Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra psychologie

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Diplomova prace

Motivace pracovni ¢innosti

Bce. Klara Vavrova

© 2020 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Bc. Klara Vavrova

Hospodarska politika a sprava
Vefejna sprava a regionalni rozvoj

Mazev prace

Motivace pracovni cinnosti

Mazevanglicky

Work motivation

Cile prace

Cilem diplomové prace je systematicky a pfehledné zpracovat tématku motivace pracovni Cinnast.

W teoretické £asti budou popsany soucasné teorie motivace pracovni dnnosti. WV empirické £asti bude
posouzena motivace pracovni Einnost dvou skupin zachranafd (Banskd zdchrannd slufba a Zdravotricks
zachranna sluiba) pomoci nastroje k méfeni sebeurcwjici motivace. Vysledky 3 etfeni budou wyudity jednak
ke sravnani motivace pracowni Cinnost vybranych skupin a pak k porovnani charakteristik motivace
pracovni tinnosti Eeskych pracovnikd s Odaji ziskdvanymi jinde ve svété.

Metodika
Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢ast = teoreticke a empirické
V teoretické E4sti jsou zpracovany nejdalefitéjsi informace z odborné literatury.

Emipiricka cast je vypracovana formou dotaznikavého Setfeni, jejii dielem je owvéfit poznatky z pouiité od-
borné literatury. Poudit bude dotaznik: multidimenzionalni méfitko pracovni motivace u skupiny z Banské
zachranné sluiby a u Idravotnicke zachranné sluzby.

Oficinini dowumant * fesed zemeckiskl univerzite v Praze * Kamyced 419, 162 00 Prana § - Suchaal



Doporuéeny rozsah prace
60-80 stran

Kli¢ova slova
motivace, motiv, pracovni spokojenost, pracovni vykon, stimulace

Doporuéené zdroje informaci

ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-7169-614-5.

ARNOLD, John, RANDALL, Ray et al. Work psychology: understanding human behaviour in the workplace.
New York: Pearson Education, 2010. ISBN 978-0-273-71121-6

KOLMAN, Ludék. Motivace, produktivita a zplsob #ivota. Praha: Linde Praha, 2012. ISEN
978-80-7201-892-5.

MISKELL, Jane R. Pracovni motivace. Praha: Grada, 1996. ISBN 80-7169-317-0.

NOVY, Ivan BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press, 1998. ISBN
80-85943-57-3.

PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymd a firem: prakticky atlas managementu, Praha: Grada Publishing, 2002.
ISBN 80-247-0403-X.

Piedbéiny termin obhajoby
2015/20 LS - PEF

Vedouci prace
doc. PhDr. Ludék Kolman, CSc.

Garantujici pracovisté
Katedra psychologie
Elektronicky schvaleno dne 12, 2. 2020 Elektronicky schvaleno dne 13. 2. 2020
PhDr. Pavia Rymesova, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 02, 04, 2020

Oficidini doxument * Cesxa zemécéisks univerzite v Praze * Kamycks 129, 163 00 Prans & - Sucheol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze svou diplomovou praci "Motivace pracovni c¢innosti" jsem
vypracovala samostatné¢ pod vedenim doc. PhDr. Lud’ka Kolmana, CSc., a s pouZzitim
odborné literatury a dalSich informaénich zdroju, které jsou citovany v praci a uvedeny
v seznamu pouzitych zdrojui na konci préace. Jako autorka uvedené diplomové prace dale
prohlasuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusila autorskd prava tretich

osob.

V Praze dne 31. 3. 2020




Podékovani

Rada bych touto cestou pod¢kovala panu doc. PhDr. Lud’kovi Kolmanovi, CSc.
za odborné vedeni prace, vécné pfipominky, dobré rady a vstiicnost pii konzultacich
a vypracovavani diplomové prace. Mé podeékovani patii také tymu Banské zachranné
sluzby Hamr na Jezefe a tymu Zdravotnické zachranné sluzby Liberec za jejich

spolupraci.



MOTIVACE PRACOVNI CINNOSTI

Souhrn

Diplomova prace se zabyva tématem ,,Motivace pracovni ¢innosti. Prace je rozdélena
do dvou zékladnich casti — teoretické a praktické. V teoretické Casti jsou vysvétleny
zakladni pojmy, které uzce souvisi s vyse uvedenym tématem. Déle jsou popsany zdroje
motivace, pojmy frustrace a deprivace, typy pracovni motivace, motivacni teorie,
pracovni vykonnost a spokojenost zaméstnancti. Tuto ¢ast uzavird téma odménovani

zameéstnancu.

V druhé, praktické, casti jsou ptredstaveny konkrétni organizace (Banskd zachranna
sluzba Hamr na Jezefe a Zdravotnicka zachranna sluzba Liberec), ve kterych byl
zpracovan kvantitativni prizkum. Cilem této Casti bylo analyzovat motivaci vySe
uvedenych tymi prostfednictvim teorie sebeurceni a aplikaci vicerozmérné pracovni

motivacéni stupnice mezi dvéma skupinami zachranaiti a obé skupiny nasledné porovnat.

Klicova slova: Motivace, motiv, motivace pracovni c¢innosti, typy pracovni motivace,
pracovni spokojenost, pracovni vykon, stimulace, teorie sebeurceni, vicerozmeérnd

pracovni motivacni stupnice.



WORK MOTIVATION

Abstract

Diploma thesis with the theme "Motivation of work activity". The work is limited
to two basic areas - theoretical and practical. The theoretical parts explain
the basic concepts that are closely related to the above topic. Next are described sources
of motivation, concepts of frustration and deprivation, types of work
motivation, motivation theory, work performance and employee satisfaction.

This part concludes with the topic of remuneration of employees.

In the second practical part are introduced concrete organizations (Mining rescue
services and medical rescue services Liberec), in which the quantitative survey was
processed. The aim of this part was to analyze the motivation of the above mentioned
teams, using the theory of self-determination and application of multidimensional work

motivational scale between two rescuers and both groups of users.

Keywords: Motivation, motive, work activity motivation, types of work motivation,
job satisfaction, work performance, stimulation, self-determination theory,

multidimensional work motivation scale.
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1. UVOD

Tato diplomovd price se =zabyva tématem motivace pracovni cCinnosti.
Clovek se s motivaci poprvé setkava jiz v raném stadiu svého Zivota. Kazdy jedinec
potfebuje motivaci k béznym kazdodennim ¢innostem i k ¢innostem pracovnim. VétSina
lidi travi podstatnou Cast svého Zzivota v zaméstnani, které jim poskytuje socialni,
ekonomickou i psychickou jistotu. Pro kazdou organizaci tvoii zaméstnanci (lidsky
kapital) nezastupitelnou ulohu, a proto je dobré, aby kazdy podnik o své zaméstnance
pecoval, aby byli spokojeni a motivoval je k ochoté¢ pracovat. Motivovani
je pro organizaci jednim z klicovych faktorti uspéchu, pomoci niz je utvéafen vnitini
zajem, chut' a ochota zaméstnancli vykonavat a plnit tkoly a cile dané organizace.
Aby byla motivace efektivni, musi jit ze strany zaméstnavateli a nadiizenych
o planovany a nepfetrzity proces. Hlavnim klicem UspéSné motivace je predevSim
odhaleni motivacnich faktorti, které na dané jedince plsobi silnéji a poté je v praxi

aplikovat.

., Misto toho, aby byli zaméstnanci seznamovadni s popisy prdce, méli by zaméstnanci
seznamit zaméstnavatele s popisem své motivace. *

Jonas Ridderstrale

Dtivodem vybéru prace je vySe zminénd skute¢nost, Ze nas motivace provazi cely Zivot,
a proto je pro autorku dulezité se timto tématem zabyvat. DalSim diivodem je praktické
pouziti vysledki priizkumu pro vedouci pracovniky obou vybranych organizaci,
ve kterych bylo mapovani kvality motivace provadeéno, jelikoz analyza pracovni

motivace je klicem k zvySeni vykonu zaméstnanctl.

Tato prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast prace ma za cil
seznamit i zcela neznalého jednice s tématem pracovni motivace a definovat hlavni
teorie a faktory, které ovliviiuji motivaci pracovni ¢innosti a poukézat na moznosti
motivace v organizacich. Pro splnéni tohoto cile jsou v prvni ¢asti této prace vysvétleny
pojmy souvisejici se zvolenym tématem. V dalSich Castech prace jsou popsany zdroje
motivace, pojmy frustrace a deprivace, typy pracovni motivace, motivacni teorie,
pracovni vykonnost a spokojenost zaméstnanct. Celou empirickou ¢ast uzavira téma

odménovani zaméstnancu.
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Empirickd ¢ast diplomové prace, jejiz teoreticky rdmec priizkumu tvofila teorie
sebeurceni, zahrnuje piedstaveni dvou konkrétnich statnich organizaci, u kterych byl
vypracovan kvantitativni prizkum spolu s kompletnimi vysledky prazkumu, analyzou

vysledki, jejich porovnanim, diskuzi a zavérem.
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2. CIL PRACE A METODIKA

2.1 Cil prace
Cilem diplomové prace je v teoretické Casti systematicky a ptfehledné zpracovat

tematiku motivace pracovni Cinnosti na zékladé¢ prostudované odborné literatury.

Cilem empirické casti je zmapovat soucasnou motivaci pracovni ¢innosti dvou skupin
zachranafu (banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné sluzby) pomoci
vicerozmérné pracovni motivacni stupnice (MWMS) a zjistit, zda existuje zavislost
mezi odpovéd'mi, a zjisténé vysledky nasledné porovnat, protoze obé pracovni skupiny

spolu pfi nékterych zasazich uzce spolupracuji.

2.2 Metodika

Metodicky postup diplomové prace byl zahajen stanovenim cile této prace, dale byla
vytvofena literarni reSerSe zpracovand na zakladé odborné ceské 1 zahrani¢ni literatury.
Prostfednictvim vhodné zvolené metody sbéru dat byla ziskana data od selektivniho
vzorku respondentt, jejichz nasledné vyhodnoceni, analyza a porovnani pomtize naplnit
stanovené cile prace a pomuze otestovat jednotlivé hypotézy, na zakladé kterych budou

vyvozeny zaveéry diplomové préce.

Jako vhodné zvolend metoda bylo vybrano dotaznikové Setieni, pro jehoz teoreticky
ramec slouzila teorie sebeurceni. Jako konkrétni nastroj slouZila vicerozmérna pracovni
motivaéni stupnice (MWMS), kterd umoZnuje hodnoceni kvality motivace v péti
zakladnich dimenzich. Prizkumného Setieni se ucastnilo celkem Sedesat respondentt.
Tticet Clenti Banské zadchranné sluzby Hamr n. J. a tficet ¢leni Zdravotnické zachranné
sluzby Liberec. Sledovany soubor je tvofen pouze muzi (100%) ve vékovém rozmezi od
30 do 64 let. VSichni tito profesiondlni zachranafi jsou pfi profesnim vykonu rozdéleni

do slouzicich skupin, aby zajis§tovali nepfetrzitou pohotovost.

Dotaznik byl kazdému z respondentli pfedloZen osobné autorkou a byl jim vysvétlen
postup spravného vyplhovani. Z moznych administrativnich podob vypliovani

dotaznikl byla zvolena metoda papirova a tuzkova pro vSechny respondenty.

Vyhodnoceni dotaznikli bylo provedeno pomoci softwarového programu IBM SPSS,
ktery statisticky vyhodnocuje ziskana data. Za statistické metody byly vybrany analyza

14



variace a T-test. Na zaklad¢ ziskanych vysledki bylo provedeno srovnani vysledku

obou skupin a vytvoren zavér této diplomové prace.

2.2.1 Analyza rozptylu

(Bedanova, Anova) Jednou z pouzitych statistickych metod pii vyhodnoceni byla
analyzy rozptylu (ANOVA — Analysis of Variace), kterda umoziuje vicendsobné
porovnani stfednich hodnot. Pomoci této metody se hodnoti vztahy mezi rozptyly
porovnavanych vybeérovych souborti. Hlavnim ukolem ANOVY je posouzeni
kategorialnich nezavisle proménnych na zavisle proménnou. Pro validni pouziti této
metody je potieba dodrzet homogenitu rozptyli (pribliznd shoda rozptylti u skupin),

normalitu dat a nezavislost méfeni.

2.2.2 T — test (Studentuv t-test)

(Bedanova, Anova) T-Test je vhodnou metodou, pokud je potieba porovnani riznych
faktord puasobicich mezi dvéma kohortami. Slouzi tedy k posouzeni, zda jsou ob¢
skupiny statisticky odliSné. PouZziva se pro testovani rozdilu dvou stiednich hodnot p. Dle
statistické vyznamnosti testovaného rozdilu stiednich hodnot, nejcastéji mezi pokusnou a

kontrolni skupinou, usuzuje G¢innost aplikovaného zasahu ve sledovaném experimentu.
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3. TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 Vymezeni ziakladnich pojmu

V této kapitole nazvané Vymezeni zékladnich pojmt jsou vysvétleny pojmy, které uzce
souvisi s tématem motivace pracovni Cinnosti. Pro pochopeni definice motivace
pracovni Cinnosti je tfeba se na zacatku prace pojmim motivace, motiv a stimulace

veénovat.

3.1.1 Motivace

Obdobné¢ jako u jinych vyznamnych pojml v psychologii se autofi zabyvajici se touto
problematikou neshoduji v jednotné definici motivace. Slovo motivace ma ptvod
Vv latinském slové ,,movere* — hybati, pohybovati. Kolman (2012, str. 10-11) uvadi:
,» Motivaci se mini to, co dadva divod kchovani ¢i ¢inlm, néco co posiluje
¢i podminuje ¢in, urcuje jeho druh a intenzitu.” Poznani procesti motivace a porozuméni
jejich povaze a pribéhu je dilezité, protoze porozumime-li motivaci konkrétniho
subjektu, zjistime, pro¢ bylo chovani subjektu pravé takové a ne jiné. Jak autor uvadi
(Kolman, 2012, str. 45) motivace je abstraktni teoreticky konstrukt, ktery ne vzdy

muzeme piimo pozorovat nebo méfit.

Bedrnova, Novy a kol. (1998, str. 221) definuji pojem motivace jako skuteCnost,
ze lidska psychika je ovlivilovana specifickymi vnitinimi hybnymi silami - motivy,
které nemusi byt vzdy zcela uvédomované ¢i védomé. Tyto sily aktivitu jedince

zamétuji urcitym smeérem, v daném sméru ho aktivizuji a udrzuji v dané aktivité.

Bedrnova, Novy a kol. (1998, str. 221) se shoduji napiiklad s Arnoldem a kol.

(2007, str. 302), Ze motivace piisobi ve tfech dimenzich:

a) DIMENZE SMERU - ¢&innost ¢lovéka se zaméfuje a orientuje uréitym smérem,
1ze vyjadfit obraty ,,chci to a to®, ,,touzim po tom a tom* apod.

b) DIMENZE INTENZITY - subjekt vynaklada rizné mnozstvi energie (vEtsi
1 mensi), Ize vyjadrit obraty ,,touzim po...“, ,,chci...* apod.

¢) DIMENZE STALOSTI - mira schopnosti pfekonavat vnitini i vné&jsi piekazky,

jak se dlouho osoba snazi.
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Armstrong (1999, str. 295) dodava, ze k motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, ze urcité
jednani povede k dosazeni pozadovaného cile ¢i odmény, ktera uspokoji jejich

individualni potfeby. Proces motivace je podle autora schematicky zobrazen na obrazku

Cislo 1.
Obrazek €. 1: Proces motivace
/ Stanoveni cile N
Potieba Podniknuti kroku
\ Dosazeni cile ‘ .-
Zdroj: Armstrong M., Persondlni management, str. 296
3.1.2 Motiv

Rigan (2010, str. 96) uvadi, Ze slovo motiv je pfevzato z latinského ,,motus™ — pohyb.
Je to faktor, ktery uvadi do pohybu jakykoli proces nebo ¢innost. MlzZe jit o pohyb
tzv. psychicky (pohyb pfedstav, myslenek, rozhodnuti ¢i pfani) nebo o pohyb
ve fyzikalnim prostoru. Motiv miizeme dle Ri¢ana chapat jako vektor, ktery ma smér

a silu.

Podle Bedrnové, Nového, JaroSové a kol. (2012, str. 227) piedstavuje motiv vnitini
psychickou silu, ktera muze byt chapana jako pficina urcitého jednani ¢i chovani
Clovéka. S pojmem motiv se tésné poji pojem cile. Obecnym cilem motivu je dosdhnout
stavu nasyceni, ktery miva podobu vnitiniho uspokojeni, pocitu naplnéni z dosazZeni cile

motivu.

Dle Adaira (2004, str. 16) je motiv védoma, polovédoma nebo i podvédoma vnitini
potieba, ktera pisobi na vuli ¢loveéka a nuti ho jednat riznym zpisobem. Podobné jako
Aidar vysvétluje pojem motivu i Vagnerova (2007, str. 61), podle niz mize byt lidské
chovani ovliviiovano védomymi i nevédomymi motivy, nebo na n& mohou pusobit

ob¢ slozky najednou. V motivaci jedince se odrazi vnitini psychicky i somaticky stav,
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ale plsobi na ni i rizné vlivy vnéjSiho prostiedi. V zavislosti na interakci vnitinich

a vnéjsich podmétl vznikaji aktudlni motivy.

3.1.3 Stimulace

Pojem stimulace oznaCuje Provaznik a kol. (1997, str. 89) jako vnéjSi plsobeni
na prozivani a jednani subjektu, cilevédomé ovliviiovani a usmériiovani jeho motivace.
Pro zadouci ucinek stimulace je potfeba uzivat stimuly, které jsou v souladu S vnitini
strukturou motivace daného subjektu. Stimulace, jak uvadi Bedrnova, Novy, JaroSova
a kol. (2012, str. 228), na rozdil od motivace, pfedstavuje pusobeni na psychiku jedince
zvnéjSku. Nemusi jit o pisobeni zdmérné a védomé. Jde o proces ovliviiovani ¢innosti
druhého ¢loveéka vnéjSimi zasahy, které vedou ke zméné jeho psychickych procest,

a to zejména ke zméné jeho motivace.

3.1.4 Stimul

Stimulem rozumime dle Bedrnové, Nového a kol. (1998, str. 223) podméty, které
vyvolavaji urcité zmeény v motivaci jedince. Autofi tyto podméty rozlisuji na IMPULSY
a INCENTIVY. Impulsy jsou endogenni, tedy vnitini a signalizuji zménu v téle nebo
mysli. Incentivy jsou exogenni, tedy z vn&jsku pfichazejici podméty, které aktivuji

urcity motiv.

3.2 Zdroje motivace

Zdroje motivace nam dle Bedrnové, Nového a kol. (1998, str. 224) umoziiuji pochopit
logiku, jak motivace vznik4, z ¢eho prameni a jaké skutecnosti maji vliv na to,
ze Clovék néco chce a po néem touzi. Existuje celd tada zdroji podilejicich

se na utvafeni motivace lidské ¢innosti.

Mezi zakladni zdroje motivace autoii ifadi:

e Potieby
e Navyky
o Idedly
o Zimy

e Hodnoty a hodnotové orientace

18



Potieby

Mezi zékladni zdroje motivi patii podle Bedrnové, Nového, Jarosové a kol.
(2012, str. 229) potieby. V psychologii je 1ze chapat jako jedincem prozivany, ne vzdy
uvédomovany nedostatek néceho, pro Cloveéka subjektivné potiebného ¢i dulezitého.
V roviné prozivani je potfeba projevovana jako stav napéti, ktery vyvolava tendence
k odstranéni takového napéti. Zakladnim pfedpokladem odstranéni takového nedostatku

je, ze jedinec nalezne cil, ktery mu umozni uspokojeni dané potieby.

NEDOSTATEK - POTREBA - MOTIV - CINNOST - USPOKOJENI POTREBY

Bedrnova, Novy a kol. (1998, str. 225) déli potieby na:

Primadrni — jSou spojeny s ¢innosti a funkcemi lidského téla a biologického organismu.
Konkrétn¢ jde naptiklad o potiebu kysliku, tekutin, potravy apod. a jsou dulezité
pro pteziti. Mohou byt ozna¢ovany také jako biologicke, fyziologické.

Sekunddrni — neboli psychogenni, socidlni, spolecenské jsou spojeny s zivotem ¢loveka
na urovni kulturni a spoleCenské. Mezi tyto potieby jsou fazeny potifeby vztahl

¢i realizace.

Navyky

Bedrnova, Novy a kol. (1998, str. 226-227) uvadi, ze navyky jsou ustalené, opakované,
zautomatizované zplsoby jednani Clov€ka v urcité situaci. Jde o nauceny vzorec
chovani, ktery se mliZze objevovat ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Jedinec si mliZze
osvojovat navyky zadouci, ale 1 nezadouci, Skodlivé — zlozvyky (koufeni, alkohol).

Castéji nez vychovou se stavaji vysledkem sebevychovy.

Zajmy

Dalsi zdroje motivace jsou zajmy, které¢ Provaznik a kol. (1997, str. 92) definuje jako
trvalej$i zaméteni jedince k urcité ¢innosti, k pfedmétu. Zajmy jsou spojeny s touhou
¢lovéka poznat a ovladnout predmét zdjmu. Kazdy jedinec mé odliSnou Sifi z4jmu,
jejich hloubku i stdlost. Pfedméty zdjmi byvaji velmi riznorodé (poznatky, jevy,
objekty apod.). Ri¢an (2010, str. 109) k této definici dodava, ze zajmy predstavuji
nejsnadnéji ovlivnitelnou ¢ast struktury osobnosti. Lze je zdmérnym pusobenim

vytvaret, zesilovat i zeslabovat.
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Hodnoty a hodnotové orientace

Jak uvadi Provaznik a kol. (1997, str. 93), hodnota je pro ¢lovéka vzdy néco zadouciho,
néco, co ovliviluje vybér zplisobd a stanoveni cili jednani, mize byt oznacovana jako
regulator chovani. Béhem Zivota si kazdy jedinec vytvari vlastni hodnotovy systém,
diky kterému nééemu dava prednost, néco povazuje za dulezité a vazi si toho, a naopak
odmita to, ¢eho si ve svém hodnotovém systému nevazi a co nepovazuje za dilezité.
Tato subjektivni hodnotova orientace se u kazdého lisi a zahrnuje naptiklad: zdravi,

rodinu, penize, praci, hmotné statky a jiné.

Idealy

Posledni ze zékladnich zdrojii motivace jsou dle Vochozky, Mulace a kol.
(2012, str. 244) idealy, které se tvoii pod spoleCenskym vlivem a zdiraziuji to, ¢eho
si ¢lovek nejvic ceni, co nema a ¢eho by chtél poptipadé dosahnout. Ideal slouzi jedinci
jako voditko pro jeho jednani. Jde o model, vzor, ktery se maze tykat osobniho profilu

1 zivotnich cilu ¢lovéka.

3.3 Frustrace a deprivace

Dle Bedrnové, Nového, JaroSové a kol. (2012, str. 232) jsou s motivaci, jakoZto ¢innosti
sméfovanou k urCitému cili, spojeny i pojmy frustrace a deprivace, které jedinci
v motivaci brani ¢i ji Uplné znemoznuji. Frustrace a deprivace vyjadiuji prekazky

V motivované ¢innosti.

3.3.1 Frustrace

Pauknerova (2012, str. 104) popisuje pojem frustrace ve dvojim obsahu jako frustracni
situaci a vnitini stav osobnosti. Prvni jmenovany typ frustrace (frustracni situace)
je vysvétlovana jako vnéjsi skutecnost, ktera jedinci znemoznuje realizaci motivované
¢innosti k dosazeni daného cile ¢i k uspokojeni potieby. A druhym typem frustrace
(vnitini stav osobnosti) jsou urCité subjektivni, vnitini nepfijemné prozitky, pocity

neuspokojeni a neuspéchu, které jsou diisledkem frustracni situace.

Bedrnova, Novy, JaroSova a kol. (2012, str. 233) uvadi, ze frustrace pokazdé do zna¢né

miry neptiznivé ovliviiuje veskeré lidské chovani, prozivani i veskerou ¢innost ¢loveka.
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Typické reakce na frustraci: (Bedrnova, Novy, JaroSova a kol., 2012, str. 233)

Utok, agrese — cilem agresivniho jednani maZe byt pii¢ina frustrace i nahradni
objekt, ktery nema s danou situaci nic spolecného, je jen ,,po ruce®. Tento typ
muze mit nejriznéjs$i podoby od agrese slovni, verbalni az po agrese fantazijni ¢i
myslenkové.

Regrese — je navratem k niz§imu vyvojovému stupni. Tento jev ma jedinci
i jeho okoli dokladat, Ze ,,danou situaci ¢i ukol nemuze zvladnout, kdyz
je tak maly*.

Stereotypie — jedinec ustaviéné opakuje ur€it¢é formy Cinnosti,

které se neosveédcily, jsou vSak bez zjevného efektu produkovany.

3.3.2 Deprivace

Pojem deprivace Pauknerova (2012, str. 105) objasiiuje jako specificky piipad frustrace,

ktery ma z hlediska vyvoje osobnosti zasadnéjsi projevy a dopady na jedince. Pro

deprivaci je typicka dlouhodobd nemoznost uspokojovani dilezitych potieb. Projevuje

wwvr

Bedrnova, Novy, JaroSova a kol. (2012, str. 233) rozliSuji zékladni druhy psychické

deprivace:

Deprivace zakladnich biologickych potieb — do této skupiny patii potieby jidla,
tekutin, odpocinku apod.

Socialni — tento druh deprivace tkvi v neuspokojené potiebé socialniho kontaktu,
stykanim se s druhymi lidmi, mtze byt vyvolana dlouhodobou nezaméstnanosti
¢1 ztratou bydliste.

Emocionalni — jedna se o omezeni citovych projevil vii¢i deprimované osobg,
jak kvantitativnim, tak kvalitativnim.

Senzorickd — byva disledek zdkladniho omezeni nebo neexistence smyslovych

podmétd, které jsou diilezité pro rozvoj osobnosti jedince.

3.3.3 Ostatni typy psychické zatéze

Jak uvadi Pauknerova (2012, str. 143-144), mimo téchto dvou poruch motivace

se mohou zaméstnanci, zejména vedouci pracovnici, potykat s fadou zatézovych situaci,
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které jejich pracovni vykony mohou ovliviiovat. Mezi nejéastéj$i typy psychické
zatéZe autorka fadi:

- Situace obsahujici piekazky, které omezuji prostor jedince pro rozhodovani.

- Problémové situace — tyto situace jedinec nemtize fesit pro n¢j znamymi zpusoby
chovéni. Clovék nema dostatenou zkudenost pro feseni danych tikold, se kterymi
se musi vyrovnat.

- Nepiimérené poZadavky a ukoly — na jedince jsou kladeny vyssi pozadavky,
nez je rozsah jeho télesnych a duSevnich sil, nebo nerespektuji zakonitosti
fungovani nervové soustavy a psychiky.

- Interindividudlni konfliktni situace — stiet pracovnika s druhymi lidmi.

- Intraindividuadlni konfliktni situace — jedinec je nucen pro rozhodnuti mezi dvéma
stejné Zadoucimi ¢i naopak stejné nezddoucimi eventualitami.

- Stres— timto typem jsou spojeny napi.: Casovy deficit, vnéjsi tlak, neptiznivé
klimatické podminky, ohrozeni, nadmérnda odpovédnost. Stresova zatéz
znesnadnuje jedinci uspokojovat jeho potieby a pfirozeny vykon ¢innosti, rusive

pusobi na psychiku ¢lovéka, 1 kdyz ma pfedpoklady pro to ji zvladnout.

Reseni zatéie probihd podle Pauknerové (2012, str. 144) vétSinou ve tiech fizich:

» Strategie zaméiené na mobilizaci psychickych sil: vytvafeni pohotovosti
K ¢innosti na zakladé orientace v novych podminkach, kdy se jedinec obvykle

dostava do stavu urcité ptipravenosti.

> Strategie zaméfené na FeSeni zatéZové situace: se uskutecniuji dvéma zakladnimi
zpusoby:

- Aktivné se vyrovndvat — nékteti jedinci voli aktivni pfistup a vyvolavaji stret.
Tento pfistup zévisi na charakteru situace i1 na osobnostnich charakteristikach
daného clovéeka.

- Pasivni odoldvani nepiiznivym vliviim — je vhodnym feSenim v situacich, kde

neni mozné okolnosti zménit.

» Zpisoby vyrovnani se se zatézi:
- VyieSeni zdtéZe — projevuje se euforii, kterd je nasledovana docasnou pokleslou
energii aposléze zotavenim. Zotaveni je obvykle provazeno uspokojenim

Z vyieSeni situace.
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- Situace selhdani — na zacitku je silny utlum, ktery je vyvolan zéazitkem
neuspéchu, déale nasleduje urcité psychické zotaveni, v jehoz rdmci si néktefti
jedinci hledaji vyrovnavaci mechanismy, které nepomahaji, a posléze ve vétsiné
piipadti dochazi k zazitku absolutniho selhani, kdy se oslabuje i celkova

odolnost jedince viici zatézi.

3.4 Pracovni motivace a jeji déleni

Dle Kocianové (2010, str. 27) existuje celda fada rtznych teorii pracovni motivace,
ale dosud nebyla vytvofena ucelend teorie. Armstrong (1999, str. 299) dodava:
,»Teorie nam riaznym zpisobem pomahaji uvédomovat si slozitost procesu motivace a
marnost viry, neexistuje n¢jakd snadnd nebo rychld odpovéd’ na to, jak nckoho
motivovat.*

Autorka Tureciova (2004, str. 57) uvadi, ze motivaci pracovni ¢innosti, ¢imz mini
pristup ¢lovéka k praci a jeho ochotu pracovat, které¢ vychazi z jiz vySe vysvétlenych

motivl, rozdélujeme na motivy vnitini a vnéjsi.

3.4.1 Typy pracovni motivace

VNITRNI (pfimé, intrinsické) MOTIVY se dle Kocianové (2010, str. 27) tykaji
kvality pracovniho Zivota. Vychazeji zevnitt a jsou tedy vnitinim uspokojenim, které
souvisi s praci samotnou. Mezi tyto motivy Tureciova (2004, str. 57) tadi naptiklad
potiebu vlastniho rozhodovani, touhu po moci, potiebu seberealizace, potfebu kontaktu

s lidmi 1 pottebu ¢innosti jako takové, diky které se jedinec zbavuje prebyte¢né energie.

VNEJSI (nepiimé, extrinsické) MOTIVY jsou dle Kocianové (2010, str. 27)
zamérnym vnéjSim pusobenim, které ovliviluje vnitini motivaci pomoci stimulace.
Nachézeji se mimo vlastni praci. Mezi tyto motivy Tureciovd (2004, str. 57) tadi
naptiklad mzdu, ktera uspokojuje jiné potieby, potiebu jistoty spojenou s budoucnosti
jedince, povyseni, potvrzeni vlastni diilezitosti, ¢asto spojovanou s prestizi zastdvané

pracovni nebo spolecenské pozice a uplatnéni se.

3.5 Motivacéni teorie
Tato kapitola se zabyva motivaénimi teoriemi. Jak uvadi Armstrong (1999, str. 299),

motivacni proces je zalozen na celé fad¢ teorii motivace, které se snazi vysvétlit,
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co to motivace vlastné je. Teorie pracovni ¢innosti byvaji dle Kolmana (2012, str. 46)
Casto rozdélovany na dvé rozsahle definované skupiny. Prvni skupinou jsou obsahové
teorie, které se pokousi popsat, co vyvolava a udrzuje urcité chovani. Druhou skupinou
jsou teorie procesudlni, u kterych jiz z nazvu vyplyva, Ze se snazi o vysvétleni, ¢im
je chovani vyvolavano, fizeno, udrzovano a ukonceno. Autor dale dopliuje (Kolman,
2006, str. 40), ze je pro fidici pracovniky nutné uzitecné teorie motivace, které vyplyvaji
ze zdravého rozumu, znat, jelikoz mu pomohou pochopit reakce lidi na jeho zésahy
1 prostfedi v kolektivu, neposkytuji vSak jednoznacny néavod, jak pii motivovani lidi

postupovat.

3.5.1 Teorie obsahu

3.5.1.1. Maslowova teorie potieb

Nejslavnéjsi klasifikaci potfeb je podle Armstronga (1999, str. 301) teorie, kterou
jiz vroce 1954 zformuloval psycholog Abraham Harold Maslow. Podle této teorie
ma kazdy ¢lovék pét zdkladnich kategorii potieb. Jak uvadi Kolman (2012, str. 47)
pro vétSinu lidi je tato teorie ptehlednd a srozumitelnd a snadno zapamatovatelna. Podle
Bélohlavka (1996, str. 173) byl A. H. Maslow prvnim, kdo vnesl fad do sloZitého
a nepiehledného systému potieb. Velmi popularni byla hlavné v 50. a 60. letech.
V pribéhu Casu se vSak na zdklad€ vyzkumi a empirie ukazalo, Ze ma tato teorie fadu

nedostatku.

Maslowovu hierarchii potieb lze chdpat dle Bélohlavka (1996, str. 172-173) takto:

a) Fyziologické poti‘eby — jsou zakladni potieby, které jsou nezbytné pro pieziti
kazdého jedince. Zahrnuji potiebu kysliku, potravy, vody, sexualni potieby a vSeho
potifebného k udrzeni zivota.

b) Potieby jistoty a bezpeli — zahrnuji vylouceni ohroZeni a udrzeni nebezpeCi
socialniho charakteru i pracovnich jistot a to i do budoucna.

c) Socialni potieby — obsahuji potiebu dobrych vztahti s jinymi lidmi, lasky
a zaclenéni jedince do néjaké skupiny pro pocit lasky a sounalezitosti.

d) Seberealizace (sebenaplnéni) — je potieba schopnosti a dovednosti rozvijet,
stat se tim, ¢im Clovek veéri, Ze je schopen se stat.

e) Potieby uznani a ocenéni — obsahuji sebeocenéni, tctu a byt respektovan

a uznavan ostatnimi.
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https://cs.wikipedia.org/wiki/Abraham_Harold_Maslow

Obrazek ¢. 2: Maslowova pyramida potieb

/ \\.
/ \
/

Potieby
/ seberealizace:
/ nalézt sebenapinéni \
a realizovat \\
vlastni potencial

/ \

/  Estetické potieby: \
potreby symetrie, fadu a krasy

3 \

// Kognitivni potreby:
/-"' potieby védét, rozumét a zkoumat \

Potreby uznani: \
potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni, \

ziskat souhlas a uznani

/ \
% \
/‘ Potreby sounalezitosti a lasky: \\

¥, potreby druzit se s ostatnimi, byt prijiman a nékam patfit \\

// Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \
\

/ \

/ Fyziologické potfeby: hlad, Zizer apod. \

Zdroj: https://lwww.filosofie-uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/2/

Jak uvadi Kolman (2012, str. 47): ,,Maslow ptedpokladal, Ze tyto potfeby museji byt
v dostatecné mife uspokojeny, aby mohlo dojit na potifeby vyssi trovné.“ Tento
pfedpoklad byl ovSem vyvracen vyzkumy, které byly v souvislosti s touto teorii
vypracovany. V prvé fad¢ bylo zjisténo, Ze potieby nevytvareji hierarchické trovné
a nepodafilo se nalézt ani vztah mezi chovanim a potfebou. Skutecnost je takova,
Ze stejna potfeba miZe byt uspokojena jednim i vice typy chovani a jedno chovani miize
uspokojit i vice potieb najednou. I pies svou oblibu se Maslowova teorie neukazuje byt
spravnim nastrojem pro zkoumani motivace nebo pii praktickém vyuziti napiiklad

vV managementu.

3.5.1.2. McGregorova teorie Xa 'Y

Dalsi motivacni teorii se dle Kolmana (2012, str. 43) zabyva také McGregorova teorie
skupin X a Y o povaze lidi, zvefejnéna v knize The Human Side of Enterprise
(Lidska stranka podniku) v roce 1960. (Weihrich, Koontz, 1998, str. 444) McGregor

zvolil toto oznaceni, protoZe chtél neutrdlni terminologii bez jakychkoli hodnoticich
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vyznamu pro ob¢ skupiny (Kolman 2012, str. 43-44). Podle teorie X je nezbytné lidi
ovladat odménami a tresty, protoze se jim neda véfit, jsou nerozumni, od piirody lini
a nespolehlivi. Dle druhé teorie Y lidé hledaji moZnost zlepsit své schopnosti, chtéji mit
nezavislost a uplatiiovat se tvofivé ve svém zaméstnani. Tito lidé jsou dle teorie
zodpovédni a moralni a sami se budou snazit o dosahovani dobrych vysledki v praci.

Weihrich a Koontz (1998, str. 444) definuji obé teorie jako velmi odlisné.
Teorie X je velmi pesimistickd, strnula a staticka, teorie Y je naopak pruzna

a dynamicka.

Teorie X — dle Bedrnové, Nového a kol. (1998, str. 253) je tento prvni typ predstava, Ze
je potieba jedince pod pohrizkou trestu k pracovnimu vykonu nutit, protoze ma
vrozenou nechut’ k praci. Naopak dobré vykony a vysledky je tfeba penézn¢ odménovat.
Navic tato teorie zastava predstavu, ze pracovnik potfebuje neustalou kontrolu, dohled a

vedeni, protoze je jedinec nesamostatny.

Teorie Y — zastava opacnou piedstavu o jedinci nez teorie X. Predpoklada,
ze smysl pro povinnost a odpovédnost je pro clovéka nééim naprosto piirozenym stejné

vvvvvv

pocity uzite¢nosti a dilezitosti prace nez napiiklad finan¢ni odména.

-Dle prevazujiciho typu u pracovnika (Y, X) mda manazer tendence s nim jednat.

Podle Kolmana (2006, str. 39) chtél McGregor teorii X a Y upozornit na fakt, ze jaci
lidé jsou, zalezi na tom, jak se s nimi zachazi. Toto tvrzeni ovSem neni celé pravdivé.
Obé teorie (X 1Y) jsou generalizace (tedy jen z ¢asti pravdivé) a mohou platit soucasné.
Vétsina lidé je n€kdy nerozumna ¢i nespolehliva a téméf vSichni nékdy hledame
moznosti rozvoje ¢i nezavislost. Tyto teorie se vzijemné dopliuji, proto je tieba
v praktickém managementu uZzivat oba pfistupy soucasné, a to na zaklad¢ toho, s jakymi

lidmi pracujeme a jaké moznosti a okolnosti mame k dispozici.

3.5.1.3. Herzbergova motivacni teorie dvou faktoru

Frederick Herzberg a jeho kolegové, jak uvadi Bélohlavek (1996, str. 177), vypracoval
v roce 1959 dvoufaktorovy model. Faktory pisobici nespokojenost nazvali

DISATISFAKTORY nebo také faktory hygienické a faktory vyvolavajici spokojenost
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nazyvaji SATISFAKTORY ¢i faktory motivacni. Faktory motivacni, které jsou vnitinimi
motivatory, zahrnuji odpovédnost, vykon, povySeni i samotnou praci. Hygienické
faktory, o kterych muzeme hovoiit jako o wvnéjSich motivatorech, zahrnuji plat,

technické vedeni i pracovni vztahy s nadfizenymi.

Tabulka €. 1: Hygienické a motivacni faktory

Obsah Herzbergovy teorie

Faktory hygienické Faktory motiva¢ni
e Vztahy na pracovisti e Uznani
e Mzda e Rust
e Pracovni pravidla e Prace samotna
e Technické vedeni e Odpovédnost
e Jistota pracovniho mista e Pracovni uspéchy

Zdroj: Belohlavek F., Organizacni chovani: jak se kazdy den chovaji spolupracovnici,

nadrizeni, podrizeni, obchodni partneri ¢i zakaznici, str. 17.

Dle Armstronga (1999, str. 304) skupina, kterou tvoii satisfaktory, upfednostiuje
rozvijeni povolani a kvalifikaci ¢lovéka jako zdroj osobniho rlstu. A skupina tvofici
motivatory uspokojuje slusné zachazeni v oblastech vedeni, odménovani, pracovnich
podminek a administrativnich postupt. Autor (Armstrong, 1999, str. 304) dale uvadi,
ze 1 kdyz je tato teorie Casto kritizovana, mé potad uspech. Jednak proto, ze je pro laika
snadno pochopitelna a je vic nez na teorii zalozena na ,,skute¢ném zivoté®, jednak také
proto, Ze dobie ladi s mySlenkami Maslowa a McGregora zdlraziujicimi pozitivni

hodnotu vnitfnich motiva.

3.5.1.4 Alderferova teorie motivac¢nich potieb ERG

Dalsi teorii, kterou uvadi Bé&lohlavek (1996, str. 174), je teorie formulovana
C. Alderferem . Tato teorie je dal$im rozsifenim teorie potfeb A. Maslowa, avsak oproti
Maslowi popiral Alderfer hierarchii potfeb, kterou upravil na potfeby existenni,

vztahové a rustové. Pripustil pouze rizné stupné konkrétnosti potifeb. Existencni
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potieby povazuje za zcela konkrétni, vztahové potieby jsou jiz abstraktn&j$imi a riistové
zcela abstraktni.

Dle Armstronga (1999, str. 302) autor této teorie zredukoval pét Maslowovych kategorii
pouze na tfi:

E - potieby existenéni (E) — vsechny fyziologické a materidlni potieby lidi.
Mezi tyto typy fadime naptiklad zizen a hlad, ale i plat zaméstnance, jeho pracovni

podminky i zaméstnanecké vyhody.

R - potieby vztahové (R) — zahrnujici veskeré vztahy s lidmi, ktefi se objevuji kolem
jedince. Zakladnimi prvky jsou pochopeni, akceptace, vliv a potvrzeni. Uspokojeni této

potieby zavisi na procesu vzajemnosti a sdileni.

G - potieby ristové (G) — predstavuji praci jedince na sobé i na svém okoli.
Tyto potieby stimuluji jedince, aby vyvijel produktivni a tviir¢i usili. Uspokojeni zavisi

na vyuZziti ptilezitosti, aby se jedinec stal tim, ¢im se mize stat.

Bélohlavek (1996, str. 175) dodava, ze autor této teorie podobné jako Maslow pftipustil,
Zze po uspokojeni potieb konkrétnich se objevi potieby abstraktnéjsi, avSak pfi
neuspokojeni téchto potieb mize dojit i k opaénému mechanismu od abstraktnéjSich
potteb ke konkrétnim. Tuto reakci nazval Alderfer frustraéni regrese a muze mit
podobu dvou cykli:

e Frustracni cyklus ristu: po uspokojeni vztahovych potieb dochazi k posileni
potieb rlstovych. Pokud jedinec nemé tyto potteby uspokojeny, zvysuje
se vyznam vztahovych potieb.

e Frustra¢ni cyklus vztahovy: po uspokojeni existen¢nich potteb dochazi
k posileni potteb vztahovych. Pfi frustraci potifeb vztahovych dochazi k posileni

existen¢nich potieb.

3.5.2 Teorie procesu

3.5.2.1 Teorie spravedInosti
Bedrnova, Novy a kol. (1998, str. 253) uvadi, Ze zdkladnim konceptem této teorie
je fenomén socidlniho srovndvani. Pracovnik srovnavé sviyj vklad do pracovni ¢innosti

(intenzitu pracovniho vypéti i naro¢nost prace na schopnostech a odpovédnosti)

s vkladem ostatnich spolupracovniki, ktefi odvadi srovnatelnou cinnost. Jedinec
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srovnava jednak efekty, které pracovni ¢innost pfinasi jemu, s efekty, které stejna prace
pfinasi jeho spolupracovnikiim. Efekty v tomto pfipadé¢ mohou byt naptiklad: financni
odména, pochvala od nadfizeného, pracovni postup, kvalita pracovniho prostredi
¢1 moznost zvySeni kvalifikace. Pokud ma jedinec dojem, ze vklady a efekty nejsou

v rovnovaze, zacne se snazit tuto nerovnovaznost odstranit.

Kolman (2006, str. 50) k autorim vySe dodava, Ze k odstranéni nerovnosti
ma jedinec k dispozici celou fadu prostfedki. Tato teorie nam umoziuje vysveétlit
napiiklad, pro¢ nékteti zaméestnanci zlistavaji v pozicich, ve kterych jsou malo placeni
a nepokouseji se to zménit (pracovnici neziskovych, charitativnich organizaci) nebo
proc¢ se lidé nesnazi maximalizovat své zisky, jak bychom mohli o¢ekavat dle nékterych
ekonomickych teorii (lidé pfi zjisténi, ze ziskdvaji totéz co jini, kdyz vykonavaji to,
co druzi, jsou s tim takto spokojeni). Dle Kolmana ovSem tato teorie nevysvétluje, pro¢

pracovnikiim nevadi, pokud oni sami dostavaji nespravedlivé vic nez ostatni.

V ramci studia teorie spravedlnosti Kolman (2012, str. 56) uvadi, ze byly zjistény dvé
dilezité spravedlnosti — distributivni a proceduralni.
o Distributivni spravedlnost se tyka toho, zda zaméstnanci véfi, ze jsou sluSné
a spravedlivé odméiovani.

o Procedurdlni spravedinost se tyka pravidel a predpisii v organizaci.

3.5.2.2 Vroomova teorie expektance — o¢ekavani

Dle Kolmana (2012, str. 53) zformuloval americky profesor Victor Harold Vroom
v roce 1964 teorii ocekavani, ktera byva ¢asto oznacovana zkratkou ,,VIE“ odvozenou
od anglickych terminii valence, instrumentalita a expektance. Bélohlavek (1996, str. 186
- 187) uvadi, Ze dle této teorie je potieba k tomu, aby pracovnik vyvijel usili, splnit tfi

zakladni podminky:

a) po jeho usili musi pfijit odpovidajici vysledek
b) vysledek jeho ¢innosti musi byt nasledovan odménou

€) dana odména musi byt pro jedince vyznamnou
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d) Zakladni pojmy této teorie:

Vykon - je vystupem prvniho fadu, jednd se o vysledek, kterym je usili
nasledovano.

Expektance — o¢ekavani, jedna se o vztah mezi vykonem a usilim. Pfedstava
pracovnika o uspésnosti jeho ¢innosti. Expektance ma charakter pravdépodobnosti
a nabyva hodnot 0,0 — 1,0.

Odména — je vystupem druhého fadu, je ji nasledovan vykon. Odména mize mit
podobu penéz i jinych benefitli, pochvaly, povySeni, uznani spolupracovniki a vice
typli odmén mutize pisobit soucasné.

Instrumentalita — subjektivni pfedstava o vztahu mezi vysledkem a odménou.
Také nabyva hodnot 0,0 — 1,0.

Valence — je subjektivnim vyznamem odmény pro jedince. Nabyva hodnot od -10
pres 0 az +10, pfi¢emz vysoka je, pokud pracovnik o odménu velmi stoji, nulova
hodnota znaci, ze mu na odméné pfili§ nezalezi a zaporna je, pokud o ni nestoji
vubec (povyseni, které by mu ptineslo vice prace a starosti).

Usili — z vyse uvedeného vyplyva, Ze je usili zavislé na expektanci, instrumentalité

a valenci odmén.

Teorie ocekavani vysvétluje pribéh motivaéniho procesu a silu motivace k urcité

¢innosti

Obrazek €. 3: Teorie o¢ekavani

Odména
(penize)

Odmeéna
(pochwala)

Zdroj:

Bélohlavek F., Organizacni chovani: jak se kazdy den chovaji spolupracovnici, nadrizeni,

podrizeni, obchodni partneri ¢i zakaznici, str. 188
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3.5.2.3 Teorie motivace stanovenim cilu

Jak uvadi Kolman (2012, str. 57), jiz v 60. letech pfisel Edwin A. Locke s pocate¢nimi
myslenkami, od nichz se tato teorie postupné vyvijela. E. A. Locke ji v nasledujicich
letech dopliloval a rozvijel. Druhym vyraznym autorem, ktery se zabyval touto teorii,
byl Gary P. Latham.

Podle Tureciové (2004, str. 67) tato teorie velmi vyznamné ovliviiuje podnikovou praxi.
Aplikaci teorii pracujicich s kategorii cile je velmi oblibend poucka
o SMART cilech. Teorie stanoveni cili odpovidd na otdzku: Jak pracovni ¢innost
vyjadiend jako cil ovlivituje jednani a pracovni vykon zameéstnance. Dle této teorie

spravné formulovany cil ovliviiuje jednani jedince.

Obrazek €. 4: Motivace stanovenim cile

STANOVENI CILE
v
PRIJETI CILE SMER
SCHOPNOSTI ZNALOST

A 4

VYSLEDKU
\ 4
VYKON

Zdroj: Kolman L., Motivace, produktivita a zpiisob Zivota., str. 59

Ma-li byt cil dle autorky (Tureciovd, 2004, str. 68) pro jedince motivacnim, musi
splitovat dvé zakladni podminky:

1) Cili musi byt dana kritéria méfitelnosti a musi byt realisticky z hlediska casu
a moZnosti jedince na jeho splnéni.

2) Musi pusobit jako vyzva. Cil by mél byt imérné narocny tak, aby byl splnitelny,

ale zaroven zustal stale atraktivnim.
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Pokud ma cil piisobit jako motivdtor, je tieba zajistit:
3) Zpétnou vazbu o tom, jak je ¢innost pracovnika ohodnocena jeho nadtizenym.
4) Zajistit pfi plnéni cile pracovnikovi také moznost se angazovat pii formulaci

1 upravach cile.

3.5.2.4 Teorie sebeurceni (Self-Determination Theory)

Smahaj, Cakirpaloglu (2015, str. 28) uvadéji posledni zminénou velmi obsahlou teorii
oznacovanou zkratkou SDT, vytvofenou v roce 1985 americkymi profesory Edwardem
L. Deci a Richardem M. Ryanam. Pfedpokladem této teorie je, Ze jsou lidé aktivni
a na rust orientovani jedinci, ktefi maji integracni tendence, a piesto, ze jsou tyto
vlastnosti pfirozené, jsou citlivé k zivotnimu a socialnimu prostiedi, které je podporuje

nebo narusuje.

Mezi zakladni ti vrozené lidské potieby urcujici chovani autori teorie radi:

1. Poti‘ebu kompetence — pojem kompetence v tomto smyslu odkazuje na pocit
sebedlivéry a sebeucinnosti. Tato potfeba vede ke snaze jedince rozvijet sviy vlastni
potencial na zdklad¢ hledani vyzev, které jsou pfimétené jeho schopnostem.

2. Potieba sounalezZitosti — je potfebou zalozenou na vytvareni dobrych, bezpecnych
vztahil a tendenci byt pfijiman svym okolim.

3. Potieba autonomie — je potieba jedince byt priivodcem vlastni ¢innosti a jednani,

které budou pokud moZno v souladu s jeho vlastnimi zajmy a hodnotami.

Tato teorie obecné rozliSuje tii typy motivace - amotivaci, vnéj$i motivaci a vnitini
motivaci.

Christenson, Reschly, Wylie (2012, str. 153) dodavaji, ze se SDT teorie sklada
z péti subteorii, které vysvétluji motivaéni jevy:

a) Teorie zakladnich potieb - se zamétuje na vySe uvedené vrozené lidské potieby:
potiebu kompetence, sounaleZitosti a autonomie.

b) Teorie zvnitifiovani - se zaméfuje na internalizaci a na vnéj§i motivaci.
C) Teorie sloZeni cilit — se tyka vnitinich a vnéjsich cilt. Vysvétluje, jak vnitini a vnéjsi
cile podporuji uspokojeni psychickych potteb a ovliviu;ji kvalitu Zivota.

d) Teorie kognitivniho hodnoceni - vysvétluje, jak vnéjSi udalosti ovliviiuji vnitini

motivaci, jelikoz wvnéj$i udélosti mohou jedince podporovat nebo narusovat.
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e) Teorie kauzalni orientace - zdiraznuje individualni rozdily v tom, jak se jedinci
motivuji. Pro iniciaci a udrzeni angazovanosti v ur€ité ¢innosti n¢kteii jedinci spoléhaji
na autonomni a sebeurcené privodce k akci, zatimco jini maji tendenci spoléhat
se na kontrolované a environmentaln¢ ur¢ené privodce.

Arnold a Randall (2010 str. 288) uvadi, ze tato teorie podrobné popisuje motivacni

kontinuum mezi typy motivaci a niZze popsanymi typy regulaci.

Urovné regulaci:

1. Vnéjsi regulace — je nejméné autonomni formou, v této regulaci jedinec vykonava
chovani, kterym uspokojuje vnéjsi okoli (nadtizené) nikoliv tak, jak by se choval,
pokud by mél moznost volby. Z vnéjSiho okoli mohou byt pozadavky socialni (vice
respektu od ostatnich) nebo materidlni (ztrdta zaméstnani pifi nevynaloZeni
dostate¢ného usili).

2. Vnitini regulace — je podobna jako u vnéjsi regulace s tim, ze si jedinec
internalizoval vnéjs$i poptavku, aby si zachoval vlastni hodnoty nebo nemél pocit
viny.

3. Identifikovana regulace — tato regulace je pfevazné autonomni, jedinec vnima
vnéjs$i pozadavek jako osobné dulezity, proto pouziva samoregulaci, aby vykonal
pozadované chovani.

4. Integrovana regulace — je zcela autonomni, Clovék povazuje vné€jsi pozadavek
za dulezity, ale také za vyraz sama sebe. Cinnost, ktera je pozadovana, je zcela

v souladu s vnitfnimi hodnotami jedince.

Tabulka é&. 2: Kontinuum self-determinace

TYP MOTIVACE

amotivace vnéjsi motivace wnitini motivace
TYP REGULACE

. introjektovana identifikovana | integrovana o
bez regulace |vnéjsi regulace vnitfni regulace
regulace regulace regulace
TYP CHOVANI
ne sebedeterminované sebedeterminované
. o
= il

Zdroj: Smahaj, J., a Cakirpaloglu, P., Pracovni motivace: teorie, praxe a nové vyzkumné

perspektivy a smérovani, str. 29
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3.6 Pracovni vykonnost a spokojenost zaméstnancii

Podle Bedrnové, Nového, JaroSové a kol. (2012, str. 252) je pro kazdou organizaci
velmi dilezité mit vhodné stanovené normy pracovniho vykonu, vybirat pfimérené
kvalifikované zaméstnance a pribézné je stimulovat a zvySovat jejich motivaci, protoze
jesté nedosahla pozadovaného optima, nebo ¢asem klesla a vedeni organizace ji chce

vratit do optimalni hladiny.

3.6.1 Pracovni vykon

Jak uvadi Bedrnovd, Novy, JaroSova a kol. (2012, str. 251) motivace neni jedinym
faktorem, ktery ovliviiuje pracovni vykon. Podle autorti vykon zaméstnanct ovliviiuji
také faktory vnitini vybavy jedince, jako jsou védomosti, schopnosti a dovednosti, dale
vliv stimulace ptfimého nadfizeného, ktery pfispiva, nebo naopak zabrainuje ve vyuziti
potencidlu zaméstnancti. Dalsimi faktory jsou wvnéjsi podminky zaméstnance
napf.: vyuzivana technologie V organizaci, vybaveni pracovisté i uroven podminek

prace a neméng dulezity je i faktor nepracovni, ktery zahrnuje vék, rodinu atd.

Provaznik a Komarkova (1996) in Kocianova (2010, str. 37) vykon jedince obecné

charakterizuji jako vysledek jeho Cinnosti.

Pro méreni pracovniho vykonu se uziva vzorec:
V=f(M.S.P)

V — pracovni vykon jedince

M — jeho motivace

S — schopnosti jedince

P — podminky a moZnosti

Dutlezité je, ze tento vztah plati jen do optimalni hodnoty. Pokud je motivace vyssi
nez optimalni hladina, dochazi k tzv. ,,pfemotivovani* jedince a jeho vykon nestoupa
a za urcitych podminek muze 1 klesat. Tento jev tedy ovliviiuje vykon pracovnika
negativné a Ize ho vidét na obrazku ¢. 3 Yerkesova-Dodsonova zakona. V praxi k této
situaci ,,pfemotivovani“ dochazi jen vyjimecné, jelikoz v pracovnim procesu nejde
zpravidla o dosahovani vysledkli v kratkodobé casov€ ohraniené situaci,

ale spiSe v dlouhodobém pribéhu. Pauknerova (2012, str. 104) rozliSuje aktivni
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a pasivni jedince, kde aktivnimi lidmi jsou osoby, u kterych ptfevazuje potieba

dosahnout uspéchu, a pasivnimi lidmi jsou ti, u kterych tato potieba neni.

Vztah mezi vykonem, narocnosti ukolu a urovni motivace néazorn¢ vyjadiuje
dle Bedrnové, Nového, JaroSové a kol. (2012, str. 229) tzv. Yerkestv-Dodsontv zékon,

ktery byva oznacovan také jako ,,Obracena U-kiivka“.

Obrazek €. 5: Yerkesuv-Dodsonav zakon

Urover

wvykonu /\

optimalni

douci

neza

Sila motivace

>~
nedostateéna optimalni nadmérna <

Zdroj: Provaznik a Komdrkova (2004) in Bedrnova, Novy, Jarosova a kol (2012), ManaZerska
psychologie a sociologie, str. 237

(Pauknerova, 2012, str. 172-3) Pracovni motivaci se zabyvaji nékteré z uvedenych teorii
(kapitola 3.5 motivacni teorie), které zdlraznuji vyznam motivace ve vztahu k vykonu
pracovniktl. Jsou to napt.: McGregorova teorie X a Y, Herzbergova motivacni teorie

dvou faktord, teorie spravedlnosti, Vroomova teorie expektance.

3.6.2 Pracovni spokojenost

Pojem pracovni spokojenost se dle Kocianové (2010, str. 35) objevuje V literatuie
managementu od 60. let 20. stoleti, do t¢ doby byl uzivan termin pracovni moralka. Byl
vytvoten pravdépodobné vlivem vojenské tradice, ze které vychazely pocatecni
koncepce managementu. Dle autorek Kocianové (2010, str. 35) 1 Pauknerové
(2012, str. 179) je pracovni spokojenost dodnes pojmem, ktery neni jednoznacny, a to

z diivodu vlivu mnoha proménnych, které plisobi na spokojenost jedince, proto je
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zobecnéni poznatkll o spokojenosti pracovnikli velmi problematické. Dle autorek je
tento jev vzdy subjektivnim vyjadfenim jedince. Lidé zpravidla nejsou se v§im zcela
nespokojeni, nebo zcela spokojeni, nekteré okolnosti pro né akceptovatelné jsou a

nékteré méne.

Tabulka €. 3: Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam
subjektivni vyjadreni ke vnitfni uspokojeni z prace nizka droven narokd
kvalité péce

o zaméstnance podniku

Vztahuje se

k pracovnim podminkam | k prozitku aktivniho naplnéni k pasivnimu sebeuspokojeni

pracovnika pracovnika pracovnika

Znamena

Uroven péce mobilizaci pracovnich sil demobilizaci pracovnich sil

0 zameéstnance (,,Cim vic se snazim, tim vic!“) | (,Mné to staéi, co bych se
snazil(a)!)

Zdroj: Provaznik a Komdrkova (2004) in Pauknerova D., (2012), Psychologie pro ekonomy

a manazery, str. 237

Buchtova a kol. (2010, str. 88) definuji pracovni spokojenost jako vysledek spravného
zajiSténi podminek pro zaméstnance, ktery zahrnuje vztah pracovnika k pracovnimu
prostiedi, k pracovni skupiné, k jeho profesi a pracovnimu zatfazeni.

Jak uvadi Kocianova (2010, str. 36) dle mnohych vyzkumi ma organizace k dispozici

faktory, které pozitivné a negativné ovliviiuji pracovni spokojenost.

Faktory pozitivné piisobici na pracovni spokojenost:
¢ Financ¢ni ocenéni
e Rozmanitost prace
e Piehledna persondlni a organizacni politika
e Moznost pracovniho postupu
e Dobré pracovni vztahy
e Jasn¢ stanovené cile prace
e VEtsi autonomie, moznost kontroly vlastni prace

e Bezpecnost pii praci
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Faktory negativné pitsobici na pracovni spokojenost:
e Neredlné pracovni pozadavky
e Casovy stres
e Pievaha neptedvidatelnych vlivli na pracovni vykon
e Spatné pracovni vztahy
e Pracovni zatéz
e Psychosomatické dusledky prace

e Nedostatek ¢asu na osobni zivot

Podle Pauknerové (2012, str. 180) organizace nejcastéji k ovéfovani urovné pracovni
spokojenosti  vyuzivaji fizenych rozhovorti nebo dotaznikii. V Ceské republice
I v zahrani€i se Casto uziva JDI — job description index, ktery obsahuje pét aspektu:
prace a spolupracovnici, mzda, nadfizeny a moznost kariérniho postupu. Velehradsky
a Bedrnovéa ho v nasich podminkach doplnili navic o organizaci préce, fyzické pracovni

podminky a péci o zaméstnance.

Presto, ze dle nékterych odbornikti (Kocianova, 2010, str. 36) neni zcela jasné,
zda je pracovni spokojenost faktorem pracovni motivace, shoduji se v tom, Ze je pro
zamé&stnance vhodné takové zaméstnani, které jim umoziuje dosahovani a zvySovani

mnozstvi pfijemnych zazitka a vyhyba se zazitkiim nepiijemnym.

3.7 Odménovani

Posledni kapitola teoretické casti této prace je veénovana tématu odménovani,
které je dle Koubka (2009, str. 284) jednim z nejefektivnéjSich nastrojd, jak motivovat
pracovniky. Dle autora (Koubek, 2009, str. 283-4) je odménovani pracovnikil jednou
z nejstarSich Cinnosti v organizacich. Z tohoto divodu obsahuje toto téma velmi
rozsahlou teorii a metodologii. V definici pojmu odménovani se autoti Koubek (2009,
str. 283) i Armstrong (1999, str. 593) shoduji, ze nejde pouze o mzdu, plat nebo jiné
penézni odmény, které zaméstnavatel vyplaci svym podiizenym za vykonanou praci.
Cela ¢innost odménovani je mnohem vice rozsahla. Podle Koubka (2009, str. 283-284)
ma kazdy podnik k dispozici celou fadu moznosti, jak odménovat své zaméstnance.
Tato Cinnost zahrnuje vmnéjsi i vnitini odmény, které jsou mezi sebou velmi uzce

vazany. Mezi vnéjsi odmény autor fadi kromé financi napiiklad 1 formalni uznani,

37



povyseni, vybaveni kancelaie nebo 1 vzdélavani poskytované zaméstnavatelem. Vnitini
odmény naopak nemaji hmotnou povahu a koresponduji s potfebami pracovnika,
s jeho osobnosti a hodnotami. Tato ocenéni souvisi s piijemnymi pocity zaméstnance,
které¢ vyplyvaji z toho, Ze se ucastni urcitych ukold ¢i Cinnosti, z pocitlh Uspésnosti
a uzite€nosti, z pocitu spokojenosti za dobfe vykonanou praci, z postaveni pracovnika

nebo kariéry.

Podle Sikyte (2016, str. 128) je hlavnim téelem odménovani zaméstnanct spravedlivé
ocenéni za jejich vykon a jejich U¢inna stimulace k dosahovani pozadovaného
pracovniho vykonu. Prostfednictvim odmén ziskaji pracovnici nejen uspokojeni
vlastnich potieb, ale také moznost ekonomického zajiiténi. Podle Sikyfe umoziuje
efektivni a spravedlivé odméinovani podniku nastavit konkurenceschopné moznosti
odménovani zaméstnanct,, zajistit efektivni fizeni nakladd, ziskat a udrzet

si motivované pracovniky.

3.7.1 Slozky odménovani

Armstrong (1999, str. 594-6) popisuje Sest zakladnich prvkd systému odménovani

pracovnikl. Mezi tyto prvky jsou zatfazeny:

1. Zikladni financéni odmény — Tyto slozky zahrnuji pevny plat nebo mzdu. Jsou
tvofeny sazbami za urcity pracovni vykon nebo pracovni misto. U zamé&stnanct
vykonavajici manualni vykon mize mit podobu sazby ¢asové nebo denni.

2. Dodatky Kk zdkladni finanéni odméné — tyto odmény mohou byt poskytovany
k zakladni odméné. Nejcastéji byvaji vyplaceny za vykon, dovednosti, zkusenosti
a schopnosti. Pokud nejsou tyto odmény zahrnuty v zdkladni odmeéné, byvaji

oznacovany jako tzv. ,,pohyblivé sloZky* nebo také ,,rizikové odmény*.

Mezi hlavni odmény jsou zahrnuty napfiklad:
e Prémie
e Provize
e Priplatky
e Mimotadné odmény
e Individualni vykonnostni odmény

e Odmeény podle schopnosti a kvalifikace
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3. Celkové vydélky — byvaji zpravidla vypocitdny jako soucet zakladni financni
odmény a vSech dodatecnych odmén. Celkové vydélky jsou zasilany zaméstnanci

na jeho bankovni tcet, nebo piedavany fyzicky ve vyplatnim sacku.

4. Zaméstnanecké vyhody (nepiimé odmény) — tyto slozky obsahuji penze, sluzebni

auta, uhrady pojistného, nemocenské davky, ale i dovolenou na zotavenou.

5. Celkové odmény - zahrnuje hodnotu vSech odmén (celkové vydélky)

a zamé&stnaneckych vyhod.

6. Nepenéini odmény — obsahuji vSechny odmény, které se zaméiuji na lidské
potieby, uznani, odpoveédnost a osobni rist.
Cely systém odménovani zaméstnanct, jeho prvky a vzajemné vztahy jsou znadzornény

na obrazku ¢islo 6.

3.7.2 Zasady efektivniho odménovani

Koubek (2009, str. 292) ve své publikaci uvadi zasady, které ma kazda organizace

dodrZovat proto, aby bylo odménovani efektivni a tspésné:

» Za stejnou praci (vykonavanou na totoznych pracovnich mistech) nalezi stejna
odmeéna.

» Pouzivani stejnych néstroji a stejné optiky pro srovnavani rozdila
ve schopnostech pracovniki a jejich pfispéni k vysledklim organizace.

» Pfiméfena  informovanost zaméstnanci o  postupech  pouzivanych
pifi odménovani zameéstnancll v organizacich.

» Vyse plati a mezd by méla byt na stejné Grovni, ktera prevazuje na trhu prace,
pfipadné v odvétvi, ve kterém organizace podnika.

» Systém odménovani musi byt stabilni a musi zajistit, aby rozdily v odméné byly
zaloZzeny na rozdilech v pozadavcich prace (odpovédnost, dovednosti, usili)

a na rozdilech v podminkach préace.
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Obrazek €. 6: Systém odménovani

Podnikova
strategie

v

Zaméstnanecké
vyhody

A 4

NepenéZni
odmény

Strategie
odménovani
\ 4
Rizeni Hodnoceni Setieni
vykonu prace trznich
sazeb
Mzdova - Mzdova
struktura B uroven a
diferenciace
\ 4
Vykonova - Celkovy
odména “1 vydélek
Celkova
odména

Zdroj: Armstrong M.,(1999), Personalni management, str. 597
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4. PRAKTICKA CAST

4.1 Zakladni udaje vybranych organizaci

4.1.1 Banska zachranna sluzba

Prvni skupina, kterd se podilela na empirické Casti, je skupina banskych zachranari.
Banské zachranna stanice byla zaloZena v roce 1975 jako ucelend organizacni jednotka
s danym obvodem pilisobnosti a sidlem v Hamru na Jezefe. Zajistovala banskou
zachrannou sluzbu a protichemickou sluzbu pro tehdejsi organizaci tézici uranovou
rudu v Hamersko - strazské oblasti, a to klasickym hornickym zplisobem
a unikatnim, bohuzel velmi zatézujicim hydrogeologické poméry v podzemi, zplisobem

chemického louzeni pomoci kyseliny sirové.

V soucasné dob¢ Baiska zachrannd stanice vV Hamru na Jezefe zajiStuje banskou
zachrannou sluzbu pro statni podnik DIAMO, odstépny zavod Tézby a upravy uranu ve
Strazi pod Ralskem. Jejim ukolem je predevSim provadét rychlé a U¢inné zasahy
k zachran¢ lidskych Zivotl a majetku pfi havariich, které se mohou v této organizaci

vyskytnout, zdolavat je a odstraniovat jejich néasledky.

Mimo jiné podnik provaddi mnoho dalSich cinnosti Vv nedychatelném nebo zdravi
Skodlivém prostiedi, dale specidlni a rizikové prace, napt. prace nad volnou hloubkou
nebo vodni hladinou v uzavienych technologickych nadrZzich a na pracovistich
S moznosti vyskytu ionizujiciho zéafeni. Neposledni dilezitou ¢innosti baiiské zachranné
stanice je preventivni ¢innost v protipozarni ochrané, Skoleni a vycvik zaméstnanct

Vv oblasti bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii praci.* (Vavrova, 2007, str. 28)

4.1.2 Zdravotnicka zachranna sluzba Liberec

(ZZSLK, 2007) Druhou skupinu tvoii zachranafi zdravotnické zachranné sluzby, které
maji stanovisté ve mésté¢ Liberec. Tato pfispévkova organizace, pod kterou vyse
uvedena sluzba plisobi, vznikla 1. 10. 2003 sloucenim okresnich zdravotnickych

zachrannych sluzeb okresti Ceské Lipa, Liberec, Semily a Jablonec nad Nisou.
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Tato organizace poskytuje pfedev§im zdravotni sluzby uvedené zakonem ¢. 372/2011
o zdravotnich sluzbach a podminkéach jejich poskytovani, ve znéni pozd¢jsich predpist
a zakona €. 374/2011 Sb. o zdravotnické zachranné sluzbé. Sb., dale vykondva ¢innosti
vV podobé nepietrzitych piijmt a vyhodnocovani tisnovych vyzev, pfepravu pacientd,
pfepravu tkdni a organit, poskytovani instrukci k zajiSténi prvni pomoci

a realizuje riizna Skoleni a vzd€lavaci programy.

Ob¢ tyto organizace spolu pii vykonu své prace spolupracuji naptiklad pii predavani
zranénych osob pro pfevoz do nemocnice nebo pii piepravé transportil, které jsou

potieba.

4.2 Dotaznikové Setieni

Jako vhodné zvolend metoda bylo vybrano dotaznikové Setieni, pro jehoz teoreticky
rdmec slouzila teorie sebeurCeni. Jako konkrétni nastroj slouzila dobfe ovéfena
vicerozmérna pracovni motivacni stupnice (MWMS), kterd umoziuje hodnoceni kvality
motivace v péti zakladnich dimenzich a odrazi i mnozstvi Usili, které zameéstnanci

do prace vlozi.

Dotaznik MWMS, publikovéan autory Gagné, M., Forest, J., Vansteenkiste, M., Crevier-
Braud, L., Van den Broeck, A. et al. (in press), European Journal of Work and
Organizational Psychology se sklada z celkem devatenacti uzavienych otazek, které
se vSechny vztahuji ke spole¢né otazce: ,, Proc¢ vynakladdte nebo byste vynakladal usili
ve svém soucasném zaméstndni?“ Mira spokojenosti u vicerozmérné pracovni
motivacni stupnice je rozdélena do péti dimenzi. Prvni dimenzi je amotivace, kterou
Deci a Ryan (2008, s. 182) vysvétluji jako nedostatek umyslu jedince k Cinnosti
a nedostatek motivace. Tato Cast obsahuje tfi otdzky. Druhou dimenzi tvoii vné&jsi
regulace rozd€lena na regulaci socialni a materialni, jez kazda obsahuje také po tfech
otazkach. Tieti dimenzi je vnitini regulace se Ctyfmi otdzkami, ctvrtou dimenzi
je identifikovand regulace se tfemi otdzkami a posledni patou dimenzi je integrovana

regulace také obsahujici tii otazky.

Respondenti své odpovédi zaznamenavali na pétistupniové skale (naprosto nesouhlasim,
spiSe nesouhlasim, nevim, spiSe souhlasim, naprosto souhlasim). Aby jednotlivé

dimenze rozdélené v dotazniku nenapovidaly respondentiim, jak odpovidat na otazky,
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bylo toto potfadi v dotazniku, autorkou diplomové prace, zpiehazeny, viz ptiloha
& 1. Ucastnikim byla zajisténa anonymita a diivérnost, byl také ziskdn souhlas

se zpracovanim odpovédi od vSech respondentli. Navratnost dotaznikl byla 100%.

4.2.1 Vyhodnoceni dotazniki

Tato ¢ast diplomové prace nazvana Vyhodnoceni dotazniki ma za ukol popsat, jakych
hodnot a vysledkii bylo v dotaznikovém Setieni dosazeno pii mapovani soucasné
motivace pracovni c¢innosti obou skupin zachranarti (banské zachranné sluzby

a zdravotnické zachranné sluzby).

Pomoci softwarového programu IBM SPSS, byly odpovédi respondenti vyhodnoceny
zdklad¢ analyzy variance polozek (ANOVA), kterd byla ovéfena T — testem.

U odpovedi se statisticky vyznamnym rozdilem se 1iSil postoj obou skupin k danému
tvrzeni. Pro oznaCeni vysledku za statisticky vyznamny rozdil musi hodnota

signifikance byt rovna nebo mensi nez hodnota 0,05.

ODPOVEDI
Prvni tii otazky v dotazniku se vztahuji k dimenzi AMOTIVACE.

Otazka: ,,Pro¢ vynakladiate nebo byste vynakladal usili ve svém soucasném
zaméstnani?“ Tato otazka je spole¢na pro cely dotaznik a vztahuje se ke vSem nize

uvedenym vyrokim.
Vyrok ¢. 1: Nedé&lam to, protoZe opravdu citim, Ze p¥i praci ztracim cas.

Tabulka ¢. 4: Odpoved na otazku €. 1 - amotivace

Skupina BZS Skupina ZZS L
MOZNOST ODPOVEDI | Absolutni éetnost | Absolutni &etnost
Naprosto nesouhlasim 18 17
Spise nesouhlasim 11 9
Nevim 0 2
Spise souhlasim 0 1
Naprosto souhlasim 1 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek €. 7: Ztrata ¢asu v zaméstnani — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni Cetnost v %

3%

B Naprosto nesouhlasim
H Spfte nesouhlasim

Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 8: Ztrata ¢asu v zaméstnani — ZZS L: relativni éetnost v %

ZZS L
Relativni ¢etnost v %

39 3% M Naprosto nesouhlasim

M SpiSe nesouhlasim
Nevim

M SpiSe souhlasim

® Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

V prvni otdzce se odpovédi obou skupin témét shoduji. V 1. skupiné (BZS) 97 %
a v 2. skupiné (ZZS L) 87 % nesouhlasi S tim, ze by nevynakladalo ve svém zaméstnani
usili, zdavodu, ze by dle jejich ndzoru ztracelo v praci cas. Pouhych 6 %
(ZZS L - 2 pracovnici) s timto vyrokem souhlasilo. Takové zjisténi je velmi pozitivni

pro ob¢ organizace.

Vyrok ¢. 2: Délam malo, protoZe si nemyslim, Ze by tato prace stala za to vynaloZit
usili.
Tabulka ¢&. 5: Odpovéd’ na otazku €. 2 - amotivace

Skupina BZS Skupina ZzS L
MOZNOST ODPOVEDI Absolutni etnost | Absolutni éetnost
Naprosto nesouhlasim 21 14
Spise nesouhlasim 8 14
Nevim 0
Spise souhlasim 1 0
Naprosto souhlasim 0

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek €. 9: D&lam malo — BZS: relativni éetnost v %

BZS
Relativni cetnost v %

3%

B Naprosto nesouhlasim
B Spise nesouhlasim

[ Spie souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 10: Délam malo — ZZS L: relativni ¢etnost v %

ZZS L
Relativni ¢etnost v %

3% 3% H Naprosto nesouhlasim
M SpiSe nesouhlasim
M Nevim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovédi na druhou otazku, uvedenych v absolutni i relativni Cetnosti vyse, je ziejmé,

ze vétsina respondentll (banské zachranné sluzby — 97 % a zdravotnické zachranné

sluzby — 94 %) dle vlastniho ndzoru pracuje ve svém zaméstnadni hodné, jelikoz si

mysli, Ze jejich prace stoji za to vynalozit Gsili. Pouhé 3 % (1 osoba) z obou skupin si

mysli, ze jejich prace nestoji za to vynalozit Usili, a proto pracuji malo. Z takovych

vysledkd vyplyva, ze témer vSichni pracovnici obou organizaci zastavaji nazor, ze jejich

prace stoji za to, aby v ni vynaloZili své usili.
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Vyrok ¢. 3: Nevim, pro¢ délam v tomto zaméstnani, je to nesmyslna prace.

Tabulka ¢. 6: Odpoveéd’ na otazku ¢. 3 - amotivace

Skupina BZS Skupina ZzS L

MOZNOST ODPOVEDI A?solutnl’ A?solutnl’
cetnost cetnost

Naprosto nesouhlasim 23 25
Spise nesouhlasim 6 3
Nevim 0 0
Spise souhlasim 1 0
Naprosto souhlasim 0 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 11: Nesmyslné prace — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni cetnost v %

3%

M Naprosto nesouhlasim
B SpiSe nesouhlasim

I Spise souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 12: Nesmyslné prace — ZZS L: relativni Cetnost v %

7S L
Relativni cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
M SpiSe nesouhlasim

M Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pozitivni bylo zjisténi i u tieti otazky, ktera se tykala vyroku, zda si pracovnici mysli,
ze je jejich prace nesmyslné. Pfevazna ¢ast pracovnikli obou skupin se s timto vyrokem
neztotoziuje. U 1. skupiny (BZS) 97 % pracovnikti, u 2. skupiny (ZZS L)
93 % pracovnikll odpoveédélo vici tomuto vyroku negativné. Zbyli zaméstnanci — 3 %
a 7 % vyjadrili souhlasnou odpovéd’. Z celkového hodnoceni je tedy jasné, Ze praci,

kterou vykonavaji, nepovazuji dotazovani zaméstnanci za nesmyslnou.

Data software SPSS T-test ¢. 1

Independent Samples Test
Levene's Test t-test for Equality of Means
for Equality of
Variances
F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. Error | 95% Confidence Interval of the
% tailed) Difference Difference Lower Upper
WARCOO Equalvariances 2,284 1 0,135 -1,146 58 0,257 0,53333 0,45543 -1,45500 0,35833
02 assumed
Equalvariances -1,146 | 48,362 0,257 0,53333 0,45543 -1,46897 0,40230
not assumed

HO: Mezi amotivaci banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné sluzby

neexistuji zddné rozdily.

H1: Mezi amotivaci banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné sluZzby existuji
rozdily.
p — hodnota (Sig.2-tailed) > 0,05 (hladina vyznamnosti a): plati HO

Nasledujici tfi otdzky v dotazniku se vztahuji k dimenzi VNEJSI REGULACE -
socialni.

Vyrok ¢. 4: Abych ziskal schvileni druhych (nadfizeného, kolegi, rodiny,
zakazniku...).

Tabulka €. 7: Odpovéd’ na otazku €. 4 - vnéjsi regulace - socialni

Skupina BZS Skupina ZzS L
MOZNOST ODPOVEDI | Absolutni éetnost | Absolutni cetnost
Naprosto nesouhlasim 3 8
Spise nesouhlasim 13 12
Nevim 7 3
Spise souhlasim 6 7
Naprosto souhlasim 1 0

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek €. 13: Schvaleni od druhych — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
B SpiSe nesouhlasim
B Nevim

B SpiSe sauhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 14: Schvéleni od druhych — ZZS L: relativni ¢etnost v %

ZISL
Relativni cetnost v %
B Naprosto nesouhlasim
B Spige nesouhlasim
B Nevim
B Spige souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledku ctvrté otazky vyplyva, ze ze skupiny BZS 53 % ned€la svou praci proto,
aby ziskala schvéleni od druhych lidi, u druh¢ skupiny je to vyssi procento pracovniki —
67 %. Okolo jedné Ctvrtiny zaméstnanct (24 % a 23 %) obou skupin zastava opacény
nazor a déla svou préci i kviili tomu, aby ziskali schvaleni druhych. Z téchto vysledkl
vyplyva, Ze pro vice nez polovinu zaméstnancl neni podstatné délat svou praci kvuli

schvaleni druhymi lidmi.
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Vyrok ¢. 5: ProtoZze ostatni mé budou vice respektovat (nadfizeny, kolegové, rodina,

zakaznici...).

Tabulka ¢&. 8: Odpovéd’ na otazku €. 5 - vnéjsi regulace - socialni

Skupina BZS Skupina ZZS L
MOZNOST ODPOVEDI Absolutni - otutni cetnost
cetnost

Naprosto nesouhlasim 4 4

Spise nesouhlasim 9

Nevim 1 5

Spise souhlasim 15 11
Naprosto souhlasim 1 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 15: Respekt od druhych — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni ¢etnost v %

B Naprosto nesouhlasim
B Spide nesouhlasim

B Nevim

B SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 16: Respekt od druhych — ZZS L: relativni ¢etnost v %

7ISL
Relativni cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
B SpiSe nesouhlasim

= Nevim

M SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

U prvni skupiny (BZS) 54 % respondentti vynaklada své usili v praci kvili tomu, aby

je ostatni vice respektovali, 43 % neocekéava vice respektu od druhych a 3 % nevi.
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U druhé skupiny 44 % pracuje dobte kvili tomu, aby je ostatni vice respektovali, 40 %
nevynakladd usili jen kvili vice respektu od druhych a 16 % respondentli nevi.
U pozitivnich a negativnich odpovédi obou skupin je ptibliznd shoda. V této otdzce
se pracovni skupiny déli na dvé poloviny, kdy pro jednu je respekt od druhych dulezity

a pro druhou skupinu tak dilezity neni.

Vyrok ¢. 6: Abych se vyhnul kritice od druhych (nad¥izeného, kolegu, rodiny,
zakazniki...).

Tabulka €. 9: Odpovéd’ na otazku €. 6 - vnéjsi regulace - socialni

Skupina BZS Skupina ZZS L
MOZNOST ODPOVEDI Absolutni Eetnost | Absolutni &etnost
Naprosto nesouhlasim 4 5
Spise nesouhlasim 14 12
Nevim 3
Spise souhlasim 5
Naprosto souhlasim 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 17: Kritika od druhych — BZS: relativni cetnost v %

BZS
Relativni cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
B SpiSe nesouhlasim
= Nevim

B SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 18: Kritika od druhych — ZZS L: relativni ¢etnost v %

7S5 L
Relativni cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
W Spie nesouhlasim

M Nevim

B Spide souhlasim

m Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z Sesté otazky vyplynulo, ze 30 % clentt BZS a 27 % c¢lentt ZZS L souhlasi s tim,
ze vynakladaji ve své praci Gsili, aby se vyhnuli kritice od druhych. S timto vyrokem
nesouhlasila vice nez polovina ¢lenti v kazdém tymu (BZS — 60 %, ZZS L — 57 %).
Zbylé procento zaméstnancu zvolilo odpovéd’ ,,nevim®. Vice nez polovina respondentt

tedy nevynakladé préci jen proto, aby nebyli kritizovani druhymi.

Data software SPSS T-test ¢. 2

Independent Samples Test
Levene's Test t-test for Equality of Means
for Equality of
Variances
F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. Error | 95% Confidence Interval of the
" tailed) Difference Difference Lower Upper
WARCOO Equalvariances 0,186 | 0,668 | 0,687 58 0,495 0,43333 0,63042 -0,82860 165525
03 assumed
Equalvariances 0,687 | 57,123 0,495 0,43333 0,63042 -0,82501 1,65567
not assumed

HO: Mezi vnéjsi regulaci - socialni banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné

sluzby neexistuji zadné rozdily.

H1: Mezi vnéjsi regulaci - socialni banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné

sluzby existuji rozdily.

p — hodnota (Sig.2-tailed) > 0,05 (hladina vyznamnosti o): plati HO

Dalsi tii otazky v dotazniku se vztahuji k dimenzi VNEJSI REGULACE - materialni.

Vyrok ¢. 7: Protoze ostatni mé finanéné odméni, pouze pokud ve své praci

vynaloZim dostatecné usili (zaméstnavatel, nadfizeny ...).

Tabulka €. 10: Odpoveéd na otazku €. 7 - vnéjsi regulace - materidlni

Skupina BZS Skupina ZZS L
MOZNOST ODPOVEDI | Absolutni cetnost | Absolutni éetnost
Naprosto nesouhlasim 1 6
Spise nesouhlasim 12 10
Nevim 5 1
Spise souhlasim 11 11
Naprosto souhlasim 1 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek €. 19: Finan¢ni odména — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni cetnost v %

3%

B Naprosto nesouhlasim
B Spide nesouhlasim

= Nevim

B Spise souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 20: Finan¢ni odmeéna — ZZS L: relativni ¢etnost v %

ZISL
Relativni Cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
H Spide nesouhlasim

1 Nevim

B SpiSe souhlasim

M Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda pracovnici vynakladaji dostate¢né Usili, protoZe pouze potom je ostatni
finanéné¢ odmeénéni, odpovédéla zhruba polovina zaméstnanci obou skupin

(BZS — 43 %, ZZS L — 53 %), Ze s timto vyrokem nesouhlasi.
Naopak 40 % BZS a 43 % ZZS L vynaklada ve svém zaméstnana Usili, protoze budou

ostatnimi finanéné¢ odmeénéni. Financni odména je dilezitou motivaéni slozkou

pro 40 % respondenttl z obou skupin.
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Vyrok ¢. 8: ProtoZe mi nabidnou vétsi jistotu zaméstnani, jen kdyZ vleZim do své

prace dostatec¢né usili (zaméstnavatel, nadrizeny ...).

Tabulka €. 11: Odpovéd’ na otazku €. 8 - vnéj$i regulace - materidlni

Skupina BZS Skupina ZZS L

MOZNOST ODPOVEDI A?solutni A?solutni
cetnost cetnost

Naprosto nesouhlasim 2 5
Spise nesouhlasim 3 8
Nevim 4 2
Spise souhlasim 15 11
Naprosto souhlasim 6 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 21: Jistota prace — BZS: relativni Cetnost v %

BZS

Relativni cetnost v %

Zdroj: Vlastni zpracovani

B Naprosto nesouhlasim
B SpiSe nesouhlasim

B Nevim

W SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Obrazek ¢. 22: Jistota prace — ZZS L: relativni ¢etnost v %

Relativni cetnost v %

ZI5L

Zdroj: Vlastni zpracovani

B Naprosto nesouhlasim
B Spige nesouhlasim

B Nevim

B Spide souhlasim

¥ Naprosto souhlasim
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V této otazce se objevuji mezi obéma skupinami vyznamné rozdily. 70 % ¢lentt BZS
souhlasilo s vyrokem, ze jim bude nabidnuta vétsi jistota prace, jen pokud budou
vynakladat ve své praci usili a 17 % respondentil nesouhlasilo. U druhé skupiny ZZS L
to bylo pouze 50 % ¢lent, kteti souhlasili s danym vyrokem, a nesouhlasnou odpovéd’

zvolilo 44 %. Zbyla procenta z obou skupin zvolila odpovéd’ ,,nevim®.

Vyrok ¢. 9: Protoze bych riskoval, Ze ztratim své zaméstnani, kdybych do prace

nevkladal dostate¢né usili.

Tabulka €. 12: Odpoveéd’ na otazku €. 9 - vnéjsi regulace - materialni

Skupina BZS Skupina ZZS L
MOZNOST ODPOVEDI Absolutni etnost | Absolutni Eetnost
Naprosto nesouhlasim 3 0
Spise nesouhlasim 8 6
Nevim 3 0
Spise souhlasim 11 17
Naprosto souhlasim 5 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 23: Ztrata zaméstnani — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni ¢etnost v %

B Naprosto nesouhlasim
B SpiSe nesouhlasim
Nevim

M SpiSe souhlasim

M Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 24: Ztrata zaméstnani — ZZS L: relativni ¢etnost v %

ZISL
Relativni cetnost v %

B Spide nesouhlasim
B Spide souhlasim

Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V otazce spojené se ztratou zaméstnani se stejné jako v predchozi otazce ob¢ skupiny
vyrazné li§i. Zatimco v ZZS L — 80 % souhlasi s tim, Ze by riskovalo ztratu svého
zaméstnani, pokud by nevkladalo do své prace dostatecné usili, pouhych 20 %
nesouhlasi. U druhé skupiny s timto vyrokem souhlasilo pouze 54 % a nesouhlasilo

36 %, zbylych 10 procent nevédélo.

Data software SPSS T-test ¢. 3

Independent Samples Test
Lavene's Test t-test for Equality of Means
F Sig. t df Sig- (2- Mean Std. Error | 95% Confidence Interval of the
9% tailed) Difference Difference Lower Upper
WARCOO Equalvariances 0,145 | 0,701 | 0,407 58 0,686 0,23333 0,57375 -0,51523 1,38190
04 assumed
Equalvariances 0,407 | 56,633 0,686 0,23333 0,57375 -0,51582 1,38245
not assumed

HO: Mezi vngjsi regulaci - materialni banské zachranné sluzby a zdravotnické

zachranné sluzby neexistuji zadné rozdily.

H1: Mezi vngjsi regulaci - materidlni banské zachranné sluzby a zdravotnické

zachranné sluzby existuji rozdily.

p — hodnota (Sig.2-tailed) > 0,05 (hladina vyznamnosti o): plati HO

Nasledujici étyfi otazky v dotazniku se vztahuji k dimenzi VNITRNI REGULACE.

Vyrok ¢. 10: ProtoZe si musim dokazat, Ze mohu.

Tabulka ¢. 13: Odpovéd’ na otazku €. 10 - vnitini regulace

Skupina BZS Skupina ZzS L

MOZNOST ODPOVEDI Absolutni etnost | Absolutni éetnost

Naprosto nesouhlasim 5 2
Spise nesouhlasim 7 8
Nevim 9 3
Spise souhlasim 5 14
Naprosto souhlasim 4 3

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek ¢. 25: Dokazat si, ze mohu — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
B SpiSe nesouhlasim
= Nevim

B SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 26: Dokazat si, ze mohu — ZZS L: relativni ¢etnost v %

775 L
Relativni cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
M SpiSe nesouhlasim

B Nevim

B SpiSe souhlasim

¥ Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

V desaté otazce, kterd se vztahuje k vnitini regulaci, si v tymu BZS 30 % pracovniki
vklada do své prace Gsili z divodu, Ze si musi dokdzat, ze mlze, zatimco u druhého

tymu ZZS L to bylo o dost vétsi procento, piesné 53 %.
Opacény nazor (nesouhlasny) s velmi podobnym procentem zastava v BZS skupin¢ 40 %

a 37 % ve druhé skupiné. Pro 30 % BZS a 10 % ZZS L bylo nejvhodnéjsi odpovedi

4 (13
,,nevim®,
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Vyrok ¢. 11: ProtoZe potom mohu pocitit, Ze jsem na sebe pysSny.

Tabulka €. 14: Odpovéd na otdzku €. 11 - vnitini regulace

Skupina BZS Skupina ZZS L

MOZNOST ODPOVEDI A?solutn/' A?solutn/’
cetnost cetnost

Naprosto nesouhlasim 1 4
Spise nesouhlasim 5 7
Nevim 4 6
Spise souhlasim 20 8
Naprosto souhlasim 0 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 27: Jsem na sebe pySny — BZS: relativni Cetnost v %

BZS
Relativni cetnost v%

3%

B Naprosto nesouhlasim
M Spise nesouhlasim
W Nevim

M Spide souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obrazek ¢. 28: Jsem na sebe pySny — ZZS L: relativni ¢etnost v %

ZISL
Relativni ¢etnost v %

B Naprosto nesouhlasim
M SpiSe nesouhlasim

1 Nevim

B SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

I u dalsi vySe uvedené otazky jsou zaznamenany rozdilné postoje pracovniki obou
skupin. Skupina banskych zachranait se z 67 % priklani k nazoru, Ze jsou na sebe
pysni, pokud vynakladaji usili pii své praci. Jejich zbyli kolegové ze stejné pracovni
skupiny, zastoupeni pouhymi 20 %, na sebe pysni nejsou. Druha skupina libereckych

zachranatt je na sebe pysSna 44 % a 36 % na sebe pysSné neni.
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Vyrok ¢. 12: ProtoZe jinak bych se stydél.

Tabulka €. 15: Odpovéd’ na otazku €. 12 - vnitini regulace

Skupina BZS Skupina ZzS L

MOZNOST ODPOVEDI A?solutn/' A?solutn/’
cetnost cetnost

Naprosto nesouhlasim 4 8
Spise nesouhlasim 6 7
Nevim 0 1
Spise souhlasim 12 12
Naprosto souhlasim 8 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obrazek €. 29: Vynakladam usili, jinak bych se stydél — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni Cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
B SpiSe nesouhlasim
m SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obrazek ¢. 30: Vynakladam usili, jinak bych se styd¢l — ZZS L: relativni ¢etnost v %

Z7S L
Relativni ¢etnost v %

B Naprosto nesouhlasim
M Spise nesouhlasim

M Nevim

M Spi%e souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazku ¢. 12 zaporné hodnotilo 50% c¢lent tymu ZZS L a pouhych 33% BZS. Tito lidé
zastavaji ndzor, ze se ve své praci nestydi, pokud se v praci dostatecné nesnazi. Ovsem
pro 67% (BZS) a 47% (skupiné ZZS L) je dtlezité vynalozit dostate¢nou snahu, jinak

by se ve svém zaméstnani styd¢€li. Z tohoto hodnoceni tedy 1épe dopadla skupina BZS.
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Vyrok ¢. 13: ProtoZe jinak bych se citil §patné.

Tabulka €. 16: Odpoveéd na otazku €. 13 - vnitini regulace

Skupina BZS Skupina ZzS L
MOZNOST ODPOVEDI | Absolutni Cetnost | Absolutni cetnost
Naprosto nesouhlasim 1 2
Spise nesouhlasim 6 11
Nevim 2 6
Spise souhlasim 15 10
Naprosto souhlasim 6 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 31: Vynakladam usili, jinak bych se citil $patné — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni ¢ethost v %

3%

B Naprosto nesouhlasim
B 5piSe nesouhlasim

M Nevim

B SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 32: Vynakladam usili, jinak bych se stydél — ZZS L: relativni ¢etnost v %

775 L
Relativni cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
M SpiSe nesouhlasim

M Nevim

M Spite souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

U posledni otdzky, ktera patii do vnitini regulace, vynaklada dostate¢né usili, jinak by
se citilo Spatné - z prvni skupiny 70 %, tedy naprosta vétSina tymu a z druhé skupiny jen
36 % lidi. S vyrokem uvedenym vyse nesouhlasilo z prvni skupiny BZS jen 23 %,
kdezto u druhé skupiny to bylo 44 %, tedy skoro polovina tymu. V této otdzce obé

skupiny zastavaji naprosto rozli¢né nazory a postoje.
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Data software SPSS T-test ¢. 4

Independent Samples Test
Levene's Test t-test for Equality of Means
F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. Error | 95% Confidence Interval of the
9% tailed) Difference Difference Lower Upper
WARCOO Equalvariances 0,064 | 0,801 2,524 58 0,005 2,33333 0,75754 0,7360% 3,53058
05 assumed
Equal variances 2,924 | 57,957 0,005 2,33333 0,75754 0,7360% 3,53058
not assumed

HO: Mezi vnitini regulaci banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné sluzby

neexistuji zddné rozdily.

H1: Mezi vnitini regulaci banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné sluzby

existuji rozdily.

p — hodnota (Sig.2-tailed) < 0,05 (hladina vyznamnosti a): plati H1

Nasledujici tii otazky v dotazniku se vztahuji k dimenzi IDENTIFIKOVANE

REGULACE.

Vyrok ¢. 14: ProtoZe osobné povaZzuji za dilezité vlozit do této prace usili.

Tabulka €. 17: Odpovéd’ na otazku €. 14 - identifikovana regulace

Skupina BZS Skupina ZZS L
MOZNOST ODPOVEDI | Absolutni &etnost | Absolutni etnost
Naprosto nesouhlasim 0 2
Spise nesouhlasim 3 3
Nevim 4 0
Spise souhlasim 12 16
Naprosto souhlasim 11 9

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek ¢. 33: Osobné povazuji za dulezité vlozit do prace usili — BZS: relativni
cetnost v %

BZS
Relativni cetnost v %

B SpiSe nesouhlasim
H Nevim
1 SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 34: Osobné povazuji za dualezité vlozit do prace usili — ZZS L: relativni
cetnost v %

ZIS51L
Relativni Cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
m Spise nesouhlasim
[ Spise souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ctrnacta otazka se tyké identifikované regulace. U této otazky se odpovédi obou skupin
relativné shoduji. Zhruba % ¢lenti obou tymt vkladaji do své prace uspokojivé Usili,
protoZe to osobné povazuji za dulezité. Konkrétné se jednd o 77 % (BZS) a 83 %
(Zzs L).

Za osobn¢ nedtlezit¢ to povazuje 10 % pracovnikti banské zachranné sluzby

a 17 % zaméstnancii liberecké zadchranné sluzby.
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Vyrok ¢. 15: ProtoZze vloZeni usili do této praci je v souladu s mymi osobnimi
hodnotami.

Tabulka €. 18: Odpovéd’ na otazku €. 15 - identifikovana regulace

Skupina BZS Skupina ZzZS L
MOZNOST ODPOVEDI Absolutni \ colutni ¢etnost
cetnost
Naprosto nesouhlasim 0 0
Spise nesouhlasim 2 0
Nevim 1 0
Spise souhlasim 19 20
Naprosto souhlasim 8 10

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obrazek ¢. 35: Vlozit Gsili je v souladu s mymi hodnotami — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni cetnost v %

3%

B Spie nesouhlasim
B Nevim
= Spite souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 36: Vlozit usili je v souladu s mymi hodnotami — ZZS L: relativni Cetnost
v %

775 L
Relativni éetnost v %

B Spige souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Velmi kladné vysledky se ukazaly u otazky tykajici se osobnich hodnot zaméstnanct.
Pro 100% clenti ZZS L je vlozeni usili do prace v souladu s jejich osobnimi hodnotami.

U druhé skupiny banskych zachranaiti to bylo 90% a pouhych 7% nesouhlasilo.
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Vyrok ¢. 16: ProtoZe vynaloZeni Wsili v tomto zaméstnani ma pro mé osobni

vyznam.

Tabulka €. 19: Odpovéd’ na otazku €. 16 - identifikovana regulace

Skupina BZS Skupina ZZS L

MOZNOST ODPOVEDI Af)solutni A?solutni
cetnost cetnost

Naprosto nesouhlasim 0 2
Spise nesouhlasim 4 6
Nevim 2 2
Spise souhlasim 16 13
Naprosto souhlasim 8 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 37: VynaloZeni Gsili ma pro m¢ osobni vyznam — BZS: relativni Cetnost
v %
BZS
Relativni cetnost v %

B Spi&e nesouhlasim
H Nevim
m SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 38: VynaloZeni Gsili mé& pro mé osobni vyznam — ZZS L: relativni ¢etnost
v %

775 L
Relativni ¢etnost v %

B Naprosto nesouhlasim
m Spise nesouhlasim

B Nevim

B SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otdzka dimenze identifikované regulace, kterou bylo dotazovano na osobni
vyznam vynalozené prace, pfinesl také velmi pozitivni vysledky. Pro celych 80 %
pracovnikli BZS ma vynaloZeni Gsili v jejich praci osobni vyznam (13 % nesouhlasi),

u druhé¢ skupiny, ktera zastava stejny nazor, je to 66 % lidi (nesouhlasi 27 %).
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Data software SPSS T-test &. 5

Independent Samples Test

Levene's Test t-test for Equality of Means
F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. Error | 95% Confidence Interval of the
9% tailed) Difference Difference Lower Upper
WARCOO Equalvariances 0,045 | 0,831 0,561 58 0,577 0,26667 0,47545 -0,68505 1,2183%9
06 assumed
Equalvariances 0,561 | 57,985 0,577 0,26667 0,47545 -0,68506 1,2183%9
not assumed

HO: Mezi identifikovanou regulaci banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné

sluzby neexistuji zadné rozdily.

H1: Mezi identifikovanou regulaci banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné

sluzby existuji rozdily.

p — hodnota (Sig.2-tailed) > 0,05 (hladina vyznamnosti a): plati HO

Posledni tfi otazky v dotazniku se vztahuji k dimenzi INTEGROVANE REGULACE.

Vyrok ¢. 17: ProtoZe tato prace je zabava.

Tabulka €. 20: Odpoveéd na otazku €. 17 - integrovana regulace

Skupina BZS Skupina ZzS L
MOZNOST ODPOVEDI | Absolutni Eetnost | Absolutni Eetnost
Naprosto nesouhlasim 1 12
Spise nesouhlasim 3 7
Nevim 5 2
Spise souhlasim 18 7
Naprosto souhlasim 3 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 39: Prace je zdbava — BZS: relativni ¢etnost v %

Zdroj: Vlastni zpracovani

BZS
Relativni ¢etnost v %

3%

B Naprosto nesouhlasim

H Spite nesouhlasim
Nevim
B Spite souhlasim

B Naprosto souhlasim
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Obrazek ¢. 40: Prace je zdbava — ZZS L: relativni Cetnost v %

IS L
Relativni ¢etnost v %

M Naprosto nesouhlasim
M SpiSe nesouhlasim

M Nevim

M SpiSe souhlasim

M Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni sada otdzek se tyka integrované regulace. Odlisné postoje zastdvaji skupiny
zameéstnancl na otazku, zda je pro né prace zabavou. Pro 70 % banskych zachranaiu
a pro pouhych 30 % ZZS je jejich prace zabavnou. Naopak nezabavnou je pro 63 %
ZZS a 13 % BZS. K tomuto vyroku se tedy prvni a druha skupina stavi naprosto

opacné.

Vyrok ¢. 18: ProtoZe to, co v praci délam, je vzrusujici.

Tabulka €. 21: Odpovéd na otdzku €. 18 - integrovana regulace

Skupina BZS Skupina ZZS L
MOZNOST ODPOVEDI Absolutni ¢etnost | Absolutni éetnost
Naprosto nesouhlasim 2 1
Spise nesouhlasim 3 4
Nevim 4 4
Spise souhlasim 15 12
Naprosto souhlasim 6 9

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 41: Prace je vzruSujici — BZS: relativni Cetnost v %

BZS
Relativni cetnost v %

B Naprosto nesouhlasim
B SpiSe nesouhlasim

# Nevim

B SpiSe souhlasim

B Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek €. 42: Prace je vzruSujici — ZZS L: relativni Cetnost v %

ZZIS L
Relativni Cetnost v %

4%

B Naprosto nesouhlasim
m Spige nesouhlasim
 Nevim

M Spige souhlasim

M Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

U vyse uvedené otazky doslo v obou skupinach k naprosté shod¢ 70 % souhlasu s tim,
ze vynakladaji Usili, protoZe je jejich prace vzruSujici. 17 % respondentii nesouhlasilo
s timto vyrokem a 13 % zvolilo odpovéd ,nevim®. Témé&f % vSech zaméstnanci

povazuji své zaméstnani za vzrusujici, coZ je vzhledem k néplni prace pochopitelné.

Vyrok ¢. 19: ProtoZe to, CO V praci délam, je zajimavé.

Tabulka €. 22: Odpovéd’ na otdzku €. 19 - integrovana regulace

Skupina BZS Skupina ZzS L
MOZNOST ODPOVEDI Absolutni &etnost | Absolutni éetnost
Naprosto nesouhlasim 0 0
Spise nesouhlasim 4 3
Nevim 0 0
Spise souhlasim 16 14
Naprosto souhlasim 10 13

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 43: Prace je zajimava — BZS: relativni ¢etnost v %

BZS
Relativni Cetnost v %

B SpiSe nesouhlasim
W Spide souhlasim

W Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek €. 44: Prace je zajimava — ZZS L: relativni Cetnost v %

ZI5L
Relativni cetnost v %

M SpiSe nesouhlasim
M SpiSe souhlasim

Naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

U posledni otazky respondenti BZS 86 % a 90 % ZZS, tedy naprostd vétSina
pracovniki, souhlasi s tim, Ze to, co v praci délaji, je zajimavé, a proto vynakladaji vice

usili.

Data software SPSS T-test ¢. 6

Independent Samples Test
Levene's Test t-test for Equality of Means
F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. Error | 95% Confidence Interval of the
9% tailed) Difference Difference Lower Upper
WARCOO Equalvariances 0,215 | 0642 1,761 58 0,084 1,03333 0,58686 -0,14140 2,20806
07 assumed
Equalvariances 1,761 | 57,958 0,084 1,03333 0,58686 -0,14140 2,20806
not assumed

HO: Mezi integrovanou regulaci banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné

7

sluzby neexistuji zadné rozdily.

H1: Mezi integrovanou regulaci banské zachranné sluzby a zdravotnické zachranné

sluzby existuji rozdily.

p — hodnota (Sig.2-tailed) > 0,05 (hladina vyznamnosti a): plati HO
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Ziskané hodnoty Analyzy variace jsou uvedeny v tabulce ¢. 23

Tabulka €. 23: Analyza variace polozek v dotazniku

ANOVA
Sum of df Mean F Sig.
% Squares Sguare
VARODQO | Between Groups 4 267 1 4.267 1,312 0,257
02
Within Groups 188,467 58 3,249
Total 192,733} 59
VAROQO | Between Groups 2,817 1 2,817 0,472 0,495
03
Within Groups 345,767 58 5,961
Total 348,583 5¢
VAROOD | Between Groups 0,817 1 0,817 0,165 0,686
04
Within Groups 286,433 58 4,939
Total 287,2500 58
VARODQO | Between Groups | 81,667 1 81,6671 8,551 0,005
05
Within Groups 553,933] 58 9,551
Total 635,6000 589
VAROODO | Between Groups 1,067 1 1,067 0,315 0,577
06
Within Groups 196,667 58 3,391
Total 197,733} 5¢
VAROOOD | Between Groups | 16,017 1 16,017 2,100 0,084
07
Within Groups 299,633 58 5,166
Total 315,6500 5¢

Analyza variace potvrdila statistickou vyznamnost T-Testu, ktera byla prokazana pouze

u hodnoty vnitini regulace, ktera je statisticky odli$na.
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U ziskanych dat byly dale stejnym softwarovym programem (IBM SPSS) vyhodnoceny

vztahy jednotlivych dimenzi, které spolu koreluji. Tyto vzdjemné vztahy jsou

vyobrazeny v tabulce ¢. 24.

Tabulka ¢&. 24: Korelace

Correlations
VAROD00 | VARDOOO | VAROOOO | VAROOODO | VARODOO | VARDOOOD

% 1 2 3 4 5 6
VARDOOOQ |Pearson 1 -0,024 -0,198 -0,174 -,314* -,3905-
1 Correlatio

n

Sig. (2- 0,857 0,130 0,184 0,015 0,002

tailed)

N 60 60 60 60 60 60
VARDOOO |Pearson -0,024 1 0,194 261 0,013 -0,013
2 Correlatio

n

Sig. (2- 0,857 0,138 0,044 0,923 0,923

tailed)

N 60 60 60 60 60 60
VAROQOOQ |Pearson -0,198 0,194 1 -0,056 ,3455!rJE 268
3 Correlatio

n

Sig. (2- 0,130 0,138 0,670 0,004 0,038

tailed)

N 60 60 60 60 60 60
VAROQ000 |Pearson -0,174 ,251“ -0,056 1 0,037 0,007
4 Correlatio

n

Sig. (2- 0,184 0,044 0,670 0,778 0,957

tailed)

N 60 60 60 60 60 60
VARO000 |Pearson -,314 0,013 ,3555 0,037 1 502
5 Correlatio

n

Sig. (2- 0,015 0,923 0,004 0,778 0,000

tailed)

N 60 60 60 60 60 60
VAROO00 |Pearson “300 | -0013 268 0,007 502 1
6 Correlatio

n

Sig. (2- 0,002 0,923 0,038 0,957 0,000

tailed)

N 60 60 60 60 60 60

* 0znacuje vyznamnou korelaci na hladiné vyznamnosti 5%.

** oznacuji velmi silnou korelaci na hladin€é vyznamnosti 1%.
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Hodnoty korelace suvedenymi hvézdami ukazuji vzajemny vztah dvou dimenzi.
Znamena to tedy, ze pokud se méni jedna dimenze, bude se ménit i druhd a naopak.
Hodnoty s kladnym znaménkem zna¢i piimou zavislost. To znamena, Ze S rostouci
tendenci hodnot jedné dimenze poroste hodnota druhé dimenze. Naopak zaporné
znaménko znaci nepfimou zavislost, tedy ¢im vice se zvysi hodnoty jedné dimenze, tim

vice se snizi hodnoty druhé.

Prima zavislost

Z vysledkll uvedenych v tabulce ¢. 24 je zjevné, ze na hladingé 1% vyznamnosti jsou
Vv piimé zavislosti dvé dvojice dimenzi. Prvni vyznamna korelace s hodnotou 0,502**
byla nalezena mezi identifikovanou a integrovanou regulaci. Pokud tedy u
zaméstnancl poroste identifikovana dimenze regulace, stejnou mérou poroste i regulace

integrovana.

Druha vyznamna Korelace na stejné hladiné vyznamnosti s hodnotou 0,365** byla

zjisténa mezi vnéjsi regulaci — materidlni a identifikovanou.

Druhé dvé dvojice na hladin€ 5% vyznamnosti byly zjiStény u vnéjsi regulace —
materidlni a u integrované regulace s hodnotou 0,268*. Posledni pfima zavislost byla

nalezena s hodnotou 0,261* mezi vnéjsi regulaci — socidlni a vnitini regulaci.

Neprima zavislost

Vyznamna korelace s nepfimou zavislosti na hladiné 1% vyznamnosti s hodnotou
-,390** byla nalezena mezi dimenzemi amotivace a integrované regulace.
Tato zavislost tedy znamena, Ze pokud vzrostou hodnoty amotivace, snizi

se u zaméstnance integrovana regulace a naopak.

Jako posledni byla zjisténa korelace na hladiné 5% vyznamnosti s hodnotou -0,314*

mezi dimenzi amotivace a identifikované regulace.

Vzajemné vztahy jsou pro lepsi pichlednost vyobrazeny na obrazku ¢. 45 — Graf

korelaci.
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Obrazek ¢. 45: Graf korelaci

A2 |< Amotivace
A3
El
T} (e
E3 Vn&j&i
F4 regulace
e
E6 |

Vnitrni
&*— regulace
J3
D1
D2 |=< |dentifikovana
D3 regulace
11
12 Integrovana
13 regulace
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5. DISKUZE

Tato Cast prace shrnuje vysledky, které byly ziskany na zakladé vyhodnocenych
dotaznikd. V prvni fadé je dalezité poznamenat, ze soubor dat vznikl icelovym vybérem,
ktery umoznil ziskani spolehlivych dat. Tento vybér mohl omezit moznost zobecnéni
vysledkti pouzitelnych k §ir§i populaci. Respondenti, ktefi data poskytovali, byli 100 %
zastoupeny muzi od 30 do 64 let a svou praci vykonavali pouze ve dvou konkrétnich
organizacich BZS Hamr n. J. a ZZS L. Vysledky téchto dotaznikt by se jisté lisily, pokud
by se na nich podilely i Zeny nebo pokud by byl pocet respondenti vyssi. Pouzit vyssi pocet
respondentll nebo jiné rozlozeni dotazovanych ovSem Vv praxi nebylo mozné, protoze
napiiklad v organizaci Banské zachranné sluzby v Hamru na Jezefe Zeny zachranatrskou
¢innost nevykondvaji a vétsi po€et zaméstnancl V této konkrétni instituci nemaji. Pokud
by autorka prfidala jiné zaméstnance vykonavajici toto zaméstnani v jiném kraji, $lo by jiz
0 naprosto jiné pracovni skupiny s jinymi pracovnimi vztahy a navyky, jednalo by se tedy
0 zcela jinou skupinu zaméstnanci. Aby nedoSlo ke zkresleni vysledki pii jejich

interpretaci, je tfeba brat vyse uvedena fakta v potaz.

Ptedpoklad autorky této prace na jejim zacatku byl, Ze u obou skupin budou existovat
zasadni rozdily v dimenzich jejich motivace, a to z divodu, Ze se jedna o jiné pracovni
skupiny, které¢ spolu sice spolupracuji, ale pfesto maji odliSnou naplh prace
a jinou stresovou zatéZ. Tento pfedpoklad byl ovSem ziskanymi vysledky vyvracen.
Statisticky vyznamny rozdil mezi motivaci obou skupin byl prokazan pouze u dimenze
vnitini regulace. U ostatnich dimenzi, tedy u amotivace, vnéjsi regulace (sociélni,
materialni), identifikované a integrované regulace, nebyl statisticky vyznamny rozdil

nalezen.

Vysledky u dimenze vnitini regulace se liSily néasledovné: velmi odlisné postoje
se objevily u prvni otazky - zda zaméstnanci vynakladaji ve svém zaméstnani usili,
protoze si musi dokazat, ze mohou. Zatimco se ve skupin€ BZS H. n. J. s timto vyrokem
ztotoznilo pfes polovinu pracovniki z cel¢ skupiny, tedy 53 % zaméstnanci,
u druh¢é skupiny ZZS L to bylo jen néco malo pfes ¢tvrtinu zaméstnancli z celého
pracovniho tymu, piesnéji 30 % z nich. Z vysledku tedy vyplyva, Ze Clenové banské
zachranné sluzby vice inklinuji k potiebé dokazovat svému vlastnimu ,,ja“,
Ze na pozadavky z pracovni strany sta¢i a Ze maji na to, je splnit. U druhé¢ a tieti otazky,

kterou vnimali respondenti jako stejnou, se objevily v souhlasnych odpovédich témér
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stejné vysledky. U druhé otazky: Vynakladam usili, protoze potom mohu pocitit,
Ze jsem na sebe pysSny a tfeti otdzky: Vynakladam usili, protoze jinak bych se styd¢l,
se clenové BZS z 67 % u obou otazek ptiklané;i k souhlasné odpovédi. Ve skupiné BZS
to bylo u druhé otadzky 44 % a u tieti otdzky 47 % clent, tedy o 20 % méné. Z vyse
uvedeného vyplyva, ze zaméstnanci BZS jsou vice vnitiné motivovani a vétSina z téchto
zaméstnancl chce byt na sebe pySna a nerada by se za sebe stydé€la pii vynakladani usili
ve své praci. U posledni otazky: Vynakladam usili, jinak bych se citil Spatné, jsou
vysledky naprosto diferentni. Spatné by se pii nevynakladani dostate¢ného usili
ve svém zaméstnani citilo 70 % vsSech zaméstnanci BZS, ovSem ve druhé skupiné
to bylo jen 36 %. Zjisténa statisticka vyznamnost tedy znamena, Ze zamé&stnanci BZS
Hamr na Jezefe vice inklinuji k vnitfnimu uspokojeni tim, Ze si zvnitifuji vné&jsi
poptavku, aby si zachovali vlastni hodnoty. Tato skupina pracovnikii tedy vice
uspokojuje své potieby jiz pii vykonu prace a tato prace je pro né vice piijemnou
a zajimavou, zatimco u skupiny ZZS Liberec jsou jejich potfeby uspokojovany vice
prostfednictvim vnéj$i motivace. Jinak feceno, skupina ZZS L je vice motivovana tim,
ze vykonava svou praci a vkladd do ni vice Usili, aby zabrénila trestim, nebo ziskala
odmény. Toto zjisténi mize byt velmi prospéSnou informaci pro vedouci pracovniky
obou skupin. Doporuceni autorky z tohoto zjisténi zni, Ze by vedouci BZS H. n. J. méli
tuto motivacni dimenzi u svych zaméstnanct podporovat, napiiklad delegovanim vyssi
pravomoci, zdliraziiovanim toho, vV ¢em je jejich prace zajimava nebo vykonavanim
riznych ukolti samoziejmé s kombinaci vnéjSich motivatori. Naopak vedeni ZZS L
by mohlo své zaméstnance vice motivovat vnéjSimi motivaénimi Ciniteli, napiiklad
finanénim ohodnocenim, posilenim jistoty a dulezitosti zaméstnanci a dal$imi
vyhodami. Za uvéazeni ze stran vedoucich pracovnikli by stilo i uspofddani seminafi
na zvySeni vnitini motivace jejich zaméstnanct, jelikoz by tim ptisp€li k jejich vétSimu

presvédcenti, Ze to co d¢€laji, je potfebné a spravné.

Dale byla zkoumana také mira té€snosti vztahi mezi jednotlivymi dimenzemi.
Tyto informace jsou opét velmi prospé€$né pro vedouci pracovniky, kteti se na zakladé
téchto vysledkli mohou orientovat ve vzajemnych vztazich mezi jednotlivymi regulacemi.
Prvni vyznamna korelace s hodnotou 0,502** byla nalezena mezi identifikovanou
a integrovanou regulaci. V tomto vztahu plati, ze pfi identifikované regulaci se jedinec
ztotoznuje s hodnotou nebo vyznamem pozadovaného tkolu, ale pozadovanou ¢innost

dokoncuje za instrumentalni hodnotu. A pfi integrované regulaci povazuje zaméstnanec
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ukol ¢i pozadavek ze strany nadfizeného za dulezity, srozumitelny a zcela v souladu
s Jeho osobnimi hodnotami a potfebami. Tuto skute¢nost by si méli uvédomovat hlavné
vedouci pracovnici, ktefi by obé dimenze méli vyrazné podporovat, protoze, pokud
zamé&stnanci vykonavaji ukoly, se kterymi se sami ztotoziuji a jsou v souladu s jejich
hodnotami, budou dané pozadavky vykondvat velice efektivné. Druhd vyznamna
korelace s hodnotou 0,365** byla zjisténa mezi vnéjsi regulace — materidlni
a identifikovanou. Je tedy vidét, ze vykonavana prace za odmény je velkym
motivatorem i pifi vykonu téchto povolani. Dalsi korelaci s hodnotou 0,268* byla
U vnéjsi regulace — materidlni a u integrované regulace, tedy mezi odménou
za odvedeni ukolu a uplnym ztotoznénim s danym. Posledni pfiméa zdvislost byla
nalezena s hodnotou 0,261* mezi vnéjsi regulaci — socidlni a vniti'ni regulaci. V tomto

vtahu mezi sebou stoji vykonand prace z divodu vyhnuti se trestu od ostatnich

a vykonani prace z divodu, Ze prace je pro jedince piijemnou a zabavnou.

Neptima zavislost s hodnotou -,390** byla nalezena mezi dimenzemi amotivace
a integrované regulace. \ tomto ptipad¢ tento vztah znamend, Ze ¢im vice bude
zamg&stnanec povazovat kol ¢i pozadavek ze strany nadiizeného za dulezity, bude mu
rozumét a bude vsouladu sjeho hodnotami a potiebami, tim mensi bude jeho
amotivace, tedy absence motivace vici vykonavané praci. Jako posledni byla zjisténa

korelace -0,314* mezi dimenzi amotivace a identifikované regulace.

Vyssi motivace tedy zaméstnavatel vzdy od svych zaméstnanct ziskd pomoci odmén,
zdbavnou a piijemnou praci, a pokud se mu podafi, aby pozadované ukoly byly
v souladu s jeho vlastnimi hodnotami. Na tyto faktory by se vedouci pracovnici méli
zaméfit proto, aby byli pracovnici motivovani a vynakladali vice Usili ve svém

zaméstnani.
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6. ZAVER

Pracovni cCinnost ma dilezité misto ve spolecnosti a v zivotech téch, ktefi
ji vykonavaji, coz ma vliv na jejich produktivitu a spokojenost. Motivace pracovni
¢innosti je v kazdé organizaci dilezitou, ale velmi slozitou cinnosti, ktera
ke spokojenosti zaméstnancti dopomaha, jelikoz spokojeny zaméstnanec je produktivni
zaméstnanec. Pracovnici mohou motivovat sami sebe tim, ze propoji pracovni aktivitu
se svym osobnim smyslem pro povinnost, nebo mohou byt motivovani managementem,
ktery se o své zaméstnance musi zajimat a znat jejich hodnoty a potieby, aby pouzili

spravné zpusoby motivace.

Cilem diplomové prace bylo v teoretické Casti systematicky a ptehledné zpracovat
tematiku motivace pracovni ¢innosti na zaklad¢ prostudované odborné literatury
a definovat hlavni teorie a faktory, které ovliviiuji motivaci pracovni ¢innosti a poukazat

na moznosti motivace v organizacich.

Jelikoz je hlavnim klicem usp&€$né motivace v organizacich piedev§im odhaleni
motivaénich faktort, které na dané jedince pusobi silngji, bylo cilem empirické ¢asti
zmapovat soucasnou motivaci pracovni ¢innosti dvou skupin zachranaii - Baiské
zachranné sluzby v Hamru na Jezete a Zdravotnické zachranné sluzby v Liberci a zjistit,
zda existuji korelace mezi odpovéd'mi respondentli obou skupin. Zjisténé vysledky byly
nasledné porovnany, protoze ob& pracovni skupiny spolu pii nékterych zésazich uzce
spolupracuji.

Pro splnéni tohoto cile bylo vyuzito dotaznikového Setieni, pro jehoz teoreticky ramec
byla pouzita teorie sebeurceni. Jako konkrétni néstroj slouzila vicerozmérna pracovni
motivacéni stupnice (MWMS), kterd umoziiuje hodnoceni kvality motivace v péti
zakladnich dimenzich. Ziskana data byla vyhodnocena softwarovym programem IBM

SPSS metodou T- testu a analyzy rozptylu.

Vysledky ukézaly, ze statisticky vyznamny rozdil mezi motivaci obou skupin,
byl prokazan pouze u dimenze vnitini regulace, ktera utvari jakysi pohon k dokoncovani
¢innosti, jelikoz ji  pracovnici vnimaji jako zajimavou a pfijemnou
pro né¢ samé Dale byla zkouméana také mira tésnosti vztahi mezi jednotlivymi

dimenzemi. Tyto informace jsou také velmi prospésné pro vedouci pracovniky, ktefi
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se na zaklad¢ zjisténych vysledkii mohou orientovat ve vzijemnych vztazich mezi

jednotlivymi regulacemi.

Je vhodné, aby se zaméstnavatelé zaméfovali pfi motivaci na vSechny dimenze
motivace u zaméstnancu a rozvijeli je. Lidsky kapital je tou nejdalezitéjsi slozkou kazdé
organizace a zadny zameéstnanec neni stejny, proto je individualni pfistup ke kazdému

zameéstnanci na miste.
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8. PRILOHY

Priloha €. 1: Pouzity dotaznik vicerozmérné pracovni motivacni stupnice
Priloha €. 2: Pielozeny dotaznik vicerozmérné pracovni motivacni stupnice
Piiloha €. 3: Original dotazniku vicerozmérné pracovni motivaéni stupnice

Priloha ¢. 4: Matice dat
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Priloha ¢. 1: Pouzity dotaznik vicerozmérné pracovni motivacni stupnice

MULTIDIMENZIONALNI MERITKO PRACOVNI MOTIVACE

CISLO RESPONDENTA;

OTAZKA: PROC VYNAKLADATE NEBO BYSTE VYNAKLADAL USILI VE SVEM SOUCASNEM
ZAMESTNANI?

Instrukce:
Zvolte prosim na pétistupfiove skale vidy jednu odpovéd 1 - 5 dle toho, co je pro vas typictéjs, co na vas nejvice odpovidd,
Zbyteéné dlouho nad odpovédmi nepfemyilejte.

1 - Naprosto nesouhlasim 2 - Spie nesouhlasim 4 - Spise souhlasim 5 - Naprosto souhlasim

1 Deélam 'r.ﬂa'lu., Fmtuze si nemyslim, Ze by tato prace stala za to 1 2 3 a 5
vynaloZit Gsili.

2 Protoie tato préce je zdbava. 1 2 3 4 5
Protoie mi nabidnou vétsi jistotu zaméstnani, jen kdyz vlozim do

3 . R . i 1 2 3 4 5
své prace dostateéné usili (zaméstnavatel, nadfizeny ...).

4 ProtoZe si musim dokdazat, fe mohu. 1 2 3 4 5
ProtoZ lozeni usili v tomt gstnani ma : bni

5 TD oie vynaloZeni Usili v tomto zaméstnani ma pro mé osobni 1 2 3 4 5
vyznam.

6 MNevim, proc délam v tomto zaméstnani, je to nesmyslna prace. 1 2 3 4 5
P ie vloZeni usili &t lad yrmi imi

¥ hrotcze " :?zen Gsili do této praci je v souladu s mymi osobnimi 1 2 3 4 G

odnotami.

Protoie bych riskoval, Ze ztratim své zaméstnani, kdybych do

8 . ; e s e e 1 2 3 4 5
prace nevkladal dostatecné dsili.

9 Protoie to, co v praci délam, je zajimaveé, 1 2 3 4 5

10 me:oie {Tstatn'l' rrné budou vice respektovat (nadfizeny, kolegove, 1 2 3 4 5
rodina, zakaznici...).

11 A!wch ?e'whnul kritice od druhych (nadfizeného, kolegl, rodiny, 1 2 3 4 g
zakaznikd...).

12 Protofe jinak bych se stydél. 1 2 3 4 5

13 A'b\n:h f:is_kal schvaleni druhych (nadfizeného, kolegl, radiny, 1 5 3 4 G
zakazniki...).

14 Protoie to, co v praci délam, je vzrudujici. 1 2 3 4 5

15 Ned&lam to, protoie opravdu citim, Ze pfi praci ztracim ¢as. 1 2 3 4 5
Protoie ostatni mé finanéné odméni, pouze pokud ve své praci

16 o R . 1 2 3 4 5
vynaloim dostatecné usili (zaméstnavatel, nadfizeny ...).

17 Protofe osobné povaiuji za dilefité vloiit do této prace usili. 1 2 3 4 5

18 Protofe potom mohu pocitit, e jsem na sebe pyiny. 1 2 3 4 5

19 Protoie jinak bych se citil {patné, 1 2 3 4 5
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Priloha €. 2: Prelozeny dotaznik vicerozmérné pracovni motivaéni stupnice

MULTIDIMENZIONALNI MERITKO PRACOVNI MOTIVACE

IMENO:

OTAZKA: PROC VYNAKLADATE NEBO BYSTE VYNAKLADAL USILI VE SVEM SOUCASNEM
ZAMESTNANI?

ﬂ;nlte prr:.nsim na pétistupriove skile vidy jednu odpovéd 1 -5 dle toho, co je pro was typiftajsl, co na vas nejvice odpovida.
Zbyteéné diouho nad odpovédmi nepfemyslejte.

1- Naprosto nesouhlasim 2 - Spise nesouhlasim 4 - Spise souhlasim 5 - Naprosto souhlasim
AMOTIVACE
Am 1 yr.c x
Nedélam to, protoZe opravdu citim, Ze pfi praci ztracim cas. 1 2 3 4

Am 2 | D&lam mdlo, protoZe si nemyslim, Ze by tato prace stila za to
vynalofit dsili.

Am 3 Newvim, prot délam v tomto zaméstnani, je to nesmysina prace. 1 2 3 4

VNEJSI REGULACE - socidIni

Ext-soc. | Abych ziskal schvaleni druhych (nadfizeného, koleg, rodiny,

1 zakaznikii...).
Ext-soc. | ProtoZe ostatni mé budou vice respektovat (nadfizeny, kolegové,
. . - 1 2 3 4
2 radina, zakaznici...).
Ext-soc. | Abych se vyhnul kritice od druhych (nadfizeného, kolegd, rodiny,
: e 1 2 3 4
3 zakazniki...).

VNEISI REGULACE - materialni

Ext-mat. | ProtoZe ostatni mé finanéné odméni, pouze pokud ve své praci

1 vynalofim dostatetné usili (zaméstnavatel, nadfizeny ...).
Ext-mat. | ProtoZe mi nabidnou vétsi jistotu zaméstnani, jen kdyi vleiim do
C . C o " e 1 2 3 4
2 své prace dostateéné Usili (zaméstnavatel, nadFfizeny ...).
Ext-mat. | ProtoZe bych riskoval, Ze ztratim své zaméstnani, kdybych do
. . R 1 2 3 4
3 prace nevkladal dostatecné usili.
VNITRNI REGULACE
Intlrcu ProtoZe si musim dokazat, Ze mohu. 1 2 3 4 5
Introj . . .

4 Protofe potom mohu pocitit, Ze jsem na sebe pyiny. 1 2 3 4 5
lntgml Protofe jinak bych se stydél. 1 2 3 4 5
In;rcu Protoie jinak bych se citil $patné. 1 2 3 ! 5

IDENTIFIKOVANA REGULACE
Ident 1 | protose osobné povaiuji za daleZite vioZit do této prace usili. 1 2 3 4 5

Ident 2 | ProtoZe vloieni dsili do této praci je v souladu s mymi osobnimi

hodnotami.
Ident 3 | ProtoZe vynaloZeni Usili v tomto zaméstnani ma pro mé osobni 1 9 3 4 5
vyznam,
INTEGROVANA REGULACE
Intrin 1 | protofe tato prace je zabava. 1 2 3 4 5
Intrin 2 | protose to, co v praci délam, je vzrudujici. 112 |3 |45
Intrin 3 | protose to, co v préci délam, je zajimavé. 1]2]3]4]5
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Piiloha €. 3: Original dotazniku vicerozmérné pracovni motivacni stupnice

The Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS).

Reference to use:

Gagné, M., Forest, J., Vansteenkiste, M., Crevier-Braud, L., Van den Broeck, A. et al. (in
press). The Multidimensional Work Motivation Scale: Validation evidence in seven
languages and nine countries. European Journal of Work and Organizational Psychology.

**]t is free to use the MWMS if it is for academic research purposes. It is not allowed to use
the scale for commercial purposes, such as paid consultation.**

Amotivation

Aml I don't, because I really feel that I'm wasting my time at work

Am?2 I do little because I don’t think this work is worth putting effort into.
Am3 I don’t know why I'm doing this job, it’s pointless work.

Extrinsic Regulation — Social

Ext-Socl To get others” approval (e.g., supervisor, colleagues, family, clients...).

Ext-Soc2  Because others will respect me more (e.g., supervisor, colleagues, family,
clients...).

Ext—Soc3  To avoid being criticized by others (e.g., supervisor, colleagues, family,
clients...). -

Extrinsic Regulation — Material

Ext-Matl  Because others will reward me financially only if I put enough effort into my
job (e.g., employer, supervisor...).

Ext-Mat2  Because others offer me greater job security if I put enough effort into my job
(e.g., employer, supervisor...).

Ext —-Mat3  Because I risk losing my job if I don’t put enough effort in it.

Introjected Regulation

Introjl Because I have to prove to myself that I can.

Introj2 Because it makes me feel proud of myself.

Introj3 Because otherwise I will feel ashamed of myself.

Introj4 Because otherwise I will feel bad about myself.

Identified Regulation

Identl Because I personally consider it important to put effort into this job.
Ident2 Because putting effort into this job aligns with my personal values.
Ident3 Because putting effort into this job has personal significance to me.
Intrinsic Motivation :

Intrinl Because I have fun doing my job.

Intrin2 Because what I do in my work is exciting.

Intrin3 Because the work I do is interesting.

Note. The stem is “Why do you or would you put effort into your current job?” and is
accompanied by the scale: 1= not at all for this reason; 2= very little; 3 = a little; 4 =
moderately; 5 = strongly; 6 = very strongly; 7= completely for this reason. The scale can be
obtained in other languages by contacting the first or second authors.

**It is recommended that you mix the items in your questionnaire.**
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Matice dat

Priloha ¢. 4

REGULACE

12
11
11

12
13

12

13
10

11
10
12
12
11

10
11

13
11
13

12
12
15
11
13
12
11
11

13

11

12
11
13
10

13
10

11
11
10
10
12
11

IDENTIFIROVANAT INTEGROVANA |
REGULACE

14
14
12
13
12
15
15

12
12
13

10
13
13
12
12
15

13
12

13
13
13
13
10
12
10
11

14
14
14
10
10
10

12
13
12
12
12
11

13
14
14
12
13
12

10
10
13
10
13
12
13
12

14

VNITRNI REGULACE

15
15
16
18
17
13
19
15
12
10

11
16
12
13
16
12
13
16

14
17

18
15
14
15
10
16
17

14
12
16
11
12

10
14
10

12
13

12
17
17
13

15

12
15
14
13

16

materidlni

11
10
10
11
11
11
15

10

12

12
10
13

10
10

13

12
12

10
11
10
12
10
10

13
11

13
12
10

10
10
14
10

11
11
10

11
10

10

socialni

VNEISTREGULACE] VNEJSTREGULACE

12

12

14
10

13

10

12

10

10

10
10

10

11

10

12

11

12

AMOTIVACE

10

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26

27
28
29
30
31

32

33

34
35

36

37
38
39
40
41

42

13

7
75

46

17
8
49
50
51

52

33

54
55

56

57
58
59
60
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