace

Jako jedni z prvnich a velmi intenzivné se studiem motivace z psychologického hlediska
zabyvali riizni zéstupci behavioristické skoly.

Jejich definice jsou ponckud kusé a diky paradigmatu Skoly se zamé&fuji na zjevné projevy
motivace, kterym je chovani.

Jednu z komplexnéjSich definici behavioristl pifindsi A. S. Reber, ktery se k pojeti
motivace vyjadiuje ve smyslu, jde o: ,,intervenujici proces nebo interni stav organismu,
ktery ho pobizi nebo Zene do akce”. (A. S. Reber, 1985 ,str.454 in Nakone¢ny,1992,
str.455)

Pojeti, které podava ve shod¢ s dalsimi autory naptiklad C.L. Hull je jesté vice sméfovano
k projevu motivace, Cili chovani. Hull fika, Ze motivace je energetizujici Cinitel chovani,
ktery behavioristé nazyvaji jako ,,generalni popud®, respektive jako ftadu naucenych
»specifickych popudi. Zamétfenost jednani je podle téchto autord produktem uceni.

(Nakonecny, 1997)

Teorii obohacenou o prvek intenzity podava J Reikovsky, ktery fika: ,,Motivace je proces
psychické regulace, na némz zavisi smér lidské ¢innosti, jakoz i mnozstvi energie, kterou
je Clovék ochoten obétovat na realizaci daného sméru ... motivace je vnitini proces
podmiiujici asili dospét k ur€itému cili“. ( J. Reikovski, 1977, str.18 in Nakone¢ny, 1997,

str. 35)

Abychom se vice pfiblizili pochopeni motivace jako intrapsychického procesu a byli
schopni zachytit jeho sloZky a faze, obratime se k dalSimu autorovi, kterym je Zimbardo.

Zimbardo sice neprosazuje svou vlastni definici tohoto konstruktu, ale obsah tohoto pojmu
objasiiuje za pomoci vyjmenovani jednotlivych fenoméni. (Zimbardo,1983, s.344 in

Nakonecny,1997)



Jde o fenomény:
1) energie, vzruseni
2) zamgéfeni této energie na urcity cil
3) selektivni pozornost pro urc¢ité podnéty a zménénou vnimavost pro jiné
4) organizace aktivity v integrované vzorce reakci, resp. jejich sekvenci
5) udrzovani zaméfené aktivity, dokud se nezméni vychozi podminky

( in Nakonec¢ny,1997,str.12)

Kromé jiného ma toto pojeti tu vyhodu, Ze v sobé obsahuje i nastinéni ¢asové kontinuity.
Posledni bod zaroven jasné ukazuje jednu z klicovych vlastnosti procesu motivace a to
jeho samotny ucel.

Plati totiz, ze kazdy stav motivace je jistym druhem napéti, které méa za tcel uspokojit
potfebu a tim vlastn¢ zrusit sebe sama. Jinak feceno, motivace vysvétluje psychologické

divody chovani, jeho zaméteni 1 jeho ukonceni. (Nakonecny, 1997)



3. Riuizné pristupy k mechanizmim motivace

Velkym tématem tykajici se problematiky teorii motivace je jeho strukturovani.
Teorii motivace je velké mnozstvi a jejich tfidéni je mozné mnohymi zplsoby. Madsen
tomuto tématu vénuje dvé své monografie, ale my se zde omezime na tfidéni, které ndm

piimo usnadni objasiiovani dulezitych aspektii motivace.

A) Regulaéni pristup

Toto pojeti vychdzi ze zamétfeni na télesné odpovédi a fyziologicky zaloZené potieby,
naptiklad hlad zizen atd., jako na zdroje motivace.

Zékladnim pfedpokladem je, ze télo se snazi dosahovat ekvilibria ¢i homeostazy.

Velkym zastancem a na extrémnim konci kontinua byl J.B. Watson. Ve sv¢ teorii vynechal

jakoukoli roli mentalnich pochodii v procesu motivace. (Beck C. R., 2004)

V roce 1918 Robert S. Woodworth zavadi novy pojem ,,drive*.

,Drive se povazuje za motivacni proménnou, protoze se soudi, Ze usnadiuje nebo
energetizuje odpovédi, jeho pfitomnost (resp. pfitomnost v rizné mife) mize menit
mnozstvi a silu reakei ..., ueni se novym reakcim zavisi na plsobeni této promenné.

Redukce drivu nasledkem urcité odpovédi ptsobi jako odmeéna....“ (Homola, 1979, str.80)

Z téchto predpokladl byl odvozen tento prib¢h motivace:
vnitini potfeba > drive > aktivita > cil > klid (necinnost)

(Beck C. R., 2004)

B) Pristup zdiraziujici cil ¢i acel

Tento ptistup zdiraziuje na cil sméfujici chovéani. Vychazi z nemoznosti vysvétlit vS§echno
jednani za pomoci fyziologicky akcentované motivace.

Nejde tu snad o opozici k pfedchozimu pojeti, ale snahu objevit vysvétleni pro chovani, jez
nevychazi z tkanového deficitu. Tento piistup zdlraziuje volbu.

Otazka zni: ,,Co zplsobi ze si jedinec vybere A a nikoli B?*.

S nejvétsi pravdépodobnosti jde o fakt, Ze motivace vznikd v podminkach anticipace
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budouciho prospéchu a uspokojeni. Anticipace blizké budoucnosti tedy mize regulovat

pritazlivost jednotlivych podnéti. (Beck C. R., 2004)

C) Motivacni intervenujici proménné

Jako syntéza ptedchozich dvou ndhledii na motivaci vznikl pfistup, ktery zohlediiuje jak
homeostatické tak na cil zamétené pojeti.

Nazorny piiklad divodi pro tuto syntézu pristupti si mizeme ukazat takto:

Jedinec se musi ucit. Odpoledne miize dany byt jedinec utlumeny, ale zarovenn ma plan do

budoucnosti a tak se ho snazi u¢enim napliiovat i pres unavu. (Beck C. R., 2004,)

4. Vlastnosti a déleni motivu

Jak jsme si jiz diive fekli, zdroji motivace jako vnitiniho procesu jsou motivy.
»Motivy jsou vSechny sily, které piimo ¢i nepiimo uvadéji naSe chovani do pohybu ...*.

(Kohoutek., 2000, str.123)

Vzhledem k tomu, ze nikdy nedochazi k tomu, aby v jednu chvili plisobil jediny motiv,
spolupiisobi motivy zaroven. Jde tedy o vzijemné modifikované piisobeni, byt ten
nejsilngjs$i motiv nejvice ovliviiuje smér a silu jednéni.

Silu motivu v dané chvili ovliviiuje hlavné vnitini stav subjektu, pfitomnost a povaha

pobidky, individualni dispozice. (Ri¢an, 2007)

Mewvr

stran¢ druhé. Pozd¢ji si popiSeme jakym zplisobem jsou tyto funkce napliovany.
Je vicero druhii motivii a je mnoho zplsobt jak je de€lit. Nejbéznéji se d€li na motivy

primarni a sekundarni. (Homola, 1977)
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4.1. Primarni motivy

Zakladni kategorii primarnich motivii jsou biologické potteby. Jde o potieby pozitivni
(ziskat uspokojujici objekt), potieby negativni (vyhnout se nezadoucimu objektu ¢i stavu).
Druhou velkou skupinu tvofi primarni psychologické motivy a to poznani, hry, smyslové
pfijemnosti ¢i stimulace, ale hlavné potfeby socidlni.

Obecnéji lze fici, ze primarni lidské motivy jsou takové, které ma podle predpokladii

spoleéné s vy$§imi zivo&ichy, piikladné s primaty.(Rican, 2005)

Zakladnimi primarnimi motivy jsou:
Instinkt ,,vrozeny motiv® ... ,, spo¢iva v pevné daném sledu, vzorci zcela urcitych akci, jez
organismus provadi v urcité situaci, zaptsobi-li ptislusny spoustéci podnét®. (Rican, 2005,

str. 181)

Instinktivni chovani je ve své podstaté pomérné stereotypni. Je to proto, Ze jde o specifické
sekvence chovani, které si Zivo€ichové vyvinuli pro pifipady nutnosti rychlého jednani,

které netfidi védomi. (Ri¢an, 2005)

Pud
,Vnitini pri¢inny faktor, ktery je komplexem instinktti a ktery zahrnuje navic piislusné
emoce, je tedy zaroven biologicky i psychologicky a zaroven z ¢asti védomi*.

(Ri¢an, 2005, str. 183)

4.2. Sekundarni motivy

Na rozdil od motivii primarnich, které jsou zaméfeny pfimo na objekty vhodné k
uspokojeni, sekundarni motivy se zaméiuji na takové objekty, které usnadnuji ziskani
ptfedméti/objektli pottebnych pro uspokojeni primérnich potieb. Zainym zastupcem cilil
sekundéarnich motivii mohou byt tfeba penize.

Sekundarni motivy jsou psychologické, ale jsou odvozené z motivl biologickych.

(Homola, 1977)
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4.3. Dva hlavni teoretické pristupy popisu fungovani motivii

A) Reduktivni teorie
Zastanci tohoto pfistupu tvrdi Ze, kazdy sekundarni motiv Ize vysvétlit za pomoci fetézce

motivii primarnich. (Ri¢an, 2007)

B) Teorie funk¢éni anatomie

Nekteti veédei jiz od pocatku nesouhlasili s reduktivni teorii a povazovali ji za piilis
zjednoduSujici. Mezi né patfil 1 Gordon Allport, ktery formuloval princip funkéni
anatomie. Dle Allporta se sekundarni motivy formuji tak, ze ptedstavuji novou kvalitu a

funguji samostatné. (Ri¢an,2007)
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5. Zdroje motivace

Motivace ma mnoho zdroju, respektive vysledna sila je slozena z vicero slozek.

Nyni si je podrobné probereme.

,Potieby, zajmy, hodnoty, postoje, vztahy a tendence vSeho druhu se v psychologii
nazyvaji motivy neboli pohnutky, protoze jsou pfi¢inami jednani®.

»-..1 necinnost ma své motivacni pozadi...“. (Kohoutek.R., 2000, str. 123)

5.1. Potreby

Jako stav lze potieby definovat: ,,Stav lidského organizmu, ktery znamena poruSeni vnitini
rovnovahy nebo nedostatek ve vnéjsSich vztazich osobnosti.*

(Hartlova, Hartl, 2000, str. 444)

Z hlediska sméru lze potfeby definovat jako ,,Nutnost organizmu néco ziskat nebo se

néceho zbavit“. (Hartlova, Hartl, 2000, str. 444)

F. Dorsch definuje potiebu jako: ,,stav nedostatku, chybéni néceho, jehoz odstranéni je

zadouci. (in Nakonec¢ny, 1998, str. 109)

Young se odkazuje na vymezeni pojmu potieb ve smyslu vnitinich stavii individua,
pficemz zduraziuje, ze objekty k nimz sméfuje potiebami motivované chovani, jsou jen

prostiedky uspokojeni.( Nakonecny, 1998)

AN Leontjev (1978) dodava k tématu potieb poznamku, Ze tyto maji tendenci napliiovat
se obsahem, ktery je Cerpan z okolniho svéta jedince. Dale pak Leontjev poznamenava:
,potfeby maji tendenci stavat se vice specifickymi v disledku toho, ze jsou uspokojovany

riznym, specifickym zptisobem®. ( Leont’jev 1978, str. 66 in Nakone¢ny, 1998, str. 464)

Zptedmétiovani potieb je funkci uceni. Projevuji se tak interindividudlni odliSnosti v
uspokojovani potieb, které maji ale vSechny jedno spolecné. Spole¢né je sméfovani k

uspokojeni, dosazeni dovrsujici reakce.
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Zptedmétiovani potfeb s sebou nese vznik incentiv. JednoduSe feceno, n¢které objekty se
diky své schopnosti uspokojit jistou pottebu i potieby stavaji motivaéné vyznamnymi.
Vyznamné jsou svou schopnosti vyvolavat ¢i ovliviiovat proces motivace. Vice si

popiseme v dalsi kapitole. (Bedrnova — Novotny, 1998)

Potteby jsou mezi sebou organizovany podle toho v jakych podminkach vstupuji do
védomi. Toho, ze ne vSechny potieby se vynoftuji, respektive jsou pfitomny ve védomi
neustdle, si byl védom uz Maslow. Na zédklad¢ tohoto poznatku vytvofil svou slavnou

»pyramidu‘ potieb, reprezentujici jejich hierarchii. (Homola, 1977)

Toto pojeti bylo pozdéji jeste upraveno Goldsteinem (1939). Maslow se domnival, Ze na to
aby se vynortily vyssi potieby, museji byt uspokojeny nizsi potieby.
Respektive, mnohé vysSi potieby se nikdy nevytvofi, pokud nejsou niz$i trvale

uspokojovany. (Nakonecny, 1996)

Zde si uvedeme hierarchii potieb, sefazenou od spodu, od nejzakladngjSich potieb k
nejvyssim:

5) sebeaktualizace

4) Ucta (uznani)

3) nalezeni a laska

2) jistota (bezpeci)

1) fyzické potieby
Toto fazeni je dobrou pomuckou pro zakladni orientaci v problematice potieb a ve vétSing
ptipadu plati. Je uzitecné si uvédomit, Ze i tady existuji jisté vyjimky.
Jsou ptipady, kdy lidé upiednostiiuji uspokojovani vyssich potieb pied nizSimi. Jako
piiklad si vezméme jedince z historie, ktefi byli nadani jistou genialitou, tvofivosti.
Alespoin u nékterych o kterych vime, pfevladla tato jejich genialita a piesto, Ze to
znamenalo stravit zivot v chudobé nejistoté a mnohdy zneuznani, nasledovali svou potiebu

tvofivosti bez ohledu na okolni podminky. (Ri¢an, 2007)
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5.2. Drivy, Incentivy

V névaznosti na potfeby nyni budeme podrobnéji hovofit o drivech a incentivach.
Vzhledem k tomu, ze pojem drivii je opét pouzivan ve vicero vyznamech, pfipomeneme si

co pod nim chapeme.

Drive
,Drive je stimulus dostate¢né silny, aby uvedl individuum do akce. Energetizuje chovani,

ale sdm o sobé je nemuze fidit.“(J.C.Dollard, N.E.Miller in Homola 1977, str. 89)

O odavodnénost pouzivani tohoto pojmu se téz vedou akademické spory a proto si
predstavime systém vztahti ve kterém drivy chapeme a ve kterém ma tento pojem
opodstatnéni.

,Drive se povazuje za motivaéni proménnou, protoZze se soudi, Ze usnadiiuje nebo
energetizuje odpovédi, ze jeho pfitomnost (resp. pfitomnost v rlizné mife) mize menit
mnozstvi a silu reakci, Ze uceni se novym reakcim zavisi na plisobeni této proménné

redukce drivu nasledkem urcité odpovédi piisobi jako odmeéna....“. (Homola, 1979,str. 81)

Vztah potieby a drivu
Vztah potieby a drivu se da popsat takto: ,,potieba je biologickym ptfedpokladem, drive je

podminkou v organismu, kterd aktivuje chovani. (Homola,1979, str.85)

Je to drive, ktery energetizuje chovani, nikoliv potfeby.
Drive vznikd pii nedostatecném uspokojovani potieby a ovliviiuje obecnou uroven

aktivace pro volni jednani. (Beck, 2004)

Je vSak potfeba zdliraznit nékolik podstatnych skutecnosti. Za prvé, ne vSechny
fyziologické potieby vedou k vzniku drivu a aktivaci organismu. Napiiklad nedostatek
vitaminu.

Za druhé, drivy nevznikaji vzdy jen na podkladé¢ tkanového nedostatku, nékdy vznikaji na
podkladé uceni a anticipace. Naptiklad hlad se objevuje diive nez jsou tkan¢ vycerpané.
Jinym dokladem toho, Ze jsou drivy ovlivnitelné ucenim, je naptiklad snaha nékterych lidi

zajidat uzkost. (Homola, 1977)
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Vztah drivu a stimulu
Drive neni totozny se stimulem 1 kdyZ ma nékteré jeho vlastnosti. Rozdil tkvi v tom, Ze

drive ¢ini télo schopné odpovidat na stimuly. (Beck,2004)

Incentiva

Kazda potieba je asociovana s urcitou skupinou podnéta, které maji schopnost pfinést
uspokojeni dané potieby. Jde tedy o proces uceni, pii kterém se urCité motivy vazi na urcité
objekty nebo na tfidy objektl, které pak maji schopnost potieby nejen uspokojovat ale i
vzbuzovat.

Predpoklada se asociativni proces uceni zavisly na formovani asociaci mezi stimuly a
odpovéd'mi. Odmeény maji tlohu posilovace asociaci.

OvSem podle novégjsich konceptli incentivni motivace jde spiSe o mechanizmus, kdy
odména samotnd, nebo jen Cisté piedpoklad odmény, jsou tim co vyvolava motivaci.

(Beck, 2004)

Z vyse tecené¢ho vyplyva, ze pfitazlivost incentiv vznikd diky zkuSenosti a ty mohou
pritazlivost dané incentivy v pribéhu zivota modifikovat.
Hodnota incentivy je tedy zavisla na pfedchozi zkuSenosti a momentélni deprivaci.

( Bedrnova — Novy, 1998)
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5. 3. Emoce

Slovo ma piivod v latinském ,,.emovere* coz znamena vzruSovat.

Emocionalni prozivani oznacujeme jako city, respektive pocity. Intenzitou a délkou se

emoce déli na nalady a afekty.

»Nalady lze definovat jako déle trvajici stavy slabsi intenzity* (Plhakova, 2003, str. 401)

,»ZAfekty se definuji jako velmi silné, bouflivé probihajici emoce®. (Plhdkova, 2003,str. 401)

Emoce dodavaji do prozivani prvek averzivity.

Nyni se pozastavime u otazky, jakou maji emoce funkci v procesu motivace.

Zakladni otazka zni, jsou emoce jen aktivizujici nebo i1 regulacni sloZkou motivace?

Aktivacni teorie emoci

Jednim ze zastdnci této teorie je Duffyova, ktera tvrdi, ze chovani variuje ve dvou
dimenzich. Prvni dimenzi je smér a druhou je intenzita.

Smér v tomto piipad¢ prekladame jako selektivitu a intenzita zdvisi na stupni a druhu

aktivace. (Madsen,1979)

Zde mlZeme navazat s teorii dalSich zastupcii tohoto sméru, Solley a Murphym.

Ti tvrdi, ze emoce jsou aspektem motivace, ktery nepiimo ovliviiuje percepéni
vyhledavani.

Ptedpokladaji tento mechanizmus: Emoc¢ni odpovédi na situaci vyvolavaji interni stimuly.
Stimuly zajiStuji interoreceptivni a proprioreceptivni stimulaci, vydej hormonti do krve,
stimulaci retikularni formace. Konecna energetizace a podbarveni motivaci se piipisuje

vlastnostem afektt. (Beck, 2004)
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Hedonistické teorie (Dimenzionalni teorie)

Tato teorie je zaloZzend na predpokladu, ze organismus vyhleddva piijemné a snazi se
vyhybat neptijemnému.

Poly hedonického kontinua jsou touhy a averse, takzvany hedonicky axiom.

(Beck, 2004)

Zvétseni napéti drivu je podle zastancu této teorie prozivano jako nepiijemné.

Z predchozich piedpokladi vyplyva, Ze chovani je zaméfeno na emocni - motivacni stav.
Stimulaéni situace ziskava spojenim s aktivnim emoc¢nim vzruSenim sama incentivni
hodnotu.

Stimulus, ktery se vyskytuje soucasn¢ s afektem, bude pozdéji schopen tento afekt
reprodukovat.

McClelland a Helson dodavaji, ze: ,,...afekt je funkei odchylky od adapta¢ni urovné...

(in Homola, 1977, str. 116)

Pro Uplnost dodejme, Ze tento piistup zdiiraziuje vliv emoci na mechanismus uceni.

Kognitivni teorie

S M. B. Arnoldovou se posuneme dale prifezem teorii hovoficich o uloze emoci v
motivaci.

Arnoldova prosazuje pojeti, ve kterém jsou emoce hodnotici slozkou, kterd vyrazné
ovlivitluje motivacni stav. Nicméné, aby mohlo dojit k n&jakému hodnoceni, musi byt
nejprve situace posouzena.

Tvrdi tedy, Ze primarné€ predviddme a posuzujeme situaci v intencich uzitecnosti, hodnot¢ a

az nasledné v intencich pfijemnosti nebo nepiijemnosti.
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Arnoldova uvadi toto poradi akci:

1) percepce objektu nebo situace,

2) jejich schvaleni (vyhodnocenti),

3) emoce

Homola a jini autofi dovozuji, Ze emoce jsou determinovany kognitivnimi Ciniteli.

(Homola, 1977)

Jeste 1ze dodat, Ze az na vyjimky se emoce samostatné nestavaji cilem jednani.

Vyjimku tvofi afekty, a to hlavné z pohledu subjektivniho prozitku.

V této souvislosti si mizeme ve zkratce uvést James-Langeovu teorii. Ta zdiraznuje, ze
rizné stimuly vyvoléavaji v téle urcité procesy. Tyto procesy odvozené od aktivity tkani a
pfipravenosti organismu k akci jsou hlavnim podkladem pro emociondlni odpovéd. V
tomto piipad¢ se mohou emoce (afekty) stat hlavni sloZkou motivace.

V névaznosti na teorie o uloze emoci v motivaci je jeSt¢ uzite¢né upozornit na fakt, ze
emoce hraji diilezitou roli v integraci chovani, jednani. Respektive svou silou a ptiléhavosti
k situaci mohou slozky chovéani jak integrovat tak desintegrovat.

D4 se tedy obecné fici, ze pro lidské jednani je vice ur€ujici jeho cil a jeho obsah, nikoliv

jeho citovy doprovod. (Homola 1977)
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5.4. Postoje

Jako prvni zavadéji pojem ,,postoj* do psychologie W.J.Thomas a F. Znaniecki (1918).

V jejich pojeti jde o védomy vztah jedince k hodnoté. Tato definice postoje je ndsledovana
dnes jiz klasickou definici G.W. Allporta (1935). Ten tika, ze postoj je: ,,mentalni a
nervovy vztah pohotovosti, organizovany zkuSenosti a vyvijejici direktivni nebo
dynamicky vliv na odpovédi individua vii¢i v§em objektiim a situacim, s nimiz je v relaci.

(Nakone¢ny, 1998, str. 217)
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je: ,,...stav pohotovosti pro urcity typ odpovédi“(Nakonecny, 1998, str. 217)

»Postoje Cloveéka byvaji vymezovany jako trvalé soustavy pozitivnich nebo negativnich
hodnoceni, emociondlniho citéni a tendenci jednat pro nebo proti vzhledem ke

spoleCenskym objektim®. (Bedrnova-Novy, 1998, str. 58)

Postoj (attitude) definuji Hartl, Hartlova jako : ,,Sklon ustalenym zplsobem reagovat na

pfedméty, osoby, situace a na sebe sama®. (Hartl, Hartlova, 2000, str. 442)

Zdroje postoju

Postoje se jedinec muze naucit pomoci klasického uceni, nicméné majoritni podil na
ziskavani postoji mé socializace a enkulturalizace, ¢ili u¢eni napodobou.

Zde pusobi hlavni tfi mechanismy uceni: pozorovani modeld, piisobeni identifikace, plnéni

urcité role. (Homola, 1977)

Riizni védci se snaZili pfesné¢ popsat mechanismus jakym pisobi socidlni prostiedi na
jedince.

Jedinec miize postoje jako normy piebirat z riznych, ¢asto nevédomych, davodii. Dochazi
k tomu v ramci piizpisobeni se prostfedi, ziskavani urcité pozice ve spolecnosti €i jen
»slepého*“ absorbovéavani.

Postoje jsou piebirdny a vytvareny hlavné z divodi ekonomickych. Pomahaji jedinci v
rozhodovani a snizuji jeho naro¢nost.

Ovsem je velice obtizné vysledovat jakou mérou se jednotlivé cesty uplatiuji.
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Muzeme fici, ze vliv socidlniho prostfedi na formovani postoji je zasadni, ale slozity a

nepiimy. (Homola,1977)

Postojiim jsou v ramci teorii motivace pfiznavany dvé hlavni funkce. Jde o funkci
organizacn¢ orientacni a funkci energizujici.

Ziskané predispozice jednat ovliviiuji chovani uz v tom smyslu, v jakém jedinec svét
vnima.

Védecky jiz bylo potvrzeno, Ze jedinec ma tendenci si vybirat podnéty a filtrovat je dle
jejich vztahu ¢i souhlasnosti se svymi postoji a potiebami.

V praxi to vypada tak, ze subjekt si déle pamatuje informace, které souhlasi s jeho nazorem
a postojem. Vidi vice informaci, které jeho pojeti podporuji nez téch, které mu odporuji.

(Bedrnova — Novy, 1998)

,»Kazdy jedinec si vybird své postoje z riznych socidlnich vlivli podle toho jak uspokojuji
jeho potieby a jak odpovidaji jeho, jiz vytvofenému, vyhodnocovacimu systému i jeho
osobnim vlastnostem. Postoje rliznych jedinci mohou byt proto odlisné, i kdyZ se formuyji

zhruba ve stejnych socidlnich podminkéach®. (Homola, 1977, str. 199)

Struktura postoji

Nejrozsitengjsi je tfislozkovy model postoji:
A) kognitivni

B) citovy

C) konativni

Slozky se mohou liSit svoji valenci a sloZitosti.
Dilezitym hlediskem teorie motivli, je predpoklad obecného smeétfovani jednotlivych

slozek a samotnych postoji k celkové konzistenci, kongruenci. (Bedrnové -Novy, 1998)
Kromé toho, Ze postoje maji svou vnitini strukturu, vytvareji také strukturu mezi-
postojovou. Jednoduseji feCeno, na jednotlivé objekty ¢i jejich kategorie jsou Casto

navazané rizné postoje.
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Bézné jsou na jednotlivé objekty navazany i znacné€ rozporuplné postoje a vlastné spolu
soupefti, spoluplisobi. Postoje spolupiisobi ve smyslu vzajemného posilovani ¢i oslabovani.
Podotykame, ze postoje se vazi na mentalni reprezentace objektli a ne na objekt samotny.

(Nakonecny, 1998)

Jednotlivé postoje se téz 1isi v tom, na kolik jsou centralné napojené na osobnost, Cili jakou
mérou (v jaké $ifi) a jakou silou ovliviuji chovani jedince.

Plati, Ze ¢im je postoj centralngjsi, tim je silnéj$i. Dale pak plati, Ze postoje se mohou
sdruzovat do komplexd, ve kterych se vzajemné podporuji, ¢imz nabyvaji na sile.
Sdruzenim do clusteru (komplex, shluk) také ziskavaji vys$i odolnost viici zménam.

(Nakone¢ny, 1998)

Teorie inkongruence

Tato teorie je postavena na predpokladu, Ze postoje mezi sebou ¢i jejich jednotlivé slozky
mayji pfirozenou tendenci k jisté¢ mife vzajemné kongruence (shody, souladu).

V ptipadé, kdy mira inkongruence piekroci jistou mez, dochazi ke vzniku motivacénich sil,

které maji za ukol dosdhnout opétovné dostate¢né miry kongruence. (Homola, 1977)

,Postoje zaméiené na jednani jsou mnohdy v iizkém spojeni s potfebami‘

(Homola, 1977,str. 200)

V ptipadég, ze jsou postoje piili§ protikladné, dochazi k aktivaci potieby celistvosti. Toho
muze byt dosazeno zménou slozek postoje, celého postoje, nebo pokusem zménit vnéjsi
svét, pokud je to mozZné.

Z toho co bylo vyse feceno vyplyva, Ze postojim mulizeme pficitat vlastnosti motivu.
Zvlasté postoje se silnou afektivni slozZkou mohou byt motivaéné velmi silné a dlouho se

udrzuji. (Homola, 1977)
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Jednotlivé postoje jsou vazany k jednotlivym reprezentacim objektl ¢i kategorii objekti,
aby uspokojovaly urcité potieby.
»Kazdy postoj mize slouzit rGznym cilim a rtizné potieby mohou vést ke vzniku

podobnych postoji*“.(Homola, 1972, str. 201)

Z hlediska psychologie osobnosti mizeme fici, ze potfeby a postoje jsou zékladnimi

kameny motivacéni struktury a do zna¢né miry odréazeji strukturu osobnosti.

5.5. Hodnoty, hodnotovy systém

Dalsi psychologickou kategorii majici izky vztah k mechanismu motivace jsou hodnoty.

,,Hodnota je vlastnost, kterou jedinec pfisuzuje urcitému objektu, situaci, udélosti nebo
¢innosti ve spojitosti s uspokojovanim jeho potieb, zajmu“.

(Hartl, Hartlova, 2000, str. 192)

,Hodnotami se obvykle rozumi nejpodstatnéjsi ptistupy ¢i postoje Cloveéka k zakladnim
oblastem zivotni reality ... tyto postoje nejvyraznéji determinuji jeho jednani a chovani

(jsou kli¢ové pro poznani osobnosti)*“. (Miksik.O, 2007, str. 85)

Zakladnim pojmem je hodnotova orientace.
,»Vychazi z toho, Ze je dan zékladni pocet problémd, jimiz se musi zabyvat vSichni lidé ve
vSech casech a spole¢nostech. Rozsah moznych variaci je dan poftem problémi a

moznostmi odpovédi na né*“. (Homola, 1977, str. 207)

Jedinec si béhem zivota vytvaii na zaklad¢ vlastnich 1 ptejatych zkusenosti zebiicek priorit.
Abstrakei z n&j vznika hierarchie hodnot.

Zaroven je dulezité podotknout, ze kategorie hodnot jsou ovliviiovany filtrem kultury a
socializace. Ty jedinci slouzi jako zprostiedkovatelé zkuSenosti se svétem, udavaji normy.

Spolecnost vytvaii svilij systém norem, ktery se snazi za pomoci tlakti importovat do
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ptislusniki této spolecnosti.

Hodnoty které jedinec piijme za své, zvnitini, pak dale jiz nezavisle na spole€nosti
ovliviiuji chovani a funguji jako motivy. V tomto pojeti funguje hodnotovéa orientace jako
voditko v pfistupu ke svétu a spoluurCuje smérovani jedince. Hodnoty, které nejsou
osvojeny, nemaji pro jedince osobni vyznam. V tomto bodé vznikaji rozdily mezi

kulturnimi hodnotami a osobnimi hodnotami jedince. (Bedrnova — Novy, 1998)

5.6. Sebeaktualizace

Jako specificky zdroj motivace uvadeji nékteti autoti (zvlasté z humanistického tébora)
pojem sebeaktualizace. Autofi, jenz tento pojem prosazuji, jej oznacuji za jeden z

primarnich motivii chovani. (Homola 1977)

Sebeaktualizace je principem jehoz podstatou je napliiovani potieb individua tak, aby se
restrukturalizoval, stdval se vice komplexnim a nabyval novych kvalit. Za cil takového
sméefovani jedince je povazovan zdravy a plny vyvoj.

Zatimco u deficitnich potifeb jde o odstranéni nerovnovdhy a ukonceni potiteby, u
sebeaktualizace stejné jako u Maslowovych ,,B* potieb jedinec navysuje aktivitu a ta mu

sama ma prinaSet odmény. (Plhakova, 2003)

5.7. Vykonova motivace

Jde o samostatn¢ zkoumany druh motivace jedince v situaci vykonu.
Vyzkumy identifikovaly, ze v zasad¢ 1idé voli jednu ze dvou strategii. Jedna z moznosti je

aktivni snaha o uspéch a druhé cesta vede ptes snahu vyhnout se netspéchu.

Ve vztahu k situaci vykonu se tedy uplatiiuji dva druhy proménnych:
1. situaéni proménné, které tvori:
a) o¢ekavani uspéchu a netispéchu

b) podnét k tspéchu a netspéchu
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2. osobnostni proménné, které tvofi:
a) motiv ,,vyhledat tspéch*
b) motiv ,,vyhnout se netuspéchu

(Bedrnova - Novy 1998, str. 236)

Motiv vykonu je v jednotlivych teoriich chapéan rizné:

,»--.u Atkinsona jde o afektivni disledky vykonu (radost z uspéchu), u Weinera o kognitivni
aspekt dosazeni cile. AvSak kognitivni 1 afektivni disledky vykonu jsou funkéné
ekvivalentni, protoZe maji srovnatelnou signifikantni funkci pro dosazeni nebo nedosazeni
cile.“ (J.O Rayner 1969, B Weiner 1971 in Nakone¢ny, 1997, str. 227)

,,Cim vys§i je Groveti vykonové motivace tim vétsi je Gsili o dosazeni cile, tedy i vykon ...

(Nakonecny, 1997, str.228)

U jedincl zaméfenych na ziskdni uspéchu je charakteristické, ze si vybiraji tkoly
piiméfené. Jinak feceno stiedni obtiznost. A to proto, ze chtéji byt ve vykonu tspésni.

Kromé jiného se zde projevuje 1 Cinitel atribuce. Jen u stfedné tézkych tkola je uspech ¢i
neuspéch prisuzovan schopnostem a usili. Tyto osoby voli stiedn€ obtizné ukoly proto, aby
se touto cestou presvédCily o mife svych dovednosti. Nehledé na to, Ze pfili§ lehky uspéch

vvvvv

na uspéch. ( Bedrnova — Novy, 1998)

Naopak je tomu u jedinci s motivem vyhnout se neuspéchu. Ti si vybiraji ukoly bud
jednoduché, které by jim meély zarucit Gspéch nebo ukoly velmi tézké, pii jejichz

nezvladnuti se 1ze snadno odvolat na jejich zjevnou obtiZnost. ( Bedrnova — Novy, 1998)

Zastanci téchto teorii byli pfedevSim J.W. Atkinson a H.Heckhausen. Teorie byla v praxi
potvrzena jen CasteCné a to v bodé volby obtiznosti u jedinct zaméfenych na dosazeni

uspéchu.( Bedrnova — Novy, 1998)
A.W.Atkinson a D. Cartwirtght (1964) piinesli obohaceni modelu ,,na vykon zaméteného

chovani“. Jde o takzvanou ,,tendenci k setrvacnosti®. V praxi se jedna o princip, ktery fika,

7e osoby se strachem z neuspéchu, které jsou uz ve svém vykonovém chovani utlumeny,
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budou vice a vice utlumeny s kazdym dal$im netaspéchem. Naproti tomu osoby pozitivné
motivované si svilj motiv vykonu pfti dalSich tspéSich posili. Tyto osoby se 1 po netuspéchu
relativné zlepSuji ve svém vykonu, jakoby se snazily kompenzovat piestaly neuspéch.

(A.W.Atkinson a D. Cartwirtght. 1964 in Nakonec¢ny, 1997)

Zéaveérem této kapitoly lze fici, ze motivace k vykonu je vyznamné formovana jiz od
détstvi. Zda se Ze nejstabilnéjSim predikénim ukazatelem, ziskanym z anamnéz, je styl
vychovy. Konkrétné, jedinci s vysokou hodnotou motivu k vykonu jsou ti, jejichz matky je

jiz od pomérné utlého veéku vedly k samostatnosti a relativni nezavislosti. (Plhakova, 2003)
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6. Clovék a prace

Praci v tomto pfipad¢ pojimame jako smysluplnou a zamérnou cinnost, kterd je
prostfedkem k vytvareni hodnot. Prace je zdrojem spole¢enskych hodnot (duchovnich i
materidlnich) a prostfedkem k uspokojovani vétSiny potieb. K tomu Ize dodat, Ze prace
ziejm¢ byla jednim ze zékladnich kameni vzniku organizovaného souziti piislusnikt

lidského druhu, ¢ili spole¢nosti. (Nakonecny, 1992)

w»Pracovni ¢innost ¢loveka a jeho vztah k praci viibec, stejné jako jiné formy lidské ¢innosti
a postoji, které se k nim vytvéieji, jsou urCovany historicky a utvafejicimi se

spoleCenskymi poméry....““. (Nakonecny, 1992, str. 27)

V zipadnim svété je prace diky historickému pozadi vysoce cenéna a je spojena az s
pracovnim étosem industrializace.

Diky primyslové revoluci doslo k prolomeni bariér ve spolecenském i politickém Zzivote.
Tyto zmény nasledné ptinesly rozsifeni svobod a vyhod pro Sir$i vrstvy obyvatelstva.
Zaroven vsak byl polozen zdkladni kamen pro trend, ktery od té¢ doby trva a sili az do
naSich dntli. Jde o snahu analyzovat proces prace a maximalizovat efektivitu. Pravé diky
prolomenti spolecenskych a politickych ledii stava se prace, kromé zdroje obzivy, jednim z

kulturnich determinant spolecenského postaveni. (Morawski, 2005)

Prozivéni prace je do znacné miry déno nejen jejimi vlastnostmi, ale i spolecenskymi
podminkami. Jako ptiklad 1ze uvést vliv politického systému, ktery urcuje nebo vyznamné
moderuje vysi a formu odmén, jinak feceno spolecenskou vyménu odvedené prace za

prostiedky k zivotu. (Morawski, 2005)

Ptesto, Ze je prace v dané v kultufe pojimana specifickym zpiisobem, kazdy jedinec si na
tomto kulturnim zakladu vytvaii sviij vlastni psychologicky akcent. Do vztahu k praci
promita jedinec své postoje a piedstavy.

Postoje a predstavy pak v Sirokych souvislostech ovliviiuji jeho pracovni ¢innost. Tento
systém je zpétnovazebny, v kontaktu s realitou se sdm zpeviiuje ¢i meéni. (Nakonecny,

1992)
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6.1. Hodnota a vyznam prace pro jedince

Na tomto misté je vhodné podotknout, Ze prozivani prace je slozit¢ determinovany d¢;j.
Kromé jinych proménnych je prozivani prace velmi ovlivnéno faktem, zda dany jedinec
praci ma ¢i ne.

Bylo vyzkumy prokazano, ze jedinci, ktefi praci nemaji nebo jsou aktualné ohrozeni
ztratou pracovniho mista, piikladaji praci daleko vétsi hodnotu nez ti, ktefi takto ohrozeni
nejsou.

Tento fakt je pochopitelnéjsi jestlize mame moznost zjistit, jakym zpiisobem ovliviiuje
ztrata pracovniho mista prozivani jedince.

Z vyzkumi vyplyva, ze ztrdta zaméstnani plisobi na mnoho jedincii velmi negativné.
Dopad miize byt neptimi napf. nutnost zménit svlij zivotni styl, nebo pfimy a to prozitky
snizené sebehodnoty, pochybnosti o osobni upotiebitelnost, ztratou zivotniho smyslu,

sniZzenim ¢i ztratou sebediivéry. (Vyrost — Slameénik, 2001)

Jelikoz je prace aktivita komplexni a naroCnd, provazend nutnosti respektovat urcita
pravidla (normy chovani, plnéni pracovnich ukold), 1ze ptredpokladat, Ze bude ovliviiovana
slozitou skalou motivaénich energii. Neptijde jen o vztah k pribéhu prace samotné, ale i o
vztah k SirSim souvislostem prace, jako jsou fyzické vlastnosti pracovniho prostiedi,

aspirace, pozice prace ve spolecenstvi atd. (Nakonecny, 1992)
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V minulosti byl V.H. Vroomem realizovan vyzkum ve kterém méli 1idé odpovidat na
otazku pro¢ pracuji.

Mezi nejcastéjsi odpovedi patiily tyto:

-maji praci radi

-poskytuje jim obzivu

-umoziiuje odvod duSevni a télesné energie

-cesta jak prispét k produkci statki a sluzeb

-umoznuje socialni interakci a z ¢asti determinuje spolecenskou pozici

( V.H. Vroom in Nakone¢ny, 1992, str. 28 )

Jiny zajimavy vyzkum realizoval v minulosti N.C. Morse a R.C.Weiss. Jejich vyzkum
prob&hl v USA a z vysledkl vyplyva, Ze 80% dotazovanych by dal pracovalo i1 v pfipadé,
ze by ziskali dost penéz na zivobyti (naptiklad dédictvim). Autofi tento fakt komentuji tim,

7e prace se stala jistou kulturni normou. (Nakone¢ny, 1992)

Ze soucasnych sociologickych studii vyplyva, ze pravdépodobné s rozsifenim politiky
socialniho stdtu (minimalné v evropském prostoru) se pozice prace jako socidlni normy
vyznamn¢ oslabuje.

Je to zplisobeno tim, ze v urc¢itych obdobich pro urcité skupiny lidi prace nebyla nebo neni.
Pokud tento jev trva po dostatecné danou dobu, vyroste v populaci generace, jejiz rodice
dlouhodob¢ nepracuji a jejichz déti jiz nebudou praci shledavat jako nezbytnou soucést
zivota. Nicmén¢ prozatim Ize konstatovat, Zze pro mnoho lidi ve stfedni a zapadni Evrop¢ je
konec pracovni kariéry mnohdy spojen s problémy, zptisobené neschopnosti srovnat se s
zménénou organizaci dne a pocitovanou ztratou kompetenci a spolecenské hodnoty.

(Nakonecny, 1992)
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7. Vyvoj socialnich vztahi v organizaci

S ptichodem zmén vyrobnich postupii a s celkovou spolecenskou zménou diky zavadéni
pramyslové vyroby, tak jak ji zndme dnes, vyvstala nutnost vyzkumu pracovniho procesu

ve vztahu k ¢lovéku.

Systematicky vyzkum psychologickych aspekti pracovni CcCinnosti zacina 1912 H.

Misterbergar (psychologie und Wirdschaftsleben).

V nasledujicim pojednani o Taylorismu a Human relations se opirame publikaci

Provaznik(2002).

Zékladnimi ucelenymi sméry v socialni psychologii prace jsou:

7.1. Taylorismus
Prvni uceleny pfistup k pojimani lidské ¢innosti jako prace a motivace pfinasi F.W. Taylor.

Jeho myslenky vstoupily do d&jin psychologie a ekonomické praxe jako taylorismus.

Hlavnim motivem v taylorismu je pojeti ¢lovéka jako homo economicus. Tento vyraz ma
postihovat jedince jako stvofeni liné, které praci vykonava jen proto aby dostalo mzdu. Z
toho vyplyvéa nutnost kontrol a to jak pribéhu Cinnosti, tak vystupu. Protoze je jedinec
nemotivovany plnit tkoly sam osobg, je dulezité je délit a zjednodusSovat. To zabranuje

tomu, aby se pracovnik nemusel potykat navic s obtizemi pti planovani ¢innosti.

7.2. Human relations

Pozd¢jsi studie odhalily, Ze 1 pii zhorSovani podminek nemusi nutné dochézet k poklesu
vykonnosti a kvality prace. Dé&je se tak za pifedpokladu, ze jsou pracovnici vysoce
motivovani.

Tento predpoklad byl vytvofen na zdkladé¢ pokusu realizovaného v jedné tovarne, kdy
predem dané skupiné Zen pracujicich v jisté Casti provozu byly postupné zhorSovany
pracovni podminky.

Oproti piredpokladiim vsak kvalita jejich prace neklesla, naopak jesté mirné stoupla. Diky
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naslednym rozhovorim se zjistilo, Ze Zeny si pfipadali jako elitni skupina. To z toho
divodu, ze si je vyzkumnici ,,0znacili* zvlaStnim oblecenim, které v provozu nikdo jiny
nem¢l.

Objev tohoto fenoménu vedl k hlubSimu zkoumdni soudrznosti neformalni skupiny a
procesu identifikace skupiny s cili podniku.

Dobré zachazeni se zaméstnanci se zacalo propracovavat jako priorita do novych zptsobt
pristupu k pracovnikim. Vzhledem k tomu, Ze tento pfistup nalezl své uplatnéni i v
ekonomické praxi (zvySeni pracovniho vykonu), ustalilo se nové organizacni hnuti pod

nazvem human relation.

K prohloubeni znalosti o vlivu vztahii a podminek na pracovisti piispél G.C. Homans
(1950). Homans zdiiraznil funkci interniho systému spontdnné se vyvijejicich norem
pracovniho chovani.

V jeho pojeti Slo o zdGraznéni vyznamnosti dobrého fyzického i socialniho pracovniho
prostiedi. Takové prostiedi by mélo nejen nevytvaiet pirekazky, které by staly pracovnikovi
v cesté pii vykonavani pracovniho procesu, ale hlavné by mélo byt adekvatné stimulujici,

podporujici pracovni proces. (Nakonecny, 2005)

W. H Staehle (1980) ptichazi s ur¢enim nekolika hlavnich cilt, které by v ramci piistupu

human relation mé€ly byt naplnény:

1) vétsi zdiiraznéni ¢loveka (predevsim jako €lena skupiny) oproti produktivité/vykonu

2) vétsi uspokojeni lidskych (socidlnich) potieb oproti cilim organizace a materialnich

pobidek

3) uznani iracionalniho, emocionalniho chovani jakoz i neformalnich vztaha

4) snaha o vyrovnani moci, intern¢ prostfednictvim participativniho vedeni, externé

posilenim odbori
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7.3. Human resourcess

Proces humanizace prace dale pokracoval, hlavné pod vlivem humanistické psychologie.
Do dneSnich dnli dospél v socidlné mnohem propracovanéj§i podobé zvané human
resources.:

Toto pojeti piinaSi poznatky, ze ke zkvalitnéni prace lze pfispét cestou vzdélavani
zameéstnancl, uvolnéni jejich tvofivosti a dodani prostoru pro iniciativu. Témito obecnymi
postupy ma byt umoznéno co nejhlubsi zapojeni pracovnikii do pracovnich procesu.

(Bedrnova — Novy,1998)

Diky tomu, ze jedinec pfi takovémto nastaveni pracovnich podminek muze vkladat své
dovednosti a védomosti, pfinas§i mu pracovni proces moznost seberealizace a pocit vlastni
hodnoty. Cely tento fetézec pak funguje jako mechanismus automotivace zvysSujici

efektivitu.(Bedrnova — Novy,1998)
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Tab. 1: Tabulka piehledu pristupii k procestim v kontextu prace

tradi¢ni model

model human raltions

model human resourcess

pojeti

vétsina lidi pocituje odpor k
praci

Lidé¢ se chtéji citit jako
vyznamni a potfebni

lidé chtéji prispét k
dosazeni smysluplnych cilt
a spoluptisobit pii jejich
stanoveni

24

lidé potiebuji ptichylnost a
uznani. To je v rdmci
pracovni motivace

vvvvv

Jen nemnozi mohou nebo chtéji
prevzit ukoly vyzadujici
tvofivost a sebekontrolu

pracovni motivace
dualezitéj$i nez mzda

vétSina lidi mize prebirat
tvotivejsi a odpoveédné;si
ukoly, nez vyZaduje
soucasna prace

doporuceni

manazer ma hlidat a
kontrolovat své podiizené

manazer ma kazdému
pracovniku dat pocit
potiebnosti a dilezitosti

Manazer ma vyuZzivat
skryté vlohy a kvality
spolupracovnikt

Ma piidélovat ukoly v
jednoduchych, opakovanych a
snadno naucitelnych krocich.

Ma své spolupracovniky
dobfe informovat a slySet
jejich ptipominky

Ma vytvoftit atmosféru, v
niZ se spolupracovnici
mohou plné€ rozvinout

ma vyvijet a prosazovat detailni
pracovni pokyny

Ma spolupracovnikiim
nabidnout prilezitost k
sebekontrole

Ma praktikovat souhlas a
tim 1 schopnost k
sebeurceni a sebekontrole

ocekavani

lidé snéseji praci kdyz souhlasi
se mzdou a nadfizeny je fair

informace a rozhovor
uspokojuji pottebu uznani a
hodnoceni

souhlas, sebeurceni a
sebekontrola vedou ke
zvySovani produktivity

kdyZ jsou tkoly dost
jednoduché a pracovnici dost
kontrolovani, dosahne se toho,
co mélo byt dosazeno

uspokojeni této potieby
vede ke spokojenosti a
odbourédva se odpor k
formalni autorité

jako vedlejsi disledek
muze zvySovat
spokojenost, nebot’
pracovnici mohou vyuZivat
veskeré své schopnosti

Tabulka podle W. H. Staehle,1980 in Nakonec¢ny, 2005, str. 23
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8. Teorie motivace v kontextu prace

V navaznosti na predchozi kapitolu, ktera reflektuje vyvoj pohledii na socialni procesy v
kontextu prace si nyni uvedeme né€kolik teorii motivace prace.

Jak je pro téma motivace pfiznacné, kazda z teorii reflektuje jiny vysek dané problematiky.
Budeme-li se bavit o jejich praktickém piinosu k tématu, moznosti pfimé aplikace v praxi,
dojdeme k zavéru, ze jde vlastné o jakési reflexe procesu v oblasti psychologie prace a

pfima uZzitnost je rlizna.

Psychologie prace vyuziva poznatkii psychologie obecné a osobnosti k tomu, aby
identifikovala a popsala motivac¢ni strukturu jedince.

Tato snaha ma totiz vést k odhaleni:

a) jakou strukturou motivacnich vlastnosti se jedinec vyznacuje

b) k ¢emu sméfuje, co chce integrované a koherentné

¢) ¢im je toto sméfovani determinované (proc¢ to chce)

d) na kolik je jeho snaZeni a smé&fovani determinované (z vnéjSku ovlivnitelné)

(Miksik.O., 2007)

Nasledujici teorie maji slouzit jako obecnéjsi ndvody jak na celou problematiku pohlizet a

napomoci identifikovat oblasti na které se pii vyzkumu zaméfit.

8.1. McClellandova teorie ziskanych potieb

Teorie ziskanych potieb je znadma téZ pod jmény teorie tfi potieb, teorie naucenych
(osvojenych) potieb.
McClelland tvrdi, ze lidé maji ve vztahu ke svému socidlnimu okoli zakladni ti1 kategorie

potieb. Potiebu néceho dosahnout, nékam patfit a potfebu moci.

V praxi nas zajima v jakych pomérech ma dany jedinec v jednotlivych smérech potieby

rozlozeny. Jinak feceno, napliiovani téchto potieb je vlastni kazdému jedinci, jen jejich
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intenzita, diiraz na jejich uspokojeni se interindividualné lisi.
A) Achiever (vyhledavac uspéchu)
Jedinec u kterého dominuje potieba dosdhnout né¢eho, ma tendenci excelovat a to hlavné

tehdy, kdy bude vysledek viditelny, protoze ocefiuje casté potvrzovani toho, jak je dobry.

B) Affilation seeker (vyhledavac vztahi)
Jedinec, ktery chce hlavné nékam patiit, ma tendenci vyhledavat a ustavovat harmonické

vztahy s ostatnimi lidmi. Tito lidé jsou konformni. Vyhledavaji spiSe souhlas, nez uznani.

C) Power seeker (vyhledava¢ moci)

Timto pojmem se oznacuji osobnosti u kterych se vyskytuje zvySena potieba moci, které
smétuji k ziskani sily a vlivu.

Nevyhledavaji ani uznani ani ocenéni, spokoji se klidné jen s pouhym souhlasem C¢i
dohodou.

Tato tendence mize smérovat bud’ k ovladani lidi jako samostatnému cili nebo k ovladani
lidi jako prostfedku dosazeni urcitého cile.

( Mikulastik, 2007)

McClellandovu teorii povazujeme vzhledem ke zkoumané problematice za dilezitou v
nékolika aspektech.

Zaprvé je to rovina popisu urcitych profili osobnosti ¢i vysekll profili osobnosti, jez
mohou byt vyznamné pro motivaci vstupu jedince do organizace. Dany profil bude
spoluurcovat zpiisob chovani jedince v organizaci a téz je urcujici z hlediska vhodnosti
jedince k riznym ukoltim.

Je dulezité zdlraznit, ze se predpoklada vice méne harmonicky vyskyt jednotlivych potieb.

Vyse uvedené popisy se vztahuji k dominantni potiebe.
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8.2. Adamsova teorie rovnovahy

John Stacey Adams

Podle této teorie si pracovnici podle vlastnich ,,trznich* méfitek porovnavaji, co do prace
vkladaji s tim, co z ni ziskavaji.

Vkladaji svij Cas, usili, loajalitu, toleranci, flexibilitu, angazovanost, spolehlivost i srdce a
ziskavaji finan¢ni odmeény, benefity, jistotu, uzndni, ocenéni, odpovédnost, rozvoj, rist,
zébavu atd.

Pokud maji pocit, ze jejich vstupy nejsou v rovnovaze s vystupy, objevuje se u nich ¢asto
demotivace.

Demotivace je subjektivné velmi neptijemné prozivany stav a proto lidé hledaji zménu.
Mohou zmeénit cely kontext (zaméstnavatele) nebo hledaji cestu jak rovnici vyrovnat.

Toho se mohou snazit dosédhnout za pomoci zvySeni piijmi ¢i mohou snizit své vklady do
prace.

Pokud maji pocit, ze vstupy a vystupy vyvazeny jsou, jsou motivovani pokraCovat na

stejné Grovni vstupt.

Bude-li mit pracovnik pocit, Ze je pfecenén, mize zvysit své pracovni usili aby tak ustalil
novou vyrovnanost. Na druhou stranu muze pracovnik také reagovat tak, ze vnitiné
piehodnoti hodnotu svych vstupli smérem nahoru, bez soucasného zvysSeni vnéjSiho

projevu ¢ili redlnych vkladi do préce.

Podle této teorie pracovnici vstupy a vystupy sc€itaji a od¢itaji a vytvareji si z nich celkovy
ZAver.

V praxi to znamend, ze pokud se v kontextu zaméstnani vyskytuje jeden méné uspokojivy
aspekt (naptiklad vyse platu) Ize jej jaksi vyvazit aspektem jinym (naptiklad atraktivni
naplné prace).

Je tieba zduraznit, ze vnimani vstupl a vystupti je individualni a odvislé od toho, jak maji
pracovnici postavenu hodnotovou pyramidu.

Nemén¢ dulezitym faktorem rozdilnosti v hodnoceni vstupli a vystupt jsou informace,
kter¢ maji pracovnici k dispozici o praci. Respektive informace, které pokladaji za

pravdivé.
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Napriklad bude-li pracovnik ptesvédcen, ze firemni automobil je ndrokova véc, bude jeho
vnimani jist€¢ odliSné od vniméni pracovnika, ktery bude piesvédCen, Ze to je forma

ocenéni pracovniho vykonu. (Mikulastik 2007)

Adamsovu teorii uvadime jako podklad pro vysvétleni procesu jakym zptisobem vznikaji
pocity spokojenosti ¢i nespokojenosti v souvislosti s o¢ekavanim a vnimanim pracovnika v
kontextu prace.

Zaroven ndm muze poslouZit jako baze pro pochopeni faktu, Ze prace neni vnimana jen
jako celek, nybrz jako jisty systém vzajemné se ovliviuyjicich oblasti, které dohromady

ovliviiuji pracovni angazovanost a kone¢ny pocit z prace.

8.3. Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg

Tato teorie vhodné doplituje Maslowovu hierarchickou teorii potieb.

Frederick Herzberg pfisel s postfehem, Ze na pracovisti existuji dva druhy faktort, které
ovliviluji spokojenost a angazovanost pracovnik.

Absence prvniho druhu faktorti zplsobuje nespokojenost. Na druhou stranu, jejich
pritomnost nevede k dlouhodobé& vyrazné spokojenosti.

Absence druhé skupiny faktorti nezptisobuje nespokojenost, ale jejich pfitomnost vede ke

spokojenosti a angazovanosti. (Mikuléstik, 2007)

Prvni skupina byla nazvéna jako faktory hygienick¢ a druha skupina jako faktory

motivacni.
Mezi hygienické faktory patii: firemni benefity (napi. auto, mobil), pracovni podminky,
plat, vztahy s podfizenymi a nadfizenymi.

Do skupiny motivacnich faktora patii: uspéch, uspokojeni z prace, uznani, odpovédnost,

pokrok a osobni rozvoj. (Mikulastik, 2007)
Herzberg porovnal tyto dvé skupiny vzhledem k casovym dopadim a doSel k tomuto
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zéaveéru: uspokojeni hygienickych faktorti pfinese jenom kratkodoby efekt a uspokojovani

motivacnich faktori pfinasi relativné dlouhodobou spokojenost. (Provaznik, 2002)

Pro Uplnost si miizeme uvést dalsi zastupce jednotlivych kategorii:

Mezi hygienické faktory patii: fyzické podminky na pracovisti, mzda, jistota prace,
persondlni fizeni a personalni politika, odbornd kompetence nadtizeného.

Jako motivatory jsou oznaCovany: status, moznost postupu, odpovédnost , prozitek

vlastniho vykonu, , prace samotna a jeji obsah.

Ptiklad vlivu jednotlivych faktor:

Pokud pracovnika nezaplatime, bude pravdépodobné rozzloben.

Pokud jej zaplatime, bude kratkodobé rad, ale to brzy pomine.

To jest po pomérné kratkém case po vyplaté (vyplaté nad urcity limit, samoziejm¢) nebude
ani spokojen, ani nespokojen.

Na druhou stranu, jestlize ho adekvatné a duvéryhodné pochvalime za vykonanou praci,
bude mit dobry pocit, ktery miiZe, ale nemusi vyvolat relativné dlouhou plisobnost na jeho
pracovni vykonnost.

Pokud vs$ak lidem nevyjadiujeme ptimou pochvalu a vyslovné neocenujeme jejich vykony,
pravdépodobné to nevyvold jako piimy a rychly nasledek pocity nespokojenosti.

(Mikulastik, 2007)

»lakto jednoznacné formulovana teorie pifiméfené nerespektuje individudlni charakter
motivacni struktury konkrétnich pracovnikli, v jejimz ramci mohou byt skuteCnosti
podnécujici nespokojenost i okolnosti vyvolavajici naopak spokojenost a soucasné

podnécujici motivaci u kazdého jedince zieteln€ odlisné*. (Mikulastik, 2007,str.141)

Problemati¢nost piifazeni platu mezi faktory hygienické muizeme uvést jako piiklad
ponékud diskutabilniho a nepruzného rozdé¢leni.

Pokud je urcity pracovnik v oblasti materidlni, respektive ekonomickych potieb
subjektivné piimefené spokojen, je snadné si piedstavit, ze zvySeni pfijmu pro né¢j nebude
piedstavovat ptiliSnou pobidku s nasledkem zvySeni pracovni motivace.

Plijde-li vSak o pracovnika, ktery bude v situaci nepfili§ finanéné uspokojivé, bude pro néj
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ptislib zvySeni platu dostatecnym posilenim jeho pracovni motivace. Vychazime z
piedpokladu, Ze si bude chtit ptislib pojistit.
Z tohoto pojeti vychazi i dnes pomérné Casto pouzivana praxe ukolové mzdy ¢i specidlnich

bonust pfi nadstandardni vykonnosti pracovnika. (Provaznik, 2002)

Nyni si mtizeme za pomoci jednoduché tabulky ukazat jaka se predpoklada souvislost ¢i
podobnost mezi hierarchii potieb podle Maslowa a pracovnimi faktory identifikovanymi

Herzbergem.

Tab.2: Souvislosti ¢i podobnosti mezi hierarchii potireb podle Maslowa a pracovnimi

faktory identifikovanymi Herzbergem.

Herzberg Maslow

Préace samotna, jeji obsah Potteby seberealizacni, sebeaktualizacni
Osobni rozvoj
Prozitek vlastniho vykonu a uspéchu

Odpovédnost

MoZnost postupu Potieby uznani a tcty

uznani za prokézanou praci

status

Mezilidské vztahy Socialni potieby

-s nadfizenymi -potieba sounalezitosti
-s podiizenymi -potieby lasky

-s kolegy

Odborna kompetence nadiizeného

Personalni politika a persondlni fizeni Potteba jistoty a bezpeci
Jistota prace (pracovni jistoty)
Mzda

Pracovni podminky Potieby fyziologické
(Pauknerova.D. a kol., 2006)
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9. Prehled determinant pracovni motivace

A) Objektivni determinanty
- dle O.Matousek,J.Ruzicka, A.Hladky, 1972

1) Sir$i ekonomické, politické a kulturni prostiedi spole¢nosti
Ekonomicka a politickd situace vytvati prostor pro vSechny formy projevu ¢loveéka v praci.

Diilezita je mira ztotoznéni jednotlivce s politicko-ekonomickou a kulturni situaci.

Ptevladajici hodnotovy systém spolec¢nosti podmiiiuje spolecensky status a pozici jedince

ve spolecnosti.

2) Spole¢enska komunita
Socidlni prostfedi ovliviiuje jedince v pifejimani hodnot, funguje jako zprostiedkovatel
zkuSenosti, pravd a zpiisobu ,,cteni* svéta. Kromé jiného poskytuje jedinci jakési kofeny a

zakotveni.

3) Determinanty pusobici v ramci organizace
V této kategorii jde hlavné o polozky typu: styl fizeni organizace, technologie prace,
organizace a koordinace prace, hodnoceni prace, vlastni obsah prace, spolecenska prestiz

vykonéavané prace a podobné.

Siln€ zde téZ plsobi spolecenské pracovni prostiedi, které¢ tvoifi pracovni skupina, vztahy,

normy, atmosféra a dal3i. (Simi¢kova-Cizmakova, 2004)
4) Fyzikalni pracovni podminky

Podskupinu determinant plisobicich v organizaci by pak jesté tvofily takzvané fyzické

podminky a celkové vybavenost pracoviste.
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B) Subjektivni determinanty
»Za subjektivni determinanty pracovni motivace jsou pii socidln¢ psychologické analyze
pokladany vSechny skutecnosti podminéné osobou, osobnosti pracovnika, subjektem®.

(Vtipil, 2005, str. 33)

Pii tomto pojeti se kapacita pracovnika stavd rozhodujici subjektivni determinantou.
Kapacitu ¢lovéka je mozno rozkladat na jednotlivé prvky. Z tohoto hlediska mizeme za

zakladni prvky kapacity ¢lovéka pokladat:

1) Odborna pripravenost (odborna kapacita)
Odborna kapacita, vyjadiuje miru zvladnuti pracovniho zatizeni ukoly, na zaklad¢
osvojenych znalosti, dovednosti a zkuSenosti; postihuje tedy subjektivni Cinitele urcujici

obsah ¢innosti.

2) Pracovni zdatnost (vykonova kapacita),
Pracovni zdatnost vyjadfuje miru fyzické, neuropsychické a emociondlni zdatnosti
pracovnika z hlediska pracovniho vypéti, rezimu prace a pracovnich podminek; postihuje

tedy subjektivni Cinitele urcujici prabeh prace.

3) Osobnostni profil (osobnostni kapacita)

Osobnostni profil vyjadiuje miru shody osobnostni stranky (vytvofené piipadné i postupné
v procesu profesionalni adaptace) s pozadavky profese na ukolové, vztahové a expresivni
osobni rysy pracovnika; postihuje tedy subjektivni Cinitele vyjadiujici individualni

specificnost nebo zvlastnosti v jednani pracovnika.
4) Ekonomicky a osobnostni profil

Ekonomicky a osobnostni profil vyjadiuje miru souladu pracovnika s pozadavky

vyplyvajicimi ze socialni pozice jim vykondvané profese a profesionalni socialni role.
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5) Osobni a pracovni zaméfenost

Vyjadiuje miru souladu osobnich potieb, perspektiv a aspiraci pracovnika s prostorem,
ktery v tomto sméru vytvaii pracovni zafazeni, postihuje subjektivni Cinitele vyjadiujici
vztah a pfistup pracovnika k vykonavané cinnosti a ke stanovenym cilim.

(O.Matousek,J.Razicka, A.Hladky,1972)

Je snadné vSimnout si, Ze tento vycet je inspirovan Herzbergovou teorii a tak i zde plati, ze

rozdéleni je hrubé, spise informativni.
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10. Vnéjsi a vnitini motivy prace

Motivace je ,,zivena®, urCovana, ze zdroju vnéjSich a vnitfnich. Miize pfevazovat jedna
nebo druha forma zdroji motivace.

Toto rozd€leni je inspirovdno jiz zminénou teorii Herzbergovou a rozdéleni zdroju
motivace na vnéj$i a vnitini ma sviy smysl.

Je dulezité rozlisit zda jedinec pfistupuje k praci ve smyslu instrumentalni aktivity, kdy
prace je prostiedkem uspokojovani jinych potieb subjektu které s danou c¢innosti piili§
nesouviseji.

Ci jde o postoj a pojeti kdy prace je zdrojem seberealizace a radosti. V tomto piipadé je
prace samotna zdrojem uspokojeni.

Toto rozliSeni tedy poméha k tomu, abychom byli schopni lépe pochopit jaké motivy zde

vystupuji a s ¢im je spojeno uspokojeni.

10.1. Extristické motivy

Za nejvyznamngjsi extristické (vn€js$i, mimo oblast prace) motivy prace jsou povazovany:
1) potieba pencz

2) obsahov¢ specifikovatelné potfeby konzumace

3) snaha po jistoté (obvykle spojovana s pené¢znim piijmem)

4) snaha po uplatnéni (spojena s pocitem dulezitosti, vyznamnosti ¢i s prestizi povolani)

5) potieba kontaktu

6) sexualita (pro mnohé je zamé&stnani zivotni oblasti, v niz poznavaji ptisluSniky druhého

pohlavi)

10.2. Intristické motivy

1) potieba Cinnosti

2) potfeba kontaktu (pro fadu povolani — obchodnici, prodavaci plati, ze tato potieba je
intristickym motivem)

3) motiv vykonu tj. uspokojeni z tispé$Sného vykonu
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4) snaha mit moc
5) prani zivotniho smyslu a seberealizace (v zaméstnani kde jsou podminky pro

uplatiiovani schopnosti a pro rist). ( Vtipil, 2005, str. 34)

Je predpoklad, ze se intristicka motivace uplatituje vice u pracovnikd s vyssim vzdélanim a
u jedinci zastavajicich vy$$i funkce. Jednim z divoda bude, Ze pracovnici s nizsi
kvalifikaci vétSinou vykondvaji praci, ktera nemusi poskytovat podminky k uplatnéni
vnitinich motivill, nicméné ani u nich tento druh motivovanosti nelze vyloucit.

Obecné lze fici, ze vnéjsi motivace se uplatiuje tam, kde jsou pracovnici néjakym

zpusobem manipulovani, nuceni do plnéni ukoli. (Provaznik, 2002)

Vnitfni a vnéj§i motivy funguji riznym zplsobem. Vnitini motivy souvisi s aktudlni
ptitazlivosti prace, respektive s nastavenim pracovnika a charakterem prace obecné.
Vnéjs$i motivatory by mély piisobit neustale, respektive sit’ pobidek je tvofena se snahou,

aby zaujala Siroké spektrum pracovnikt a to co nejvyraznéji. (Nakonecny, 1992)

Ve vnitini motivaci je zahrnut vyssi potencial pro pracovnikliv vykon za hranice obvyklé u
dané firmy. Je to tim, Ze je vnitini motivace daleko vice spjata s Grovni aspirace a také
otvira Sanci, ze se pracovnik identifikuje s firmou. Pak si mize jedinec zinternalizovat cile
firmy, které se diky své aspiraci vykonu bude plnit co nejlépe, dle svych moZnosti.

Vnitini motivace, spojena s procesem identifikace s firmou, poméha formulovat dalsi
vnitini cile a vytvaii u jedince pocit vyssi kontroly a pocit kompetence, nezavislosti.
Vnitini motivace mize byt podporovana vnéjSimi odménami, nicméné je znam side effect
(nezadouci efekt) ptiliSnych vnéjsich motivatori, které piebijeji pivodni vnitini motivy.
Pro trvalou, stabilni a optiméaln¢ vysokou pracovni motivaci je tfeba vnéj$i 1 vnitini zdroje

vyvazit. (Nakonecny, 1992)

»Vyzkumy z konce 70. let teoreticky pfistup z pohledu vngj$i a vnitini motivace
relativizuji. Néktefi autofi konstatuji, ze extristické a intrinstické odmény nejsou s pracovni
spokojenosti spojeny pifimo, nebot’ tento vztah je ovliviiovan piedstavami pracovnika o
piiméfenosti odmeén, jak to 1ze vyvodit z teorie socialniho srovnavani (teorie spravedlivosti

— Adams)“. (Vtipil, 2005, str. 35)
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10.3. Profily motivace

Jednou z hlavnich snah psychologie prace v souvislosti s motivaci je sestavovani
motivacnich profili.

Tato snaha je mnohdy Uspésna, avSak je poznamenana jen relativni platnosti vysledk.
Samoziejmé, Ze pifi velkém souboru osob a longitudindlné vedeném vyzkumu mohou
vytvorené profily mit jistou prognostickou hodnotu. Zvlasté pak, jsou-li vysledky spravné
interpretovany 1 s ohledem na S§irs$i socidlné-ekonomické souvislosti, mohou slouzit jako
zéklad pro orientaci v oekavanich zaméstnanci.

Byly sestavovany profily v podobé seznamu motivi. Do jist¢é miry Slo o analogii

Maslowovy teorie potieb a Herzbergiiv vycet pracovnich okolnosti.
Velmi zajimavy vyzkum provedl C.J. Jurgenson. Ucastnilo se ho pies 40 tisic muZii a zen v
letech 1945 -1965 v USA u jedné plynarenské spolecnosti.

Zjisténé motivy byly sefazeny podle pohlavi a vyznamu.

Tab. 3: Zjisténé motivy dle poradi a pohlavi

Muzi Zeny
bezpecnost a stalost prace druh prace
postup bezpecnost
druh prace podnik (identifikace s podnikem)
organizace, podnik postup
plat spolupracovnici
spolupracovnici pracovnici dozoru
pracovnici dozoru plat
dovolena, placena nemocnost podminky prace
Cas prace dovolend, placena nemocnost
podminky préace cas prace
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11. Cile prace a vyzkumny problém

Tato prace je zaméfena na jednu skupinu v ramci HZS a to na zachranéte hasi¢ského sboru,
takzvané vyjezdové (mokré) hasice.

Klademe si zde za cil rozsifit poznatky o tom, co vede hasi¢e k tomu, ze si zvolili dané
povolani. Doufdme, Ze se nam podafi lokalizovat jisté okolnosti profese a prace, které se

jevi jako podstatné ve smyslu motiva¢nich faktora.

Skupiny

Zvlastni zfetel byl bran na mozZné rozdily ve vyznamnosti jednotlivych motivacnich
¢initelt u hasicl bez dlouhodobé praxe ve srovnani s hasici, kteti dlouhodobéjsi praxi maji.
Dalsim aspektem, ktery byl sledovan, je mozny rozdil v preferenci motivatori mezi hasici
ktefi maji rodinu s détmi a témi hasici, kteti jsou bezdétni.

Podle téchto hledisek byly vytvofeny dvé dvojice skupin pro porovnani rozdild v

odpovédich ziskanych dotazovanim.

Pro potieby vyzkumu rozdélujeme vzorek na Ctyii skupiny a budeme pro n€ v nasledujicim

textu pouzivat zkratky.

Skupiny a zkratky:

Hasici s dlouhodobou profesionalni praxi — HDPP
Hasic¢i bez dlouhodobé profesionalni praxe — HbDPP
Hasici s rodinou a détmi — HD

Hasici bezdétni - HbD
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11.1. Hypotézy

Pro potieby vyzkumu stanovujeme tyto nulové hypotézy:

H1: Hasici bez dlouhodobé profesionélni praxe budou, ve srovnani s hasi¢i s dlouhodobou
profesionalni praxi, vykazovat vyssi preferenci v aspektech: napli prace, Gspéch a uznani v
praci, osobnostniho rozvoje a kariérniho riistu. Naopak nizsi preferenci budou vykazovat v

oblasti financi a odpovédnosti.

H2: V oblasti motivacnich aspektli budou hasi¢i s dlouhodobou profesionalni praxi, v
porovnani s hasici bez dlouhodobé profesionalni praxe, ptisuzovat vyssi prioritu odménam,
odpovédnosti, vztahlim na pracovisti.

Naopak, hasi¢i s dlouhodobou profesiondlni praxi budou pfisuzovat mensi vyznam
moznostem seberealizace a pocitu uznani v porovnani s hasi¢i bez dlouhodobé

profesionalni praxe.
H3: Hasi¢i bez dlouhodobé profesiondlni praxe budou, v diivodech pro praci v HZS,
uvadét na vyznamnéjSich pozicich splnéni snu a image firmy oproti hasi¢im s

dlouhodobou profesionalni praxi.

H4: Hasici s rodinou a détmi budou, v porovnani s bezdétnymi hasici, vykazovat volbu pro

vyssi dilezitost v polozkach tykajicich se aspekti: odpovédnost, odmény, jistoty a vztahy.

HS: V oblasti motivacnich aspektl prace budou hasici s détmi, v porovnani s bezdétnymi

hasici, pfifazovat vys$$i prioritu aspektim: vztahy na pracovisti, zisky, pocit uznani.

H6: Hasici, ktefi déti nemaji, budou uvadét ditvody splnéni snu na vyznamnéjSim postu a

jistotu a stabilitu prace na méné vyznamném postu nez jejich kolegové s détmi.
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12. Teoreticka vychodiska vyzkumu

Vzhledem k vyzkumnému zdméru osvétlit motivacni aspekty v kontextu prace jsme se
rozhodli sestavit a pouZit Dotaznik pracovnich preferenci, jeZ byl inspirovan jiz

zkonstruovanymi dotazniky:

- Dotaznikem pracovnich okolnosti pouzity v diplomové praci Dolezelova. R., (2003)

Postoje zaméstnancti firmy Pars nova a.s. ke kontextu a obsahu prace

- Dotaznikem FL-vstup pouzity v praci Kundrata. L., (2001) Motivace a hodnoty

uchazect o praci u Méstské policie Ostrava

Dotaznik byl tedy z ¢asti piejat z uvedenych praci. Néasledné byl dotaznik upraven pro

ucely naSeho vyzkumu.

Pti Upravé naseho dotazniku jsme vychazeli z nékterych doporuceni. Na jedné strané
chceme pokud mozno presné¢ méfit potieby pracovnika vdzané na jeho praci, jeho tuzby,
motivaci a aspirace. Abychom toho mohli dosdhnout, musime byt zarovenn schopni uplné
popsat ony znaky pracovnich ¢innosti a pracovnich podminek, které mohou byt z hlediska

studia dilezité.(Bures, 1973)
Teoretickda konstrukce dotazniku vychazi z Herzbergovy teorie potfeb v pracovnim

kontextu, ptfedev§im z Herzbergem identifikovanych dulezitych oblasti pracovniho

prostfedi a procesu.

12.1. Popis dotazniku Pracovnich preferenci

Tento dotaznik, viz pfiloha €. 3, byl uzit k identifikaci dulezitosti jednotlivych motivacnich

prvki ptitomnych v praci vyjezdovych hasica.
Dotaznik je délen na ctyfi hlavni €asti a je koncipovan jako anonymni.
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Prvni ¢ast dotazniku zjiStuje biografickd data, jako je vek, pozice, vzdélani a dalsi. Z
téchto informaci jsme pozdéji vychazeli pii tfidéni odpoveédi a hledani souvislosti mezi
rozdilnymi odpovéd’mi.

Druhd ¢ast dotazniku je opét tvofena vyroky, které maji zachycovat dilezité aspekty
pracovniho prostfedi ¢i procesu, ale tentokrdt méli ucastnici sefadit vyroky dle jejich

vyznamnosti a vlivu na motivaci.

Ugastnici méli bodovat jednotlivé vyroky podle miry, do jaké vystihuji jejich zku$enost, ¢i

do jaké miry jsou pro né popsané aspekty prace dilezité.

Déle byla tato ¢ast dotazniku jesté hodnocena v obecnéjsich celcich. Vyroky v dotazniku
pokryvaji nékolik oblasti podminek a okolnosti prace a bylo snahou zjistit, jak je ktera

oblast diilezita pro jednotlivé skupiny Gcastnikli vyzkumu.

Jde o oblasti: uznéni a Gspéch, obsah prace, odpovédnost, profesni vzestup, osobnostni

rozvoj, odmeny, personalni fizeni, vztahy na pracovisti, vybaveni a jistoty.

Treti ¢ast je zaméfena pfimo na podnéty, které maji v o€ich hasici schopnost motivovat k
praci.

Jde o seznam pojmii, které by mély v obecnéjsi roviné pokryvat vSechny vyznamné oblasti
motivace tykajici se profese. Ukolem hasi&t bylo sestavit potadi jednotlivych pojmi podle

jejich vyznamnosti ¢i sily s jakou motivuji hasice k ¢innosti.

Ctvrta ¢ast mapuje divody pro praci v HZS. Opdt pomoci sestavovaného pofadi méli

hasi¢i zaznamenat co je vede k praci v Hasi¢ském zachranném sboru.

Abychom se ujistili, Ze jsme neopomnéli nékteré oblasti ¢1 divody, které by zachranafi
mohly byt povazovéany za diilezité, nechali jsme ve tfeti i Ctvrté ¢asti misto na dopsani

vlastnich diivodu ¢i oblasti tykajicich se profese.
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Administrace Dotazniku pracovnich preferenci

Dotaznik byl administrovan hromadné jednotlivym skupinam. U hasi¢i v aktivni praxi §lo

o jednotlivé smény a u hasici v zakladnim vycviku byl dotaznik jednotlivym tfidam.

Hodnoceni dotazniku pracovnich preferenci

Druha ¢ast je urcena k identifikaci dalezitych aspekt prace. Toho je dosaZzeno za pomoci

sledovani ¢etnosti u jednotlivych variant voleb.

Pomoci sledovani cetnosti voleb u jednotlivych polozek byla identifikovana obecna

struktura vyznamnosti jednotlivych vyroki.

U jednotlivych skupin hasi¢i byl nasledné za pomoci x* sledovan rozdil rozlozeni voleb

pro jednotlivé vyroky.

V dalsim kroku byly ziskané ¢etnosti odpovédi u jednotlivych vyrokii seskupeny podle
toho, jakou oblast prace popisuji, za Gcelem ziskat obecné¢jsi prehled o vyznamnosti

jednotlivych oblasti.

Tieti a Ctvrta Cast je urcend k sestavovani potradi. Primérné potradi celkové a jednotlivych

sledovanych podskupin mize pomoci odhalit rozdilné preference.

12.2. Etické problémy

Aby se jednotlivi hasi¢i neobavali odpovidat bez zkresleni, byl pouzity dotaznik

koncipovan jako anonymni.

Z pocatku jsme se museli potykat s jistou nediveérou ze strany hasicl, ktera se tykala

anonymity pouzitého dotazniku.

Tyto obavy panovaly diky biografickym informacim vyzadovanym na pfedni strané
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dotazniku a diky charakteru skupin.

VétSinou se jednalo o jednu sménu s poctem ¢lenti okolo deseti osob. Hasic¢i se obavali, Ze

by mohlo doji k identifikaci diky souctu tidajii o véku, praxi, funkci.

Abychom se né¢emu takovému vyhnuli, nechévali jsme hasi¢e odevzdavat dotazniky i1 po
skupinach a okamzité je zatfazovali mezi dotazniky ziskané dfive. Ze stejného diivodu byly

1 zdznamy z rozhovora vedeny jako anonymni.

13. Popis vyzkumného souboru jako celku

Hasici, ktefi jiz pracuji v profesi, pochazeli z Gtvari Zlinského a Libereckého kraje.

Pro vyzkum byli ziskani diky svoleni a spolupraci psychologti a vedeni kraji. V praxi to

znamenalo pozadat psycholozky v obou krajich o spolupraci.

Ty nésledné dojednaly moznost zapojit hasice do vyzkumu samotného. Respektive zatidily,

aby vlibec mohlo dojit ke kontaktu s hasi¢i a ti mohli byt pozadani o spolupraci.

Samotna administrace dotazniku probihala pfimo na zakladnich, kde bylo mozno

zastihnout celé smény.

Hasic¢i bez dlouhodobé profesiondlni praxe byli nakontaktovani pies psychologickou

sluzbu a se souhlasem vedeni vyplnily dotazniky ptimo ve vzdé&lavacich stfediscich.

Tab. 4: Soubor hasi¢a zachranaru

hasici v zédkladnim vycviku (HbDPP) 50
hasic¢i zachranati s praxi (HDPP) 55
cetnost celého souboru 105

Vsichni HbDPP, ¢ili aktivni v praxi, maji dokonceny zékladni vycvik u HZS a praxi delsi
nez dva roky. Zbyvajici ¢ast vzorku tvoifi HbDPP. To jsou jedinci, ktefi prosli veskerymi
procedurami nutnymi k pfijeti do sboru HZS s tim, ze né€kteti maji 1 kratkou regulovanou
praktickou zkusenost s praci v HZS. Co bylo urcujicim faktem odliSeni od HDPP je, ze

nemaji dokonceny zakladni vycvik u HZS. Praxe v HZS u HbDPP nepiesahla jeden rok.
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Hasici s praxi pochdzeli z Libereckého a Zlinského kraje. V nasi praci nepiedpokladame
vyznamné mezikrajové rozdily a tak jsme do vysledkl prace nezahrnuli sledovani odkud

ktera skupina hasi¢l pochazi.

HbDPP, kteti v dobé vyzkumu prochazeli zakladnim vycvikem ve vzdélavacich centrech

HZS ve Fridku-Mistku a v Brné, byli z celé republiky.

Pohlavi

Zkoumany soubor tvofi jen muZi.

Vék
V¢ek jednotlivet ve vzorku se pohybuje v rozmezi 20 az 58. Nutno podotknout, ze mezi

HbDPP bylo vyznamné zastoupeni jedinct stfedniho véku. NeSlo tedy jen o jedince v

mladé dospélosti.

Priimérny v&k vSech hasict, kteti se zic€astnili vyzkumu byl 31 let.

ZkuSenosti

V celém vzorku mé vice nez polovina hasic¢i dlouhodobou zkuSenost s hasi¢skou praci, a
to jako pfisluSnici dobrovolného hasi¢ského sboru, ¢€i jinych sborit hasi¢l (drazni,

vojensti).

Rozlozeni pfitomnosti dobrovolnych hasic¢t je zhruba rovnocenné pro skupinu HbDPP i

HDPP.

Vzdélani

Ve vyzkumném souboru bylo sledovano vzdélani. StiedoSkolského vzd€lani s maturitou

doséhlo 98% hasi&t z vyzkumného vzorku. Slo o technické sméry vzdélani.

Vysokoskolského vzdélani dosahla 2% hasici ze vzorku a $lo o technické obory souvisejici

s bezpecnostnim inzenyrstvim.
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Obecné osobnostni zaloZeni

Vzhledem k rysim osobnosti, které jsou preferovany pii persondlnim vybéru lze tvrdit, ze
tato skupina jedincl bude mit zvySeny vyskyt psychicky vyzralych a integrovanych

osobnosti.

Jedinci se budou vyznacovat jistou ochotou riskovat, kterd je v této profesi nutna, nicméné

neméli by vykazovat zvySenou pottebu risku.

Miizeme predpokladat osobnosti stabilni a spiSe optimistického ladéni.
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Tab. 5: Cetnosti jednotlivych voleb zkoumaného souboru jako celku

Znéni polozky Hodnota volby 1-5
1. védomi, ze ma prace je uznavana a prestizni 1 |1 ]18]50]35
2. aby me ¢innost samotna uspokojovala a byla dostatecné zajimava 0| 1|1 /|56)|47
3. védomi, ze mam odpovédnou funkci v tymu spolupracovnikii 2 | 2129|4428
4. moznost kariérniho postupu 10 | 13 13938 | 5
5. mit moznost v dostatecné mite uplatnit své dovednosti a znalosti, 0| 0 |12]53 40
vyuzit svlij potencial
6. byt adekvatné financné ohodnocen za odvedenou praci 1 1 | 11|59 33
7. aby byla pracovni ¢innost dobfe organizovana a tikoly byly jasné 0 1 |13 ]54 |37
stanoveny
8. mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky 0 0|0/ 30|75
9. mit dobré zazemi zakladny (Cistota, osvétleni) 0| 1 112]54) 38
10. stabilita statniho podniku 0 | 11244931
11. podpora a uznani od nadfizenych 2 |1 |18]63 )21
12. védomi smysluplnosti a prospésnosti vykonavané prace 0 | 0|7 ]34 64
13. védomi, ze prace, kterou vykondvam je spoleCensky velmi zavazna | 0 | 1 |21 | 46 | 37
(vyznamna)
14. moznost dal$iho vzdélavani v oborech souvisejicich s profesi 0 24 1 61 | 18
15. ucit se novym dovednostem a znalostem 0019|537
16. aby se 0 m¢ zaméstnavatel dostate¢né staral formou mimo 0| 7 27|54 7
platovych pobidek
17. jasna a vécna komunikace (informacni tok) mezi ¢leny organizace 0 0 |18 |48 |39
18. mit dobr¢ (ptatelské) vztahy s nadiizenymi 3 13 122]55]22
19. mit k dispozici co nejadekvatngjsi pracovni vybaveni pro vykon 00133,/ 71
povolani
20. jistoty vyplyvajici ze statni sluzby 1 |2 ]14]61)|27
21. pocit z dobie odvedené prace 0 0|6 |37 62
22. aby mi prace byla vyzvou (cile nebyly pfili§ snadno dosazitelng) 0O [ 1 ]30]59 15
23. mit moznost samostatn¢ fesit zadané ukoly 0 | 2 |18]65 20
24. byt adekvatné pripraven po strance dovednosti a znalosti na vykon 0| 0| 2|37 66
zameéstnani
25. byt zahrnut do procesu rozhodovani o vécech, které namnebudou | 0 | 2 | 15|57 | 31
mit piimy dopad
26. aby v organizaci vladlo ovzdusi spoluprace a respektu 0 | 0|5 ]52]48
27. aby se nadfizeny pracovnik vyjadril k odvedené praci a zhodnotilji | 0 | 2 | 17 | 63 | 23
28. ztotoznit se s cili organizace, mit pocit, Ze jsem soucasti jednoho 0 | 0 |15]51]39
soudrzného kolektivu

Zvyraznéna Cisla jsou vyznamné volby, u¢inilo ji minimalné 60% hasici

55



V tabulce ¢islo pét na predchozi strané vidime piehledné pocty preferenci u jednotlivych

voleb konkrétnich poloZek.

Tab. 6: Vyznamné volby u jednotlivych polozek

Znéni polozky Hodnoceni Pocet
voleb

8. mit dobré (pratelské) vztahy se velmi dilezité 75
spolupracovniky
19. mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni velmi dilezité 71
vybaveni pro vykon povolani
24. byt adekvatné ptipraven po strance dovednosti velmi dalezité 66
a znalosti na vykon zamé&stnani
12. védomi smysluplnosti a prospésnosti velmi dalezité 64
vykonéavané prace
21. pocit z dobfe odvedené prace velmi dalezité 62
23. mit moznost samostatn¢ fesit zadané tkoly dulezité 65
27. aby se nadfizeny pracovnik vyjadfil k dilezité 63
odvedené praci a zhodnotil ji
14. moznost dalsiho vzdélavani v oborech diilezité 61
souvisejicich s profesi
20. jistoty vyplyvajici ze statni sluzby dulezité 61

Za polozky s vyznamnou volbou povazujeme jen ty, kde doslo v nékteré moznosti k silné

nadpoloviéni volbé, €ili 60% hlasti coz je pro tento soubor kde N= 105, 62-63 hlast.

Kurzivou jsou oznaceny volby s hrani¢ni hodnotou hlast.

56



To jakym zplsobem odpovidali dotdzani hasici (celd skupina) v dal§i Casti dotazniku,
zobrazuje tabulka ¢islo sedm. Tato tabulka zobrazuje potadi jednotlivych polozek, které

jsme ziskali jako priimérné potadi ptidélené dané polozce.

Tab. 7: Poradi poloZek podle vyznamnosti vlivu na motivaci

Znéni polozky Primérné
poradi

jistoty a zazemi statni spole¢nosti 7
odpovédnost 6

dobré vybaveni zakladen, pracovni vybaveni 4
financni a jiné zisky 3
organizace prace a pracovni politika firmy 9
vztahy na pracovisti 1
kariéra 10

moznosti seberealizace 5

obsah prace a jeji vysledky 2

pocit uznani 8

vvvvvv

samotnym ,,obsahem prace a jejimi vysledky®, pfi¢emz nepominutelnou motivacni silu
maji ,,financni a jiné zisky* nasledované polozkou ,,dobré vybaveni zakladen, pracovni

vybaveni‘.

Tab. 8: Poradi diivedii pro praci v HZS

Znéni polozky Primérné
poradi

image firmy HZS, uznavanost této prace 3
jistota a stabilita prace v HZS 1
platové podminky 4
zivotni Sance(splnéni snu) 2
nahoda 5
nedostatek jinych pfilezitosti 6

Z odpovédi, které jsme ziskali od zkoumaného souboru jako celku vyplyva, Ze mezi tii
nejsilngjsi divody pro praci v HZS patii jistota stability prace v HZS, zivotni Sance

(splnéni snu) a image firmy HZS projevujici se uznavanosti této prace.
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13.1. Preference hasi¢u s dlouhodobou profesionalni praxi

(HDPP) a hasicii bez dlouhodobé profesionalni praxe (HbDPP)

Charakteristika skupiny HDPP

Priimérny vék ve skupiné hasict s praxi: 36 let

Priimérné doba praxe u HZS jednotlivych hasict: 12 let

Primérna doba jiné praxe s hasi¢skou praci nez pfima ¢innost v HZS: 6 let

Pocet hasici kteti maji déti: 39, coz v poctu 55 hasicii profesionald je 71% hasicu.

Charakteristika skupiny HbDPP

Primérny vék ve skupiné studenti je: 27

Primérna doba praxe v HZS: 8 mésicii

Primérné doba jiné praxe s hasi¢skou ¢innosti kromé prace pro HZS: 5 let

Pocet studentl kteti maji déti: 14, coz z poctu 50 hasich studentil tvoii 28%.

Z charakteristik skupin jasné vidime, Ze je zde v€kovy rozdil deviti let, ktery jist¢ muze
ovlivilovat postoje a hodnoty jedince. Dal§im vyznamnym rozdilem je, kromé& délky praxe
u hasi¢ského zachranného sboru, i procentualni zastoupeni hasict s détmi.

Domnivame se, ze zalozeni rodiny miize vyznamné ovliviiovat pohled jedince na jeho

praci a bude ménit o¢ekavani spojena s praci .

Déle ze zjisténych dat vidime, ze HbDPP maji, co do délky, srovnatelnou praxi
s hasi¢skou praci jako jejich kolegové HDPP.
Predpokladame, ze u vétSiny HbDPP jde o praxi v dobrovolném hasi¢ském sboru. Jsme si

védomi, ze délka praxe u SDH nemusi byt zcela ur€ujici pro mnoZzstvi zkuSenosti.
Mnozstvi zkuSenosti je spiSe spjato s hodinami pifimé zachranarské prace. Hodiny praxe se

odvijeji od mnozstvi vyjezdl dané jednotky SDH za urcité obdobi. Mnozstvi vyjezdl

jednotek SDH se lisi dle lokality a podle jejich zafazeni.
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Tab. 9: RozloZeni voleb v jednotlivych kategoriich HDPP

Zneni polozky Hodnota volby 1-5
1. védomi, Ze ma prace je uzndvana a prestizni 00/[10]{25]20
2. aby m¢ ¢innost samotna uspokojovala a byla dostate¢né zajimava O 111131 22
3. védomi, Ze mam odpovédnou funkei v tymu spolupracovnikl 212116124111
4. moznost kariérniho postupu 71912017 2
5. mit moznost v dostate¢né mife uplatnit své dovednosti a znalosti, vyuZit sviij 010 812918
potencial
6. byt adekvatné finanén€ ohodnocen za odvedenou praci 0111413218
7. aby byla pracovni ¢innost dobfe organizovana a tkoly byly jasné stanoveny 0Ol116 30|18
8. mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky 0 0|0/18)37
9. mit dobré zazemi zakladny (Cistota, osvétleni) 010]9 28|18
10. stabilita statniho podniku 0| 11[12/26]|16
11. podpora a uznani od nadfizenych 1|1 /11(33]9
12. védomi smysluplnosti a prospésnosti vykonavané prace 010 21129
13. védomi, Ze prace, kterou vykonavam je spolecensky velmi zavazna 0119/ 22|23
(vyznamna)
14. moznost dal§iho vzd€lavani v oborech souvisejicich s profesi 012114132 7
15. udit se novym dovednostem a znalostem 0] 0|6 28|21
16. aby se 0 m& zaméstnavatel dostatecné staral formou mimo platovych pobidek 01211212912
17. jasna a vécna komunikace (informac¢ni tok) mezi ¢leny organizace 010111125119
18. mit dobré (piatelské) vztahy s nadfizenymi 012121827
19. mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro vykon povolani 0 0|0/18)37
20. jistoty vyplyvajici ze statni sluzby 1107|3116
21. pocit z dobie odvedené prace 00 6/|18]|31
22. aby mi préace byla vyzvou (cile nebyly piili§ snadno dosazitelné) 0 0[18/28| 9
23. mit moZnost samostatn¢ fesit zadané ukoly 0118134 12
24. byt adekvatné pfipraven po strance dovednosti a znalosti na vykon zaméstnani | 0 | 0 | 2 |21 | 32
25. byt zahrnut do procesu rozhodovani o vécech, které na mne budou mit ptimy 0121812916
dopad
26. aby v organizaci vladlo ovzdusi spoluprace a respektu 010142625
27. aby se nadfizeny pracovnik vyjadiil k odvedené praci a zhodnotil ji 0211013211
28. ztotoznit se s cili organizace, mit pocit, ze jsem soucasti jednoho soudrzné¢ho 0|0 132715
kolektivu

Tucné€ zvyraznéné polozky oznacuji vyznamnou jednotu volby.
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Tab.10: Vyznamné volby HDPP u jednotlivych polozek

Znéni polozky Hodnoceni Pocet
voleb

8. mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky velmi dulezité 37
19.mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro vykon velmi dulezité 37
povolani
24. byt adekvatné pripraven po strance dovednosti a znalosti na velmi dulezité 32
vkon zaméstnani
21. pocit z dobie odvedené prdce velmi diilezité 31
23. mit moznost samostatn¢ fesit zadané ukoly dulezité 34
11. podpora a uznani od nadfizenych dulezité 33
6. byt adekvatné financné ohodnocen za odvedenou praci dulezité 32
14. moznost dalsiho vzdélavani v oborech souvisejicich s profesi dulezité 32

Za vyznamnou volbu u jednotlivych polozek povazujeme takovou, kterou ucinilo nejméné
60% hasicl. To pro soubor kde N=55 hasicii, ¢ini minimum 33 hlasi.

Polozky psané kurzivou jsou té€sné pod stanovenym limitem hlast.
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Tab. 11: RozloZeni voleb v jednotlivych kategoriich u HbDPP

Znéni polozky Hodnota volby 1-5
1. védomi, Ze ma prace je uzndvana a prestizni 0| 2]922]|17
2. aby m¢ ¢innost samotna uspokojovala a byla dostate¢né zajimava 0 0 0| 21129
3. védomi, Ze mam odpovédnou funkci v tymu spolupracovnika 0 1 113119 | 17
4. moznost kariérniho postupu 3 4 119 | 21 3
5. mit moznost v dostate¢né mife uplatnit své dovednosti a znalosti, vyuzit 0 0 3 24| 22
svij potencial
6. byt adekvatné finanén€ ohodnocen za odvedenou praci 0 24 | 22
7. aby byla pracovni ¢innost dobfe organizovana a tikoly byly jasné 0 0O 7 1241 19
stanoveny
8. mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky 0 0 0 12 | 38
9. mit dobré zazemi zakladny (Cistota, osvétleni) 0 1 3120 | 26
10. stabilita statniho podniku 1 1 |11 22| 15
11. podpora a uznani od nadfizenych 1 0 30 | 12
12. védomi smysluplnosti a prospésnosti vykonavané prace 0 0 13 | 35
13. védomi, Ze prace, kterou vykonavam je spolecensky velmi zdvazna 0 0112124 | 14
(vyznamnad)
14. moznost dalSiho vzdélavani v oborech souvisejicich s profesi 101 29 | 11
15. ucit se novym dovednostem a znalostem 3 31 | 16
16. aby se 0 mé zaméstnavatel dostatecné staral formou mimo platovych 0 51151 25 5
pobidek
17. jasna a vécna komunikace (informac¢ni tok) mezi ¢leny organizace 0 0 7 123 | 20
18. mit dobré (pratelské) vztahy s nadtizenymi 1 1 4 | 28 | 16
19. mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro vykon povolani | () 0 1 15 | 34
20. jistoty vyplyvajici ze statni sluzby 0 2 7 130 | 11
21. pocit z dobfe odvedené prace 0 0 0 19 | 31
22. aby mi préce byla vyzvou (cile nebyly pfili§ snadno dosazitelné) 0 1 12 31 6
23. mit moznost samostatn¢ fesit zadané ukoly 0 1 10 | 31 8
24. byt adekvatné pfipraven po strance dovednosti a znalosti na vykon 0 0 0 16 | 34
zaméstnani
25. byt zahrnut do procesu rozhodovani o vécech, které na mne budou mit 0 0 7 | 28 | 15
pfimy dopad
26. aby v organizaci vladlo ovzdusi spoluprace a respektu 1 26 | 23
27. aby se nadfizeny pracovnik vyjadfil k odvedené praci a zhodnotil ji 31 | 12
28. ztotoznit se s cili organizace, mit pocit, Ze jsem soucasti jednoho 24 | 24

soudrzného kolektivu

Tucné zvyraznéné polozky oznacuji vyznamnou jednotu volby.
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Tab.12: Vyznamné volby HbDPP u jednotlivych polozek

Znéni polozky Hodnoceni Pocet
voleb

8. mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky velmi dulezité 38
19. mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro velmi dulezité 34
vykon povolani
24. byt adekvatné pripraven po strance dovednosti a znalosti na velmi dulezité 34
vykon zaméstnani
21. pocit z dobie odvedené prace velmi dulezité 31
2. aby mé c¢innost samotnd uspokojovala a byla dostatecné velmi ditleZité 29
zajimavad
15. ugit se novym dovednostem a znalostem dualezité 31
22. aby mi préace byla vyzvou (cile nebyly p#ili$ snadno dalezité 31
dosazitelné)
23. mit moznost samostatné fesit zadané akoly dulezité 31
27. aby se nadfizeny pracovnik vyjadril k odvedené praci a dulezité 31
zhodnotil ji
11. podpora a uznani od nadfizenych dalezité 30
20. jistoty vyplyvajici ze statni sluzby dulezité 30
14. moznost dalsiho vzdélavani v oborech souvisejicich s profesi dulezité 29

Za vyznamnou volbu povaZujeme takovou, kterou ucinilo 60% a vice hasi¢l. Pro tuto
skupinu kde N= 50 hasi¢ti ve skupiné, znamena 30 a vice hlast.

Kurzivou psané polozky jsou tésn€ pod stanovenym limitem hlast.
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Pomoci testovani rozdili ¢etnosti metodou y2, jsme dospély k poznani, Ze jen v jedné
polozce z tabulky motivli existuje statisticky vyznamny rozdil mezi volbou HDPP a
HbDPP.

Tab. 13: RozloZeni ¢etnosti voleb u poloZky ¢. 28

Polozka Skupiny Volby 1-5
ztotoZnit se s cili organizace, mit pocit ze | HbDPP 0] 0]21|24]|24
jsem soucasti jednoho soudrzného HDPP 0l 0 13127 15
kolektivu

Hasici/Volba 1 2 4 5 >
HbDPP 0 0 24 24 50
HDPP 0 0 13 27 15 55
> 0 0 15 53 39 105

o E O-E O-E* O-FE*
2 7,14 -5,143 26,44 3,7
23 24,29 -0,285 0,08 0,003361
24 20,43 3,5714 12,76 0,62
13 7,86 5,1428 26,44 3,37
27 26,71 0,2857 26,428 0,99
15 20,43 -5,4285 25,857 1,27
2 9,95

Byla nalezena statisticky vyznamnd odchylka na hladiné o=0,05 s kontingencnim
koeficientem C= 0,29.

Dle ziskanych udaji se zd4, ze hasi¢i bez dlouhodobé profesionalni praxe piisuzuji
ztotoznéni se s cili organizace a pocitu soudrznosti vétsi vyznam, nez jejich zkuSenéjsi
kolegové.

Celkoveé vsak tato polozka nepatfila mezi ty, jez by vykazovaly z pohledu hasict vyssi

vyznamnost.
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Vysledky vyznamnosti jednotlivych oblasti prace jsou sefazeny v nésledujicich tabulkach

dle diilezitosti a poctu hlast v nejsilngjsi volbé.

Tab. 14: DiilezZitost jednotlivych oblasti prace dle HDPP

Oblast procentualni zastoupeni

voleb 1-5 dle diileZitosti

vybaveni 0 0 8,2 41,8 |50
vztahy na pracovisti 0 1 10,6 [41,4 |47
odmény 0 2,7 14,5 |55,5 |27,3
personalni fizeni 0 2.3 16 |52,7 |29
jistoty 0,6 |1 17,2 |51,8 |30
odpovédnost 1 2,5 |20 48,5 |28
obsah prace 0 0,6 14,5 |48,5 36,4
osobnostni rozvoj 0 0 9,7 |47,3 |43
uznani a uspéch 06 0,6 |16 |46 |35

profesni vzestup 6,4 10 30 |44,6 |8

Tab. 15: Diilezitost jednotlivych oblasti prace dle HbDPP

Oblast procentualni zastoupeni
voleb 1-5 dle duleZitosti
vybaveni 0 1 4 35 160
vztahy na pracovisti 0,5 10,5 (3,5 |45 50,5
osobnostni rozvoj 0 4 6 47 |48
obsah prace 0 1 9 43 |47
personalni fizeni 0 0 14 |53 |30
odmény 1 5 22 |52 |20
jistoty 1 3 18 |52 26
odpovédnost 0 1 23 |50 (26
profesni vzestup 3 4 29 |50 |14
uznani a tspéch 1 2 10 |47 |40

V obou ptipadech doslo k potvrzeni vyznamnosti oblasti tykajicich se vztahl a vybaveni. V

dalsich oblastech jiz nachazime rozdily.
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Tab. 16: Poradi jednotlivych poloZek dle jejich motiva¢niho vlivu, srovnani poradi

vytvoireného HDPP a HbDPP.

Polozka Poradi HDPP Poiadi HbDPP

jistoty a zazemi statni spolecnosti 6 8
odpovédnost 5 7

dobré vybaveni zakladen, pracovni vybaveni 4 6
financni a jiné zisky 2 5
organizace prace a pracovni politika firmy 9 10
vztahy na pracovisti 1 2

kariéra 10 9

moznosti seberealizace 7 3

obsah prace a jeji vysledky 3 1

pocit uznani 8 4

Oproti celkovému hodnoceni doslo u skupiny HDPP k posunu u 5 polozek. Na zebticku
poradi stouply polozky: ,,jistoty a zdzemi statni spolecnosti, ,,odpoveédnost®, ,,financni a

jiné zisky*.

Smérem k nizsi dilezitosti se posunuly polozky: ,,moZnost seberealizace®, ,,obsah prace a

jeji vysledky*.
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Tab. 17: Tabulka divodu pro praci v HZS srovnani HbDPP a HbDPP

Polozka Poradi HDPP Poradi HbDPP
image firmy HZS, uznavanost této prace 4 2
jistota a stabilita prace v HZS 1 3
platové podminky 3 4
zivotni Sance(splnéni snu) 2 1
nahoda 5 5
nedostatek jinych ptilezitosti 6 6

Oproti potadi vzniklému jako potadi HDPP, maji HbDPP vyrazné vyssi preferenci polozky
»Zlvotni Sance/splnéni snu“ a polozky ,,image firmy HZS/uznavanost prace“. Z toho

vyplyva posun polozek ,platové podminky®, ,jistota a stabilita prace v HZS* do méné

vyznamnych pozic v Zebticku polozek.

U HDPP vychéazi volba poradi ve smyslu zvySeného vyznamu pro jistotu a stabilitu prace

ve shodé¢ s pofadim ziskanym jako primér pofadi vSech hasic¢i. Dale nasleduje polozka

»Zlvotni Sance/splnéni snu* a ,,platové podminky*‘.
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13.2. Preference hasic¢u kteri maji rodinu (HD) a hasic¢i jsou

bezd&tni (HbD)

Charakteristika skupiny hasici ktefi maji déti

Priimérny vék ve skupiné hasict s praxi: 36 let

Primérna doba praxe u HZS jednotlivych hasici: 10 let

Primérna doba jiné praxe s hasi¢skou praci nez piima ¢innost v HZS: 6 let

Z této skupiny je 39 hasich profesionalu a 13 studentf.

Charakteristika skupiny hasicu ktefi déti nemaji

Pramérny vék ve skupin€ bezdétnych hasict: 27 let

Priimérné doba praxe u HZS jednotlivych hasict: 3 roky

Priimérné doba jiné praxe s hasi¢skou praci nez piima ¢innost v HZS: 4 roky

Z této skupiny je 16 hasict profesionalt a 47 studentd.
Vidime, Ze ty to dvé skupiny se ve svych charakteristikach vyznamné 1i§i. HD jsou v
pruméru starsi, s delsi praxi u HZS a maji del$i primérnou jinou praxi s hasic¢skou praci

nez u HZS.

Na tyto faktory nesmime zapominat pfi vyhodnocovani vysledkt. Tyto faktory budou

pravdépodobné také hlavnim zdrojem piipadnych rozdila.

67



Tab. 18: RozloZeni voleb v jednotlivych kategoriich HD

Znéni polozky Hodnota volby 1-5
1. védomi, Ze ma prace je uzndvana a prestizni 112]9 24|17
2. aby m¢ ¢innost samotna uspokojovala a byla dostate¢né zajimava 01| 1 1 136 15
3. védomi, Ze mam odpovédnou funkei v tymu spolupracovnikl 1 1 1151221 14
4. moznost kariérniho postupu 617 120114 3
5. mit moznost v dostate¢né mite uplatnit své dovednosti a znalosti, vyuzitsvij | 0 | 0 | 8 |25] 20
potencial
6. byt adekvatné finanén€ ohodnocen za odvedenou praci 0 1 4 1291 19
7. aby byla pracovni ¢innost dobfe organizovana a tkoly byly jasné stanoveny 01| 1 9 23| 20
8. mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky 0|0/ 0 15| 38
9. mit dobré zdzemi zakladny (Cistota, osvétleni) 01 0| 8 |24 21
10. stabilita statniho podniku 0| 0 1112319
11. podpora a uznani od nadfizenych 1 0 | 11130 11
12. védomi smysluplnosti a prospésnosti vykonavané prace 010 181 31
13. védomi, Ze prace, kterou vykonavam je spolecensky velmi zavazna 010 211 25
(vyznamna)
14. moznost dal§iho vzd€lavani v oborech souvisejicich s profesi 151261 10
15. ucit se novym dovednostem a znalostem 01 6 (271 20
16. aby se o0 mé zaméstnavatel dostatecné staral formou mimo platovych 121271 12
pobidek
17. jasna a vécna komunikace (informa¢ni tok) mezi ¢leny organizace 0101 6 127120
18. mit dobré (pratelské) vztahy s nadiizenymi 1 1 1151271 9
19. mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro vykon povolani Ol 010 117! 36
20. jistoty vyplyvajici ze statni sluzby 1101 7 /31| 14
21. pocit z dobfe odvedené prace 010 181 30
22. aby mi prace byla vyzvou (cile nebyly pfili§ snadno dosazitelné) 0| 0 114129 10
23. mit moznost samostatn¢ fesit zadané ukoly 010]| 6 |35 12
24. byt adekvatné pfipraven po strance dovednosti a znalosti na vykon 0O/l 011 116! 36
zameéstnani
25. byt zahrnut do procesu rozhodovani o vécech, které na mne budou mit 0 1 9 126 17
pfimy dopad
26. aby v organizaci vladlo ovzdusi spoluprace a respektu 0| 1126 26
27. aby se nadfizeny pracovnik vyjadiil k odvedené praci a zhodnotil ji 31| 13
28. ztotoznit se s cili organizace, mit pocit, ze jsem soucasti jednoho soudrzného 0! 9 (24|20

kolektivu

Tucné zvyraznéné polozky oznacuji vyznamnou jednotu volby.
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Tab. 19: Vyznamné volby HD u jednotlivych polozek

Znéni polozky Hodnoceni Pocet
voleb

8. mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky velmi dulezité 38
19. mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro vykon velmi dulezité 36
povolani
24. byt adekvatné ptipraven po strance dovednosti a znalosti na vykon velmi dulezité 36
zaméstnani
12. védomi smysluplnosti a prospésnosti vykonavané prace velmi dulezité 31
2. aby mé ¢innost samotna uspokojovala a byla dostatecné zajimava dulezité 36
23. mit moZnost samostatné fe$it zadané ukoly dulezité 35
20. jistoty vyplyvajici ze statni sluzby dalezité 31
27. aby se nadfizeny pracovnik vyjadril k odvedené préaci a zhodnotil dulezité 31
ji
11. podpora a uzndni od nadrizenych dulezite 30

Za vyznamnou volbu povazujeme takovou, kterou ucinilo 60% a vice hasicl. Pro tuto
skupinu kde N= 52, to znamena 31 a vice hlasi.

Kurzivou psané polozky jsou tésné€ pod stanovenym limitem hlasi.

Vidime, Ze v pasmu velmi diilezité se na prvnich dvou mistech umistily: ,,ptatelské vztahy
na pracovisti“, spolu s dvéma polozkami o stejné Cetnosti volby. A to polozkou ,,co
nejadekvatnéjSim vybavenim pro vykon zaméstnani“ a polozkou ,,byt adekvatné ptipraven

po strance dovednosti a znalosti na vykon zaméstnani®.
asmu dulezité se na prvnich dvou mistech umisti olozky: ,,aby mé ¢innost samotna
A\ dulezit hd tech til lozk b t t

uspokojovala a byla dostatecné zajimava™ a polozka ,,moznost samostatné fesit zadané

tikoly*.
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Tab. 20: RozloZeni voleb v jednotlivych kategoriich hasici kteri déti nemaji

1. védomi, Ze ma prace je uznavana a prestizni 11219124117
2. aby mé ¢innost samotnd uspokojovala a byla dostatecné zajimava 0O 0110|2032
3. védomi, Ze mam odpovédnou funkci v tymu spolupracovnika 1 1 114122 | 14
4. moznost kariérniho postupu 3151181241 2
5. mit moznost v dostate¢né mire uplatnit své dovednosti a znalosti, vyuzit svij 01 0 1|4)|28120
potencial

6. byt adekvatné finan¢né ohodnocen za odvedenou praci 1101713014
7. aby byla pracovni ¢innost dobfe organizovana a tkoly byly jasn¢ stanoveny 01 0|4 )|3117
8. mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky 0Ol 0110|1537
9. mit dobré¢ zdzemi zakladny (Cistota, osvétleni) 0 1 1413017
10. stabilita statniho podniku 0 1 112125112
11. podpora a uznani od nadfizenych 1 117133110
12. védomi smysluplnosti a prospésnosti vykonavané prace 0| 0 /|3]|16/33
13. védomi, Ze prace, kterou vykonavam je spoleCensky velmi zavazna 0 1 114125112
(vyznamnad)

14. moznost dal§iho vzd€lavani v oborech souvisejicich s profesi 9135 8
15. ucit se novym dovednostem a znalostem 32117
16. aby se 0 m¢ zaméstnavatel dostatecné staral formou mimo platovych 151271 5
pobidek

17. jasna a vécna komunikace (informacni tok) mezi ¢leny organizace 0| 0112121119
18. mit dobré (pratelské) vztahy s nadiizenymi 212 7128113
19. mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro vykon povolani 0O 0111|1635
20. jistoty vyplyvajici ze statni sluzby 0Ol 21713013
21. pocit z dobfe odvedené prace 0O/ 01111932
22. aby mi préce byla vyzvou (cile nebyly pfili§ snadno dosazitelné) 0 1 116130 5
23. mit moZnost samostatné fesit zadané tikoly 0|2 112130 8
24. byt adekvatné pfipraven po strance dovednosti a znalosti na vykon O 011121130
zamestnani

25. byt zahrnut do procesu rozhodovani o vécech, které¢ na mne budou mit 0l 11613114
pfimy dopad

26. aby v organizaci vladlo ovzdusi spoluprace a respektu 0 26 | 22
27. aby se nadtizeny pracovnik vyjadril k odvedené praci a zhodnotil ji 32 110
28. ztotoznit se s cili organizace, mit pocit, ze jsem soucasti jednoho soudrzné¢ho 0 27 119

kolektivu

Tuéné zvyraznéné polozky oznacuji vyznamnou jednotu volby.
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Tab. 21: Vyznamné volby HbD

Znéni polozky Hodnoceni Pocet
voleb

8. mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky velmi dulezité 37
19. mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro vykon velmi dulezité 35
povolani
12. védomi smysluplnosti a prospé$nosti vykonavané prace velmi dulezité 33
2. aby m¢ ¢innost samotna uspokojovala a byla dostatec¢né zajimava velmi dulezité 32
pocit z dobfe odvedené prace velmi dulezité 32
24. byt adekvatné pripraven po strance dovednosti a znalosti na vykon velmi diileZité 30
zaméstnani
14. moznost dalsiho vzdélavani v oborech souvisejicich s profesi dulezité 35
11. podpora a uznani od nadfizenych dulezité 33
15. u¢it se novym dovednostem a znalostem dalezité 32
27. aby se nadfizeny pracovnik vyjadiil k odvedené praci a zhodnotil ji dalezité 32
7. aby byla pracovni ¢innost dobfe organizovana a ukoly byly jasné¢ dualezité 31
stanoveny
25. byt zahrnut do procesu rozhodovani o vécech, které na mne budou dulezité 31
mit pfimy dopad
6. byt adekvatné financné ohodnocen za odvedenou prdci dulezite 30
9. mit dobré zdazemi zdkladny (Cistota, osvétlen) dulezite 30
20. jistoty vyplyvajici ze statni sluzby dulezité 30
22. aby mi prdce byla vyzvou (cile nebyly prilis snadno dosazitelné) ditlezite 30
23. mit moZnost samostatné resit zadané tikoly diilezité 30

Za vyznamnou volbu povazujeme takovou, kterou ucinilo 60% a vice hasi¢l. Pro tuto

skupinu kde N= 52, to znamend 31 a vice hlast.

Kurzivou psané polozky jsou té€sn€ pod stanovenym limitem hlast.

V pasmu velmi dilezit¢é se na prvnich dvou pozicich umistily polozky: ,,mit dobré

(ptatelské) vztahy se spolupracovniky* a ,,mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni

vybaveni pro vykon povolani®.

V pasmu dilezité jsou dvé nejvice preferované polozky: ,,moznost dal§iho vzdélavani v

oborech souvisejicich s profesi®, ,,podpora a uznani od nadiizenych®.
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Tab. 22: RozloZeni ¢etnosti u polozky ¢. 2

Polozka Skupiny Volby 1-5
aby mé ¢innost samotna HD 1136|155
uspokojovala a byla dostate¢né
zajimava HbD 0|0 20 32

Protoze plati pravidlo, ze zadna z

cetnosti nesmi byt niz8i nez 5, pouzijeme pro tento

vypocet tabulku 2x2.
Hasici/Volba 4 5 >

s détmi 38 15 53

bezdétni 20 32 52

> 58 47 105
o E O-E O-E* O-E/E
38 27,73 8,271 68,42 2,467
15 23,27 -8,271 68,42 2,94
20 28,27 -8,271 68,42 2,42
32 23,73 8,271 68,42 2,88

> 10,711

Po ovéfeni metodou y? jsem dospély k poznatku, Ze rozloZzeni je statisticky vyznamné na

hladin€ a = 0,05 a kontingen¢ni koeficient C = 0,29.

vvvvvv

uspokojovala a byla dostate¢né zajimava, nez pro hasice s détmi
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Tab. 23: RozloZeni ¢etnosti u polozky ¢. 13

Polozka Skupiny Volba 1-5

HD 010|721 25

védomi ze prace kterou vykonavam je

spoleCensky velmi zdvazna, vyznamna

HbD 00142512
hasici/volba 3 4 5 >
s détmi 7 21 25 53
bezdétni 14 25 12 51
> 21 46 37 104

o E O-E O-E* O-E/E
7 10,7 -3,7 13,7 1,28
21 23,44 -2,442 5,96 0,2544
25 18,14 6,8557 47 2,59
14 10,3 3,7 13,7 1,33
25 22,56 2,44 20,11 0,89
12 18,14 -6,144 24,288 1,34
> 7,69

Hasic¢i kteti maji déti, prikladaji této poloZce vétSi vahu nez hasi¢i bezdétni. Pomoci
metody x* jsme dospély k zavéru, ze diference v rozlozeni je statisticky vyznamna na
hladin€ vyznamnosti o = 0,05 s hodnotou kontingenéniho koeficientu C = 0,26.

Z tohoto vysledku vyplyva, Ze ve svych odpovédich ptikladaji hasici s rodinou vyssi vahu

tomu, ze vykonavaji spolecensky velmi zavaznou a vyznamnou ¢innost.
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Tab. 24: RozloZeni ¢etnosti u polozky ¢. 23

Polozka Skupiny Volba 1-5
mit moZnost samostatné fesit zadané s détmi 010 6 [35/12
kol
Heoy bezdétni 021230 8

Diky snizenym poctim u nékterych voleb slouc¢ime volbu 2 a 3 a pouZzijeme pro vypocet

tabulku 3x3.

skupina/volba 3 4 5 >

s détmi 6 35 12 53

bezdétni 14 30 8 52

> 20 65 20 105
0 E O-E O-E’ O-E’/E
6 10,1 -4,09 16,77 1,66
35 32,81 2,19 4,8 0,140
12 9,9 2,095 4,39 0,44
14 9,9 4,095 16,77 1,69
30 32,19 -2,19 34,38 1,07
8 9,9 -1,9 11,8 1,19

> 6,2

Pomoci metody ¥* jsme dospély k zavéru, ze diference v rozlozeni je statisticky vyznamna

na hladin€ vyznamnosti o = 0,05 s hodnotou kontingenéniho koeficientu C = 0,23.

Vysledek znaci, Ze moznost samostatnosti pii plnéni zadanych tkoli je pro hasi¢e s détmi

vvvvvv
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Tab. 25: DilezZitost jednotlivych oblasti prace dle HD

Oblast

procentualni zastoupeni
voleb 1-5 dle dileZitosti

vybaveni 0 0 7 39 | 54
vztahy na pracovisti 0,5 105 12 | 43 | 44
osobnostni rozvoj 3 5 25 | 57 | 48
obsah prace 0 1 12 | 52 | 35
personalni fizeni 0 1 15 | 51 | 33
jistoty 1 0 17 | 51 | 31
odmény 1 2 |25 | 49 | 23
odpovédnost 0 1 18 | 49 | 32
uznani a uspéch 2 2 16 | 45,5 36,5
profesni vzestup 6 10 | 34 | 38 | 12

Tab. 26: Diilezitost jednotlivych oblasti prace dle HbD

Oblast procentualni zastoupeni
voleb 1-5 dle diileZitosti
vybaveni 0 1 5 44 | 50
vztahy na pracovisti 1 1 8 | 44 | 46
obsah prace 0 1 12 | 42 | 45
profesni vzestup 2 5 26|57 | 10
odmény 1 5 121 |55 18
personalni fizeni 0 1 15 | 85 | 29
jistoty 1 4 18 | 53 | 24
osobnostni rozvoj 0 0 5 52 | 43
odpovédnost 0,5 2 26 | 49 | 22,5
uznani a uspéch 0,6 | 0,6 | 12,8 48,6 | 37,4

Z vysledku tabulek 25 a 26 vidime, Ze vybaveni a vztahy na pracovisti patii mezi stabilné

vvvvvv
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Tab. 27: Porovnani rozloZeni poradi poloZek podle motivujici sily pro HD a HbD

Polozka poiadi HD Poradi HbD

jistoty a zdzemdi statni spole¢nosti 7 7
odpovédnost 5 6
dobré vybaveni zakladen, pracovni vybaveni 4 4
financ¢ni a jiné zisky 2 3
organizace prace a pracovni politika firmy 9 9
vztahy na pracovisti 1 1
kariéra 10 10
moznost seberealizace 6

obsah prace a jeji vysledky 3 2
pocit uznani 8

Oproti HbD se potadi HD posouva k vys§i vyznamnosti polozek: ,,finan¢nich a jiné zisky*
,obsah prace a jeji vysledky®, ,,odpovédnost™.

Déle pak klesa motivacni sila polozky: ,,moznost seberealizace®.
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Tab. 28: Hierarchie diivodi pro praci v HZS srovnani HD s HbD

Polozka poradi HD poradi HbD

image firmy HZS, uznavanost této prace 4 3

jistota a stabilita prace v HZS

platové podminky

zivotni Sance(splnéni snu)

nahoda

AN | WD =W N
(o)W IO, T I \O o I SN

nedostatek jinych moznosti

Dle preferenci zaznamenanych v tabulce 28 povazuji HD (hasi¢i s détmi) za
nejvyznamnéjsi diivod pro praci v HZS polozku ,,Zivotni Sance/splnéni snu* a jako druhou
nejvyznamnéjsi polozku ,,stabilitu a jistotu prace®, coz je piesné opacné potadi nez u HbD

(hasici bezdétnych).
Podobné proménéné poradi je i u polozek ,,platové podminky* a ,image firmy HZS/
uznavanost prace®, kdy jsou u HD (hasict s détmi) platové podminky upiednostnény pied

image HZS.

»Nahoda“ a ,nedostatek jinych moznosti“ jsou stabilné¢ hodnoceny jako nejméné

vyznamné, ¢i nevyznamné polozky.
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14. K platnosti hypotéz

H1: HbDPP budou ve srovnani s HDPP pfisuzovat vyssi dilezitost aspektlim préace: napln
prace, uspéch a uznani v praci, osobnostni rozvoj a kariérni rast. Naopak nizsi preferenci

budou vykazovat v oblasti financi a odpovédnosti.

Hypotézu H1 miizeme zamitnout, protoZze ve stanovenych aspektech nebyl objeven

statisticky signifikantni rozdil v rozloZzeni odpovédi.

V ¢asti mapujici podstatné faktory a okolnosti prace, byl nalezen jediny signifikantni rozdil
v rozlozeni odpovédi. Rozdil byl nalezen u polozky ,,ztotoznit se s cili organizace, mit
pocit Ze jsem soucasti jednoho soudrzného kolektivu®.

U tohoto vyroku byl nalezen statisticky vyznamny rozdil odpovédi. Vysledek byl
signifikantni na hladin¢ vyznamnosti a= 0,05 s koeficientem C=0,29.

HDPP.

Ovsem polozka jako takova byla hodnocena jen v kategorii ,,dulezité* s limitnim poctem

hlasu.

Dodejme jen, ze v tabulce procentudlniho zastoupeni jednotlivych voleb vySel
procentudlné vyssi vyznam v oblastech ,,obsah prace* a ,,osobnostni rozvoj* u HbDPP nez
u HDPP. Nicméné&, pii pouziti metody x> pro posouzeni rozdildi v odpovédich u
jednotlivych vyrokli pokryvajicich vySe zminéné oblasti, nebyly nalezeny statisticky

vyznamné rozdily.

H2: V oblasti motiva¢nich aspektti budou HDPP v porovnani s HbDPP pfisuzovat vyssi
prioritu odménam, odpovédnosti, vztahlim na pracovisti.

Naopak HDPP v porovnani s HbDPP budou pfisuzovat mensi vyznam moZzZnostem

seberealizace a pocitu uznani.

Hypotézu H2 mtzeme pfijmout, potvrdila se ve vSech aspektech.
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H3: HbDPP budou v divodech pro praci v HZS oproti HDPP uvadét na vyznamnéjSich

pozicich: splnéni snu a image firmy.

Hypotézu H3 mtzeme piijmout, potvrdila se ve vSech aspektech

H4: HD budou v porovnani s HbD vykazovat volbu pro vyssi dulezitost v polozkach

tykajicich se: odpovédnosti, odmen, jistoty a vztaht.

Hypotézu H4 musime zamitnout, protoze se nepotvrdil ani jeden z danych piedpoklada.

Mezi skupinami HD a HbD byly nalezeny rozdily v ¢etnostech voleb u polozek: 2, 13, 23.

Polozka cislo 2 ,,aby mé ¢innost samotna uspokojovala a byla dostateéné zajimava‘“ byla
skupinou HD hodnocena jako vyznamnégjsi neZz skupinou HbD. RozloZeni Cetnosti bylo
oveétovano metodou x2. RozloZeni vyslo jako signifikantné rozdilné na trovni 0=0,05 s

koeficientem C= 0,29.

4

Polozka ¢islo 13 ,,védomi Ze prace, kterou vykondvam je spolecensky velmi zdvazna
(vyznamnd)* byla skupinou HD hodnocena jako vyznamnéjsi nez HbD.

RozlozZeni Cetnosti testované metodou 2 vyslo jako signifikantni na Grovni o= 0,05 s
koeficientem C=0,23.

Polozka ¢islo 23 ,,mit moznost samostatné fesit zadané tkoly* byla HD hodnocena jako
vyznamngéj$i nez pro HbD.

Rozlozeni Cetnosti testované metodou y2 vySlo jako signifikantni na trovni o= 0,05 s

koeficientem C=0,23.
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HS: V oblasti motivac¢nich aspekt prace budou HD, v porovnani s HbD, pfifazovat vyssi

prioritu aspektlim: vztahy na pracovisti, zisky, pocit uznani.

Hypotézu H5 musime zamitnout, protoze se nepotvrdila ve dvou ze tii aspektl. Jediny
aspekt ve kterém doslo k naplnéni predpokladil, predstavuje vyssi dalezitost ziskti pro HD.

Ostatni aspekty byly stejné vyznamné pro ob¢ skupiny.

H6: HbD budou jako divod pro praci v HZS uvadét ,,splnéni snu® na vyznamnéj$im postu,

a ,,jistotu a stabilitu* na méné vyznamném postu nez jejich kolegové HD.

Hypotézu H6 musime v tomto piipad¢ zamitnout, jelikoz ani jeden ze zadanych aspektt se

neukézal jako pravdivy.

Nicméné si muze fici, ze vysledky dotaznikli jsou v tomto bod¢ piesné opacné. Pro HbD je
stabilita s jistotou vyznamnéj§i nez pro HD. A polozka ,splnéni snu*“ je naopak

vyznamnéj$i pro HD.

Hodnoceni diileZitosti jednotlivych poloZek

vvvvvv

Polozka:
8) mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky

19) mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro vykon povolani

Mezi tfi nejstabilnéji uvadéné vyroky na hladiné ,,velmi vyznamné* patii:
8) mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky
19) mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro vykon povolani

24) byt adekvatné pripraven po strance dovednosti a znalosti na vykon zaméstnani
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15. Diskuze

V této praci jsme se zabyvali ndhledem hasi¢ii na jejich profesi zdchranare. Zaroven jsme

se snazili nalézt souvislosti mezi jednotlivymi aspekty prace a Zivotnimi okolnostmi.

Soucasti zaméru identifikovat podstatné aspekty prace zachranaiti byla snaha nalézt zdroje

motivace a divody, které¢ vedou hasice k tomu ze v HZS pracuji, nebo do fad sboru mifi.

Protoze se domnivame, ze se tyto oblasti méni v prubé¢hu Zivota vlivem véku, rodinného
stavu, Zivotnich zkuSenosti a v neposledni fad¢ i zkuSenosti s praci samotnou, sledovali
jsme v souboru nékteré podstatné faktory, které staly kriteriem k rozdéleni souboru do

porovnavanych skupin.

Je potieba si uvédomit, ze pro zjisténi souvislosti nebylo mozno ziskat ,,Cisté* skupiny, ve
smyslu pfitomnosti jediné odliSnosti v praveé sledovaném faktoru.

A tak 1 v danych skupinach hasi¢li s dlouhodobou praxi, studentli, s rodinou a détmi,
bezdétnych jde vlastné o jisty prunik sledovanych faktorii a vliv mnoha dalSich které¢ jsme

nemohli ani odstranit a povétSinou ani zachytit.

Ziskané vysledky pomérné jednoznacné ukazuji, Ze zdkladnim kamenem organizace jsou
lidé a vztahy mezi nimi.

At jiZ jde o nejvyznamnéjsi aspekt prace, €1 nejsilnéjsi motivacni €initel, v obou piipadech
byly vztahy se spolupracovniky/vztahy na pracovisti obecné hodnoceny nejvyse a
nejjednotnéji ze vSech polozek.

Co se vztaht tyka, vyzkumy dokazuji, ze praveé vztahy se spolupracovniky mohou do velké

miry ovlivnit produktivitu a kromé jiného i1 spokojenost v praci.
Predpokladame, Ze vSeobecné vysoky vyznam vztahii na pracovisti je v povolani hasic

jesté navysen nutnosti vzajemné uzké spoluprace, minimalné v ramci druzstva, a rezimem

prace, diky kterému spolu hasici travi delsi neptetrzité Casové useky.
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Po dobrych vztazich na pracovisti nasledoval faktor hodnoceny téz jako velmi vyznamny a

byl to pozadavek mit co nejadekvatnéjsi vybaveni.

Potfeba dobrého vybaveni se vyskytovala i mezi motiva¢nimi faktory a to v prvni poloviné
zebticku. S ohledem na Herzbergova zjisténi predpoklddame toto: vzhledem k tomu, ze se
potieba adekvétniho vybaveni ukazala jako vyznamna jak mezi polozkami dilezitych
okolnosti prace, tak ve vyctu motivacnich faktora, nejsou s touto ¢asti pracovniho kontextu

hasici jako celek spokojeni.

Dle potadi motivatorti vidime, ze pro skupinu HbDPP je potieba vybaveni o néco mén¢
dilezitd. To lze wvysvétlit niz8i zkuSenosti v pouZivani stavajici vybavy HZS, ¢i
nedostate¢nou informovanosti o stavu této oblasti.

Celkovée vsak vSechny skupiny volily polozky dobrych vztahti a adekvatni vybavy jednotné
problematiky zachranaiské prace, na coz lze poukazat i s odkazem na primérnou dobu

praxe se zachranatskou praci jinde nez u HZS.

Na hladiné ,,velmi vyznamné“ byl také hodnocen faktor/pozadavek na adekvatni
piipravenost po strance dovednosti a znalosti. I tato polozka byla jednotné volena vSemi
skupinami.

Pozadavky na vybavu a teoreticko-praktickou pfipravenost sméiuji k dosazeni maximalni

kompetentnosti pro krizové situace, coz jsou presné okolnosti ve kterych hasici pracuji.
Domnivame se, ze touha po ziskdni dovednosti a védomosti je ddna nejen specifi€nosti
situaci ve kterych hasici pracuji, ale i snahou dosahovat co nejlepsich pracovnich vysledki

se snahou minimalizovat nezbytna rizika.

Zjisténi, ze potteba co nejadekvatnéjSitho vybaveni je tolik vyznamnd, bylo sice

prekvapenim, ale z diivodii popsanych vyse je to logicky vysledek.

Mezi znaky préace které povazuji hasi¢i za velmi dilezité patii také polozka ,,pocit z dobfe

vykonané prace*. Tento znak se odrazi i v tabulce motivacnich faktori, kde je do jisté miry
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zastoupen jako ,,obsah prace a jeji vysledky* a kde je umistén na 1-3 misté. Zda se Ze toto

bude jadro intristické ¢asti motivace.

Na hlading, oznacené jako dulezité, se ve vSech skupinach objevuji polozky ,,podpora a

uznani od nadfizenych* a ,,moznost samostatn¢ fesit zadané tikoly*.

Predpokladame, ze v organizaci, ktera funguje na siln€ hierarchickém zéklad¢, kde zadani
miva formu rozkazu, neni, kromé celkového posudku na sluzbu hasice, zZadny tlak na
zpétnou vazbu. Predpokladame, ze v situaci, kdy jsou hasi¢i motivovani k vykonu a

podavaji ho a plni rozkazy, mohou mit urcity pocit nedostatku ocenéni za svou snahu.

Polozka ,,mit moZnost samostatné fesit zadané tkoly*, ktera je také pro hasice ,,dllezita",
odkazuje na dvé véci. Za prvé je tieba si uvédomit, ze prestoze je priprava hasicl
systematickd a soustavna, nikdy neni mozné dat hasicim piesny ,recept“ na kazdou
situaci. Za druhé jistd mira tvofivosti a vlastni kompetence je ziejmé soucast toho, co
hasice na jejich povolani bavi. Diky tomu jaky charakter toto povolani ma, ptfitahuje svou

proménlivosti a novosti pti kazdém zasahu.

Zajimavym vysledkem v oblasti motivacnich faktora je zjisténi, Ze ,,finan¢ni a jiné zisky*
jsou u vSech skupin kromé¢ HbDPP na druhém ¢i tietim misté, ale mezi polozkami
vyznamnych okolnosti prace se nevyskytly vibec.

Z toho vyvozujeme n€kolik moZnosti. Tento vysledek by mohl znamenat, Ze oblast ziskil
nepatii mezi priority hasic¢t, popiipadé jsou smifeni se stavem véci, posledni moznosti
samoziejme je, Ze jsou s vysi ziskll veelku spokojeni.

Nizs§i motivac¢ni vyznam ma tento faktor u HbDPP a to zifejmé proto, ze znacna ¢ast této
skupiny hasicl ptichazi kvili samotné naplni prace, celkové image sboru, popiipadé

stabilité zaméstnani.

Zajimavym zjisténim je, Ze ze zdrojii motivace byla stabiln¢ u vSech skupin na poslednim

misté polozka ,kariéra“.
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Predpokladame, ze znalost hasi¢ského prostiedi ma Ivi podil na nizké preferenci kariéry
jako motivacniho zdroje. Tento vysledek by mohl byt zpisoben situaci ve sboru, kdy je
kazda hodnost definovédna jak Cinnosti tak vzdélanim, popfipad¢€ i jinymi faktory. To vSe
pravdépodobné spoluptisobi se skutec¢nosti, Ze ve sboru funguje i jisty systém seniority, coz

dohromady pfili§ nepodporuje cilené¢ budovani postupu.

Posledni komentar, ktery k tomuto vysledku mame je domnénka, Ze pro jistou cast hasict

vvvvvv

ktery by mohl znamenat i zménu naplné prace.

Jako vysvétleni celkové koheze odpoveédi vSech skupin véetné HbDPP bereme fakt, ze v
dobé kdy jsme ziskdvali odpovedi, méli HbDPP za sebou v priméru pil roku u HZS a
mohli ,,nasaknout* ndzory zkuSenéjsich hasict.

Jinym neméné vyznamnym faktorem majicim vliv, je srovnatelna primérnd praxe hasici
novackl a hasicu profesionalii. Predpokladame, ze je to 1 diky tomu Ze ma velka cast
HbDPP zkuSenost se zachrandiskou praci a ta je vede ke stejnym zavérim jako jejich

zkusen¢j$i kolegy z HZS.

Nyni se podivame na praci jako celek, s jejimi slabinami ¢i spornymi misty a moznostmi

postupu do budoucna.

Jistou slabinou této prace muze byt fakt, ze nebyla nalezena jina prace podobného

zaméieni a nebylo mozno srovnat ziskané vysledky.

V otazce metodologie jsme si védomi, Ze byl pouzit dotaznik, ktery byl pouze inspirovan
Miksikovym ,,FL-vstup* a nejsou k nému Zadné normy.

Podobny problém ptedstavuje fakt, Ze nebylo mozno uskuteCnit pouziti dotazniku
nanecisto a analyzovat subjektivni vyznamy pouzitych pojma, ¢ili nelze zarucdit, ze si

vsichni probandi pod danymi pojmy ptedstavovali stejny vyznam.
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Domnivame se, ze v prabchu realizace vyzkumu se odehravaly nékteré skutecnosti, které
mohly z ¢asti ovlivnit ziskané vysledky.

V $irSim kontextu se v tomto obdobi projevovaly zmény v Zékonu o sluzebnim poméru
prislusnikti bezpe¢nostnich sbort, které mély disledky v oblasti odménovani ptislusnikti
HZS a zaroven ménily systém hodnostniho oznaceni.

V uzs$im pojeti $lo o obdobi, kdy byly jednotlivy hasi¢i seznamovani s novou kolektivni
smlouvou, ktera na nékolika zékladnach vyvolala zivou diskusi, po které nasledovalo
dotazovani pomoci naseho dotazniku.

Nutno podotknout, Ze zminované okolnosti vzbuzovaly v pfislusnicich HZS spiSe

negativni pocity a nalady.

Dalsi okolnosti vyzkumu zasluhujici si zminku je fakt, Ze i hasici ve vycvikovych centrech
svych starSich kolegl. To znamena Ze jejich ndzory jiz do jisté miry odrdzeji problémy a

skutecnosti souvisejici se sborem.

Vyzkumna cast byla realizovana ve dvou krajich. Je otazkou, zda existuji krajove
specifické vlivy natolik silné, aby stdlo za to je sledovat. Z toho by vyplyvalo, Ze pokud
opravdu existuji vyznamné rozdily mezi jednotlivymi kraji, vysledky nami ziskané¢ by

predstavovali jisty primér té€chto odliSnosti.

Jinou proménnou u niz si nejsme zcela jisti vyznamnosti, je fakt, ze alesponn v oblasti
vztahil budou existovat rizné preference do jisté miry zavislé na velikosti zakladny z které
bude dany hasi¢ pochazet.

Reknéme si, Ze je pravdépodobné, ze ¢im mensi zédkladna na podet &lenti, tim vyznamngjsi

roli budou vztahy na pracovisti hrat.
Déle jsme si védomi, Ze pouzitim neparametrickych metod jsme se dostali jen k vysledkiim

srovnavajicim relativni Cetnosti v jednotlivych odpovédich a kategoriich a ze tento zpiisob

hodnoceni patii ke statisticky slab§im metodam.
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Co se navrhu a vizi tyka, domnivame se, Zze by do budoucna, po ustaleni situace ve sboru,
mohlo byt uzitecné dany vyzkum zopakovat. Komplexnosti a jasnosti vysledkim by
piidalo obohaceni vyzkumu o ¢ast mapujici spokojenost v jednotlivych sledovanych

oblastech.

V ptipadé, ze by v budoucnu byly podminky pro takovouto ¢innost, bylo by ziejmé
zajimavé posilit kvalitativni ¢ast vyzkumu pro detailngjsi analyzu odpovédi a presnéjsi

kategorizaci.

Z hlediska motivace by ziejmé bylo praktické dohledavat rozdily v preferenci voleb u
hasici, kteti sbor opousti a porovnavat je s t€émi, ktefi zistavaji.
To by mohlo slozit jako zdroj pro persondlni praci a napomahat ke snizeni fluktuace

zachranafu.
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16. Zavéry

Z analyzy vysledkt dosazenych v nasi praci, 1ze formulovat nasledujici zavéry:

Ptislu$nici Hasi¢ského zachranného sboru pokladaji polozky

- dobré vztahy se spolupracovniky

- adekvatni vybaveni pro vykon prace

za nejdulezitéjsi aspekty tykajici se vykonu jejich prace. Tyto polozky byly jednotné a silné
voleny ve v§ech nami sledovanych skupinach.
Tento vysledek potvrzuje i zjisténi ziskané jako komplexni hodnoceni jednotlivych oblasti

prace.

Motivacni faktory

Jako tfi nejvyznamnéjsi motivujici faktory uvadeéli hasici:

Hasi¢i s dlouhodobou profesionalni praxi
1) vztahy na pracovisti
2) financ¢ni a jiné zisky

3) obsah prace a jeji vysledky

Hasici bez dlouhodobé profesionalni praxe
1) obsah prace a jeji vysledky
2) vztahy na pracovisti

3) moznost seberealizace

Hasici s rodinou a détmi
1) vztahy na pracovisti
2) financni a jiné zisky

3) obsah prace a jeji vysledky
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Hasici ktefi déti nemaji:
1) vztahy na pracovisti
2) obsah prace a jeji vysledky

3) financni a jiné zisky

Diivody pro praci v HZS

24

Hasici profesionalové
1) jistota a stabilita prace v HZS

2) zivotni Sance, splnéni snu

Hasici studenti
1) zivotni Sance, splnéni snu

2) image firmy, uznavanost této prace

Hasici s rodinami a détmi
1) zivotni Sance, splnéni snu

2) jistota a stabilita prace v HZS

Hasici ktef'i nemaji déti
1) jistota a stabilita prace v HZS

2) zivotni Sance, splnéni snu

Data byla ziskana za pomoci dotaznikli jehoz konstrukce vychazi z Herzbergovy teorie
hygienickych faktori, Miksikova dotazniku FL-vstup a dotazniku Pracovnich okolnosti,
pouzitého v diplomové praci Dolezelova.R., (2003) Postoje zaméstnancti firmy Pars nova

a.s. ke kontextu a obsahu prace.
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17. Souhrn

Prace zkouma nahled hasici na jejich praci a motivacni faktory které se v ni uplatiuji.

V prvni ¢asti prace definujeme s Plhdkovou motivaci jako ,,Souhrn vSech intrapsychickych
dynamickych sil neboli motivii, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozivani s
cilem zménit existujici neuspokojivou situaci nebo dosdhnout néceho pozitivniho*

(Plhakova, 2003, str. 319)

Dale pro potieby prace definujeme motivy jako: ,,Motivy jsou vSechny sily, které ptimo ¢i
nepiimo uvadéji nase chovani do pohybu — proto byvaji také nazyvany rysy dynamickymi

¢1 tendencemi®. (Kohoutek.R.,2000, str.123)

V kapitole ¢islo dvé sledujeme vyvoj teorie, Ci spiSe teorii motivace a postupné
identifikujeme jednotlivé motivacni zdroje.
S Kohoutkem tvrdime ze: ,,Potieby, zajmy, hodnoty, postoje, vztahy a tendence vSeho

druhu se v psychologii nazyvaji motivy neboli pohnutky, protoze jsou pfi¢inami jednani‘.

Diky znalosti vyvoje v pojeti lidského pfistupu k praci, hlavni vyznamy préce pro ¢loveka
a samotné dulezité aspekty pracovniho procesu. Prace pro dneSniho ¢lovéka piedstavuje

zdroj obzivy, pole pro seberealizaci, zéklad socidlniho postaveni a spolecenské role.

Za pomoci teorie McCleallenda, Adamse a Herzberga nahliZime na motivaci jedince v
kontextu prace skrze potieby a to jak jedince samotného, tak potieby spjaté Cisté s

vykonem dané profese.
Jako vyzkumnd metoda byl dotaznik pracovnich preferenci sestaven na zaklad¢

Herzbergovi teorie pracovnich faktorli a znalosti dotaznikd: O. Miksik, FL-vstup a

Dolezelova Renata, Dotaznik pracovnich okolnosti.
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Vyzkumna ¢ast prace byla uskute¢néna na vzorku 105 ptislusniki HZS. Pocet hasici s
dlouhodobou profesiondlni praxi byl 55. Pocet hasict bez dlouhodobé profesionalni praxe
byl 50.

Pro celou skupinu hasi¢i je typicky diraz na dobré vztahy na pracovisti, adekvatni
vybaveni, teoreticko-praktickou pfipravenost, samostatnost pti vykonu povolani a podporu
nadfizenych.

Faktory vztahli na pracovisti a adekvatniho vybaveni byly nejjednotnéji a nejsilnéji voleny
ve vSech zkoumanych skupinach.

V motivaénich faktorech dominuji pracovni vztahy a samotnd naplné prace s jejimi
vysledky.

Diivodem pro praci v HZS je splnéni snu a jistota stabilni prace.

Pro urceni vlivu nékterych proménnych byl vzorek rozdélen do Ctyt skupin, které byly ve

dvojicich mezi sebou porovnavany v jednotlivych aspektech.

Prvni dvojce skupin byla rozdélena podle doby profesionélni praxe.

V oblasti ndhledu na dtlezitost jednotlivych aspekti prace se odpovédi mezi skupinami v
podstaté nijak nelisi.

V oblasti motivacnich faktori jsou na vysokych mistech zebtficku umistény polozky
tykajici se vztahl na pracovisti, obsahu a vysledkt prace, financnich a jinych ziskd. U
skupiny hasic¢ti bez dlouhodobé profesiondlni praxe je znateln¢ vyssi vyznam kladen na
polozky tykajici se pfimo prace, vysledki a seberealizace nez u jejich zkuSenégjsich koleg.
Diivody pro praci v HZS jsou splnéni snu s jistotou a stabilitou prace.

Misto jistoty a stability prace upiednostiiuji hasi¢i bez profesiondlni praxe image firmy a

uznavanost této prace.

Druha dvojce vybéri byla utvofena dle znaku, zda pfislusSnik HZS ma rodinu a déti, ¢i
nemda.Zde byl nalezen nejvétsi rozdil v oblasti motivacnich faktori a to ve smyslu
relativniho vzriistu vyznamu finan¢nich a jinych ziskli u hasi¢ii s rodinou a détmi oproti
ostatnim hasic¢lim.

vvvvvv

jistoty a stabilitu.
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V podminkich HZS byly doposud realizovany vyzkumy zaméfené na spokojenost
pfisluSnikit s jednotlivymi aspekty prace. Na problematiku motivaénich faktorti vSak

doposud zadny vyzkum realizovan nebyl.

Véfime, ze naSe zjiSténi pifinaseji do problematiky ndboru a psychologicko-personalni
prace s hasi¢i nové informace a dopliuji fakta jiz znadma.

Kromé¢ jiného, mohou tyto informace pomoci identifikovat priority hasi¢lii a odhalit
problematické faktory, které sniZzuji spokojenost a motivovanost pii vykonu jejich

povolani.
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Priloha ¢é. 2

ANOTACE MAGISTERSKE DIPLOMOVE PRACE
Jméno a prijmeni: Jan Pavlista

Nazev katedry a Fakulty: Katedra psychologie, Filozoficka fakulta Univerzity Palackého
v Olomouci

Nazev diplomové prace: Vyzkum nékterych aspekti motivace k vykonu povolani hasice
zachranate

Nazev diplomové prace v anglickém jazyce: Research of some motivation aspects of

achievment in the firefighter job

Vedouci prace: Mgr. David Dohnal
Pocet stran: 93

Pocet znaku: 118 819

Pocet priloh: 3

Pocet tituli pouZité literatury: 25

Abstrakt:

Hlavnim cilem prace byla snaha odhalit okolnosti a faktory, které vnimaji hasici jako
podstatné a dalezité pro vykon tohoto povolani.

Dalsi dimenzi daného vyzkumu byla snaha zjistit, co hasi¢e motivuje k vykonu v praci a
jaké maji ditvody pro praci v Hasi¢ském zachranném sboru.

Vzhledem k tomu, Ze hasi¢i nejsou zcela homogenni skupinou a jejich preference se v Case
méni, byl vyzkum veden tak, aby zohlednil i tyto faktory.

Prace je zalozena na znalostech teorii potfeb a motivace, s jejichz pomoci byly urceny

hlavni oblasti vyzkumu.

Klicova slova: motivace, hasi¢, prace, potfeby, hodnotové orientace
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Abstract:

The main goal of this diploma work was effort to find out terms and factors which are seen
by firefighters as essential and important for the practice of their job.

Another dimension of this research was effort to find out the sources of achievement-
motivation and find out what reasons for working in the fire department they have.

With regard to the fact that firefighters are not homogenous group and their preferences
change in time, the research was done with acknowledgement of these factors.

The work is based on knowing the needs and motivation theories, which were sources for

determining the main areas of research.

Keywords: motivation, firefighter, occupation, needs, value orientation
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Piiloha ¢. 3

Dotaznik pracovnich preferenci

w

vék:

nejvyssi dosaZené vzdélani:

doba praxe v HZS:

doba jiné praxe spojena s hasi¢skou praci:
funkce:

stav: svobodny/Zenaty

déti: ano/ne
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Ohodnot’te prosim nasledujici tvrzeni poc¢tem bodi, podle toho jak je
toto tvrzeni dilezité pro vas ve vztahu k praci:

Hodnoceni: 1 zcela nedulezité (nezalezi mi na tom), 2 velmi méalo dulezité, 3 malo
dalezité, 4 dualezité, 5 velice dilezité (hodn€ mi na tom zalezi)

1. védomi, Ze ma prace je uznavana a prestizni 11213 5
2. aby mé ¢innost samotna uspokojovala a byla dostatecné 1123 5
zajimava

3. védomi, Ze mam odpovédnou funkci v tymu spolupracovnikti 1 3 5
4. moznost kariérniho postupu 1 3 5
5. mit moZnost v dostatecné mife uplatnit své dovednosti a 1 3 5
znalosti, vyuzit sviij potencial

6. byt adekvatné finanéné ohodnocen za odvedenou praci 1 3 5
7. aby byla pracovni ¢innost dobfe organizovana a ukoly byly 1 3 5
jasné stanoveny

8. mit dobré (pratelské) vztahy se spolupracovniky 112,314 5
9. mit dobré¢ zazemi zakladny (Cistota, osvétlent) 112,34 5
10. stabilita statniho podniku 11273145
11. podpora a uznani od nadiizenych 11273 4|5
12. védomi smysluplnosti a prospésnosti vykonavané prace 1 213 4|5
13. védomi, Ze prace, kterou vykonavam je spolecensky velmi 1 213 45
zévazna (vyznamna)

14. moznost dal§iho vzdélavani v oborech souvisejicich s profesi | 1 3 5
15. ucit se novym dovednostem a znalostem 1 3 5
16. aby se 0 m¢ zaméstnavatel dostate¢né staral formou mimo 1 3 5
platovych pobidek

17. jasné a vécna komunikace (informacni tok) mezi cleny 11273 45
organizace

18. mit dobr¢ (pratelské) vztahy s nadiizenymi 1 3 5
19. mit k dispozici co nejadekvatnéjsi pracovni vybaveni pro 1 3 5
vykon povolani

20. jistoty vyplyvajici ze statni sluzby 1 3 5
21. pocit z dobie odvedené prace 1 3 5
22. aby mi prace byla vyzvou (cile nebyly pfili§ snadno 1 3 5
dosazitelné)

23. mit moznost samostatn¢ fesit zadané tkoly 1 3 5
24. byt adekvatné pripraven po strance dovednosti a znalosti na 1 3 5

vykon zaméstnani
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25. byt zahrnut do procesu rozhodovani o vécech, které na mne 11213 4]5
budou mit pfimy dopad

26. aby v organizaci vladlo ovzdusi spoluprace a respektu 1 1213 45
27. aby se nadfizeny pracovnik vyjadiil k odvedené préci a 112 3 /4|5
zhodnotil ji

28. ztotoznit se s cili organizace, mit pocit, Ze jsem soucasti 112 3 /4|5

jednoho soudrzného kolektivu

Které polozky ve své praci povaZzuji za nejvice motivujici?

vvvvvv

r wr

Kazdé Cislo se smi vyskytovat jen jednou!

jistoty a zazemi statni spolecnosti

odpovédnost

dobré vybaveni zakladen, pracovni
vybaveni

finan¢ni a jiné zisky

organizace prace a pracovni politika
firmy

vztahy na pracovisti

kariéra

moznost seberealizace

obsah prace a jeji vysledky

pocit uznani

jiné:

Jaké mam divody k praci v HZS?
Pomoci ¢isel vytvoite prosim poradi od 1 (nejdalezitéjsi) do 6 ¢i 7 (nejméné dulezité).
Kazdé ¢islo se smi vyskytovat jen jednou!

image firmy (HZS), uznavanost této
prace

jistota a stabilita prace v HZS

platové podminky

zivotni Sance (splnéni snu)
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image firmy (HZS), uznavanost této
prace

nahoda

nedostatek jinych ptilezitosti

jiné divody:
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