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Latentni faktory, které prispivaji k motivaci a pracovni spokojenosti ve verejné spraveé

Ceské republiky.
Abstrakt

Cilem této price je zhodnoceni latentnich faktort, které pfispivaji k motivaci a pracovni
spokojenosti zaméstnancti vefejné spravy v Ceské republice. Teoreticka ast prace se bude
zabyvat riznymi motiva¢nimi modely a také vyznamem motivace a pracovni spokojenosti na
vykon pracovniki. Dale budou zahrnuty informace o statnich zaméstnancich, které 1ze vyuzit v
kontextu této diplomové prace. V praktické Casti bude provedena exploracni a konfirmacni
faktorova analyza na dvou provedenych pruzkumech, které analyzovaly 10 320 odpovédi od
240 osob. Cilem této prace je ovéfit prizkum motivace navrzeny Perrym (1996) a pruzkum
spokojenosti s praci navrZzeny Munirem a Rahmanem (2016) pii1 vytvareni zivotaschopného
modelu explora¢ni a konfirmacni faktorove analyzy. Cilem této prace je vyuzit Cetné statistické

testy k ovéfeni presnosti a spolehlivosti ziskanych tdaju.

Klic¢ova slova: Motivace, Prace, Spokojenost, Zaméstnanci, Vefejna sprava
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Latent factors that contribute towards the motivation and job satisfaction in public

administration of the Czech Republic

Abstract

This thesis aims to analyse the latent factors that contribute towards the motivation and job
satisfaction of public administration employees in Czech Republic. The theoretical part of the
thesis will cover the different motivation models, as well as the importance of motivation and
job satisfaction on performance of employees. Furthermore, information on public
administration employees will be covered that can be utilized in the context of this diploma
thesis. The practical part will perform exploratory and confirmatory factor analysis on two
surveys that have been conducted, analysing 10,320 responses made by 240 individuals. This
thesis aims to test the motivation survey proposed by Perry (1996) and the job satisfaction
survey proposed by Munir and Rahman (2016) in producing a viable exploratory and
confirmatory factor analysis model. This thesis aims to utilize numerous statistical tests in order

to verify the accuracy and reliability of the data obtained.

Key Words: Motivation, Job, Satisfaction, Employees, Public administration
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1. Uvod

Zaméstnanci vefejné spravy hraji ve spoleCnosti zasadni roli, protoze se zabyvaji
komplexnimi a riznorodymi potiebami jednotlivct, rodin a komunit. Jejich prace je zalozena
zejména na prosazovani socialni spravedlnosti, rovnosti a lidskych prav. Zaméstnanci veiejné
spravy se staraji o zranitelné skupiny obyvatel, jako jsou déti v tyranych rodinach, starsi lidé,
ktefi Celi zanedbavani v rodin€, a osoby, které maji problémy s duSevnim zdravim nebo jsou bez
domova. Podpora, kterou zaméstnanci vefejné spravy poskytuji, zajistuje viem obéantim Ceské

republiky spravedlivou Sanci na distojny a plnohodnotny zivot.

Dulezitou roli ve spoleCnosti a komunitach hraji také zaméstnanci, kteti mohou
prostiednictvim poradenstvi posilovat rodinné vazby, podporovat soudrznost rodiny a omezovat
jejirozpad. Mohou také pusobit jako organizatoii komunit, piivadét lidi na akce s cilem podpofit

socialni vazby a vytvaret pomocné struktury pro feSeni urcitych problému.

Kromé toho, jak je patrné ze soucasné uprchlické krize, stoji zameéstnanci vefejné spravy
v Cele pomoci v krizovych situacich a nabizeji podporu pii ozbrojenych konfliktech. Podobné
béhem pandemie COVID-19 pomdhali zaméstnanci vefejné spravy pii feSeni mimoradné
situace v oblasti vefejného zdravi a poskytovali okamzitou pomoc a podporu t€m, ktefi pfisli o

praci, jelikoz mnoho podniku bylo uzavieno.

Cilem této price je zhodnotit latentni faktory, které prispivaji k motivaci a pracovni
spokojenosti zaméstnanci vefejné spravy v Ceské republice. Teoreticka Gast prace se bude
zabyvat riznymi motiva¢nimi modely a také vyznamem motivace a pracovni spokojenosti na
vykon pracovniki. Dale budou zahrnuty informace o statnich zaméstnancich, které 1ze vyuzit v
kontextu této diplomové prace. V praktické Casti bude provedena exploracni a konfirmacni
faktorova analyza na dvou provedenych pruzkumech, které analyzovaly 10 320 odpovédi od

240 osob.



2. Cil prace a metodika

2.1.Cil prace

Hlavnim cilem této price je "prozkoumat a zhodnotit faktory, které ovliviiuji motivaci a

pracovni spokojenost zaméstnanci vefejné spravy Ceské republiky".
Dil¢imi cili prace je:

- identifikovat faktory motivace zaméstnancu

- Identifikovat faktory pracovni spokojenosti zameéstnancu

- Navrhnout oblasti, na které by se mél management vefejné spravy zaméfit, aby zlepsil motivaci

a pracovni spokojenost zameéstnanca.

2.2.Metodika prace

Metodicky postup zacina sekundarnim vyzkumem na téma motivace, zkoumanim
znamych a zavedenych modeli. To zahrnuje zkoumani Maslowovy hierarchie potieb,
Herzbergovy teorie dvou faktort, Vroomsovy teorie a Taylorovy teorie védeckého fizeni. To
slouzi jako dulezity zaklad pro téma, protoze zkouma zakladni potieby a prvky, které ovliviiuyi
vSechny lidi a které nasledné maji vliv na jejich spokojenost a motivaci. Tyto modely jsou
aplikovatelné v pracovnim prostiedi a zkoumaji rozliSeni mezi zakladnimi lidskymi potiebami

a potfebami, které prevysuji zdkladni hodnoty.

Sekundarni vyzkum bude dale zkoumat roli motivace v pracovnim prostiedi. Na zakladé
dosavadniho Setfeni je dulezité zjistit vztah mezi motivaci zameéstnancu a jejich pracovnim
vykonem. To poslouzi jako zdivodnéni potieby zkoumani motivace a motiva¢nich faktorq,
které pusobi na zaméstnance ve vefejnych sluzbach. Bude se zabyvat dosavadni literaturou o
motivacnich faktorech, které pusobi na zaméstnance vetejné spravy, jelikoZ mezi zkoumanymi
odvétvimi existuji rozdily ve faktorech. Motivacni faktory budou probrany ze sociologického a
psychologického hlediska, nebot’ je dulezité posoudit, pro¢ a jaké razné aspekty ovliviiuji

motivaci zaméstnancu vetfejné spravy. Jakym zpusobem lze interpretovat ruzné techniky fizeni



na zakladé individualnich charakteristik zaméstnancu, coz tvofi dulezitou tlohu pii sou¢asném

studiu motivacnich technik na pracovisti.

V ramci sekundarniho vyzkumu dojde k rozSifeni zkoumani faktord ovliviiujicich
pracovni spokojenost, nebot mohou existovat faktory, které mohou ovlivitovat oboji, motivaci
1 spokojenost, avSak 1i§i se svou povahou. Z tohoto duvodu bude tato prace zkoumat téma
motivacnich faktort a faktori pracovni spokojenosti, které ovliviiuji zaméstnance vefejné
spravy, oddélené. Dale bude zkouman také vliv pracovni spokojenosti na vykonnost
zaméstnanci, aby bylo zdivodnéno zkoumani tohoto tématu a jeho vyznam pro efektivitu a

kvalitu sluzeb verejnych instituci.

V zavéru sekundarniho vyzkumu budou uvedena zakladni data o zaméstnancich verejné
spravy, které budou vyuzity v kontextu této diplomové prace, nebot’ zaméstnanci verejné spravy

budou tvofit zaklad vybérového souboru pouzitého v praktické ¢asti analyzy.

Prakticka ¢ast diplomové prace bude obsahovat kvantitativni analyzu dat ziskanych ze
dvou pruzkumu, jejichz cilem bude identifikovat latentni faktory, které ovliviiuji motivaci a

pracovni spokojenost zaméstnanct vefejné spravy.

Pro ucely analyzy motivacnich faktort, které ovlivilyji zaméstnance vefejné spravy bude
ptizpusoben dotaznik, ktery vypracoval Perry (1996). Dotaznik je zalozen na racionalnich,
normativnich a afektivnich faktorech, které ovliviuji zaméstnance z hlediska jejich motivace.
Dotaznik byl v minulosti vyvinut a testovan jinymi autory a osvédcil se jako spolehliva metoda
pro ziskani dat, ktera lze pouzit pro exploracni faktorovou analyzu. Dotaznik obsahuje 24 otazek,
které byly vypracovany na zakladé dosavadn{ literatury raznych autorti nashromazdéné autorem
na téma motivace zaméstnancu ve verejnych institucich. Kromé toho byly otazky formulovany
tak, aby nesvadély k neobjektivnim odpoveédim a nepiiklanély respondenty k urcité odpoveédi.
To by mélo zajistit neutralni povahu kazdé otazky, doplnénou o anonymitu, kterou dotaznik
poskytuje, aby bylo mozné ziskat spolehlivé vysledky. Vyzkumn4 otdzka, na kterou ma analyza
vysledku dotazniku odpovédét, zni: "Jaké latentni faktory ovliviiuji motivaci zaméstnanca

verfejné spravy?". Dale jsou za timto ucelem predlozeny nasledujici statistické hypotézy:
Jne spravy J p



HO: Faktor soucitu generuje statisticky nejvyssi vysvétleny rozptyl.

H1: Faktor soucitu negeneruje statisticky nejvyssi vysvétleny rozptyl.

Cilem konfirmaéni faktorové analyzy pruzkumu motivace bude odpovédét na
vyzkumnou otazku ""Je model vytvoreny exploracni faktorovou analyzou statisticky vyznamny
v ramci indexu RMSEA?". Tato otazka bude zodpov€zena prostiednictvim testovani

ndsledujicich hypotéz:

HO: Model je statisticky vyznamny (RMSEA < 0,1).

H1: Model neni statisticky vyznamny (RMSEA > 0,1).

Pro ucely analyzy faktort ovliviiujicich pracovni spokojenost zaméstnanct bude pouzit
dotaznik, ktery vypracovali Munir a Rahman (2016). Dotaznik vychazi z fady autoru, ktefi se
zabyvali tématem pracovni spokojenosti a ruznymi faktory, které piispivaji k pracovni
spokojenosti zaméstnancu s relevantnim prostfedim pro zameéstnance veiejné spravy. Dotaznik
obsahuje 19 otazek, které jsou formulovany neutralné, aby bylo mozné ziskat spolehlivé
vysledky a vyhnout se zkresleni, coZ je doprovdzeno anonymitou. Vyzkumna otdzka, na kterou
ma analyza vysledku dotazniku odpovédét, zni: "Jaké latentni faktory ovliviiuji pracovni
spokojenost zaméstnancu verejné spravy?". Dale jsou za timto GCelem piedlozeny nasledujici

statistické hypotézy:

HO: Faktor platy a benefity generuje statisticky nejvyssi vysvétleny rozptyl.

H1: Faktor platu a benefiti negeneruje statisticky nejvyssi vysvétleny rozptyl.

Cilem konfirmac¢ni faktorové analyzy pruzkumu pracovni spokojenosti bude odpovedét
na vyzkumnou otazku "Je model vytvoreny explora¢ni faktorovou analyzou statisticky
vyznamny v ramci indexu RMSEA?". Tato otazka bude zodpovézena testovanim nasledujicich

hypotéz:

HO: Model je statisticky vyznamny (RMSEA < 0,1).



H1: Model neni statisticky vyznamny (RMSEA > 0,1).

Likertova Skala zvolena pro oba prizkumy se pohybuje od 1 do 5 ("1" znamena " velmi
souhlasim", "2" znamena "mirné souhlasim", "3" znamena "neutralni", "4" znamena "mirné
nesouhlasim" a "5" znamena "velmi nesouhlasim"). Ugelem volby pétibodové Likertovy
stupnice je zvysSit piesnost oproti tiibodové Likertoveé stupnici a zaroven zachovat neutralni
polohu jako moznost. Dale bylo upusténo od pouziti 7bodové Likertovy skaly, protoze ta by pfi
velikosti vzorku 240 osob pfinesla prilis velky rozptyl, coz by mohlo vést ke zkreslenym

vysledkim.

Dotaznik bude distribuovdn pfimo zaméstnanciim vefejné spravy s vyuzitim pozice
autora, aby byl ziskan vzorek 240 respondentu, ktery bude pouzit pro oba pruzkumy (Viz ptiloha
A a B). Tim bude ziskano 5760 odpovédi pro pruzkum motivace a 4560 odpovédi pro pruzkum
spokojenosti s praci, coz povede ke kumulativnimu sou¢tu 10 320 odpovédi, které budou
pouzity pro analyzu latentnich faktoru, které ovliviiuji motivaci a spokojenost zameéstnancu. Pro
zpracovani statistické analyzy bude pouZit program SPSS ktery je v anglickém jazyce.
Origindlni vystupy z programu budou doplnény vlastnim shrnutim a komentaiem v Ceském

jazyce.

K analyze vysledkt obou dotaznikt bude pouzita explora¢ni faktorova analyza (EFA).
EFA je analyticky néstroj, jejiz cilem je identifikovat latentni proménné prostiednictvim
analyzy korelaci a jejich vzorcu v ramci souboru pozorovanych proménnych, coz se také
oznacuje jako "redukce dimenze". EFA se pokousi identifikovat maly pocet faktoru, které
vysvétlyji vétSinu rozptylu v ramci odpovédi, jez se vztahuji k mnohem vétSimu poctu
proménnych. K dispozici je pét metod extrakce faktort a pét metod rotace matice dat, které jsou

k dispozici pro interpretaci dat.

K posouzeni vzorku bude pouzita mira pfiméfenosti vybéru podle Keysera Meyera
Olkina (KMO). Statistika KMO se tyka toho, jak malé jsou dil¢i korelace v ramci dat, a generuje
vysledek mezi O a 1. Tato statistika méfi dil¢i korelace mezi riznymi proménnymi (v kontextu
analyzy pruzkumu — mezi odpovéd'mi na rizné otazky) po odfiltrovani vlivu vSech ostatnich

proménnych. Pokud proménné v ramci dotazniku sdileji spolecné faktory, statistika KMO
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vygeneruje vysledek blizici se hodnoté 1,0. Za dobry vysledek se povazuje hodnota nad 0,8 a
za prijatelny vysledek se povazuje hodnota nad 0,5. Pokud je vysledek nizsi nez 0,5, méla by
byt pfijata napravna opatieni, napiiklad vyfazeni nékterych otazek z analyzy, které zptsobuyi
negativni korelace nulového fadu. DalSim divodem, pro¢ muze hodnota KMO generovat
vysledek nizsi nez 0,5, je skuteCnost, Ze korela¢ni matice je matici identity. K analyze, zda tomu
tak skutecné je, lze pouzit Bartlettiv test sféricity. Pokud Bartlettsuv test sféricity vygeneruje
p-hodnotu vyssi nez 0,05, naznaCuje to, ze korelaCni matice (nebo matice identity) byla
reprodukovéna nebo Ze existuji duplicitni vysledky. Pokud tento test poskytne p-hodnotu vyssi
nez 0,05, je tfeba duplicitni otdzku odstranit. Pokud je p-hodnota ziskand timto testem nizsi nez

0,05, naznacuje to, ze EFA bude pravdépodobné uspésna.

Pfiblizna hodnota chi-kvadratu vygenerovand testem KMO bude ignorovéna, protoZe se
ocekava, ze bude pfili§ vysoka, a vysledna hodnota chi-kvadratu z naslednych testi bude
generovat nevhodnost modelu. To je zpusobeno predev§im tim, ze test chi-kvadrat je velmi
citlivy na velikost vzorku a vybérova skupina 240 osob bude pravdépodobné generovat vysokou

hodnotu chi-kvadratu (IBM, 2021).

Pro kazdy dotaznik budou analyzovany komunality a korela¢ni matice, aby bylo mozné
analyzovat, zda mezi otdzkami neexistuji faleSné korelace, které by mohly ovlivnit vysledek.
Tim se také upozorni na to, zda respondenti pristupovali k nékterym otazkam podobné, coz Ize
dale zkoumat a zjistit pricinu. Tabulka celkového vysvétleného rozptylu bude vyuzita k
posouzeni, kolik faktoru je tieba vzit v uvahu. Obvykle by mély byt akceptovany vypoctené
vlastni hodnoty, které byly vygenerovany nad 1,0. Vlastni hodnoty pfedstavuji rozptyl faktort
a vypocitaji se tak, Ze se vezme Ctvercovy soucet zatézi otazek na kazdy faktor. Z tohoto duvodu
ma prvni faktor nejvys$$i mnozstvi vysvétleného rozptylu. K urceni, kolik latentnich faktora by
melo byt pfijato k analyze, je mozné vyuzit také Scree Plot. Tato metoda se provadi tak, Ze se
vezme horizontdlni a vertikdlni trend vlastnich hodnot vynesenych do grafu a faktory, které se
vyskytuji nalevo od jejich pruseciku, by mély byt piijaty. Tato metoda muze byt pfinosna, pokud
metoda vlastnich &isel negeneruje zadné interpretovatelné vysledky. Uspésnym vysledkem,
ktery je generovan z hlediska celkového vysvétleného rozptylu a poctu latentnich faktort

piijatych do analyzy, je, aby kumulativni vysvétleny rozptyl byl vyssi nez 60 % (IBM, 2021).



Metoda extrakce, kterd bude pouZita pro EFA, je analyza hlavnich komponent a metody
rotace budou testovany na zakladé vysledku a jejich interpretace. Rotace datové matice nijak
neméni vysledky a misto toho nahlizi na trojrozmérnou matici z jiného uhlu, ktery muze ptinést
interpretovatelné;jsi vysledek. Pokud jsou data ortogonalni, muze se metoda varimaxoveé rotace
ukazat jako uzite¢na (IBM, 2023). Kromé toho muze byt zapotiebi dalsi filtrace malych
koeficientd, aby bylo mozné izolovat a identifikovat otazky dotazniku, které byly rozloZzeny v
ramci piislusnych latentnich faktoru. Vnitini konzistenci kazdého faktoru Ize zkoumat pomoci
testu Cronbachovo alfa. Tento test analyzuje korelace mezi poloZkami a generuje vysledek mezi
0 a 1. Zadoucim vysledkem je, aby korelace mezi polozkami pro kazdy faktor generovaly
hodnotu Cronbachovy alfy vys$$i nez 0,7. Analyza muze také urCit, zda lze hodnotu
Cronbachovy alfy odstranit po vyfazeni urCité otazky z analyzy, ktera muze byt spojena s
vysokou hodnotou korelaci v korela¢ni matici nebo nizkou komunalitou. Poté muze zalit
interpretace otazek, které byly rozdéleny pod jednotlivé prislusné faktory, s cilem pojmenovat

latentni faktory a posoudit jejich povahu.

K potvrzeni modelt pomoci absolutnich indext bude pouzita konfirmaéni faktorova
analyza (CFA). Jedna se o techniku pouzivanou k méfeni toho, jak dobfe ukazatele v ramci
modelu méfi latentni proménné a zda se jednotlivé skryté proménné od sebe jednoznacné lisi.
Meérené proménné (otazky) jsou tedy zatizeny nepozorovanymi promeénnymi (latentnimi
faktory) a jsou interpretovany jako regresni koeficienty, které jsou bud’ standardizované, nebo
nestandardizované. VSechny faktory v ramci modelu musi mit neméfené kovariance a je spustén
model, ktery generuje absolutni indexy. Mezi typické ukazatele patii GFI, NFI, chi-kvadrat a
smérodatna odchylka aproximace (RMSEA). Jak bylo uvedeno vyse, vzhledem k malému
rozsahu vzorku se ocekava, ze ukazatele GFI, NFI a chi-kvadrat selzou z duvodu nadhodnoceni,
protoZe jsou zdvislé na velikosti vzorku. Proto bude misto toho pouZit absolutni ukazatel
RMSEA, ktery nezdvisi na velikosti vzorku, a proto bude generovat nezkresleny vysledek.

Pozadovany vysledek by se mél pohybovat mezi 0,08 a 0 (IBM, 2021).

Kazdy faktor bude hodnocen z hlediska otazek, které k nému byly rozeslany, a pro jeho
ktizové zkoumani s vysledky autort dotazniku. Autorka pojmenuje kazdy latentni faktor podle

charakteru otazek, které k nému byly distribuovany, a vysledky budou diskutovany z hlediska



motiva¢nich faktort a faktord pracovni spokojenosti a jejich vyznamu pro zaméstnance verejné
spriavy v Ceské republice. Zjisténi bude mozné také interpretovat a zdGvodnit na zakladé
teoretické &asti a sekundarnich vyzkumi a v ramci diskuse zjistit, zda existuje shoda se

zjisténimi jinych autoru.



3. Teoreticka ¢ast

Uspé$né fungovani kazdé organizace zavisi na efektivnich a produktivnich
zaméstnancich. I kdyz se klade zvySeny diraz na organizacni rozvoj a piisné personalni postupy,
které maji zajistit, aby uchaze¢ mél pro danou pracovni pozici odpovidajici kvalifikaci, pracovni
podminky a piedpisy jsou v ramci Ceské republiky vétdinou standardizované. Presto viak
podstatné neopomijeji aspekt motivace a zajiSténi pracovni spokojenosti zameéstnancu, jde tedy

o dulezity aspekt, na ktery musi zaméstnavatel dohlizet.

V soucasné dobé je kladen zvySeny duraz na odpovédnost podniki a zainteresované
strany jsou pozorné vuci spole¢nostem, které Spatné zachazeji se svymi zameéstnanci, coz ma
nasledné vliv na povést organizace. V souvislosti se statnimi zaméstnanci to ma zvySeny
vyznam, protoze statni zameéstnanci jsou zameéstnani vladou, a poskytuji tedy sluzby jménem
vlady. Na zakladé dosavadniho provedeného vyzkumu (Kim a Kim, 2021), je ziejmé, ze
motivace a spokojenost v zameéstnani ovliviluji vykonnost statnich zaméstnanci, coz mize mit
negativni dopad na obcCany, pokud jsou pracovnici v zaméstnani nespokojeni a tento faktor
ovliviluje jejich komunika&ni schopnosti. V ramci Ceské republiky je tedy dalezité studovat
faktory, které motivuji statni zaméstnance a zvysuji jejich pracovni spokojenost, aby se udrzela

dobra povést sluzeb poskytovanych ob¢aniim ¢eskou statni spravou.

Rozvoj a podpora zaméstnancu se obvykle provadi prostiednictvim $koleni a hodnoceni
vykonu, coz prokazatelné vyrazné zvySuje produktivitu zaméstnanci. Technologicky pokrok
navic zvy$il vykonnost statnich zameéstnanct a diky tomuto vyvoji se spole¢nosti po celém svété
staly konkurenceschopnéjsimi. Statni zaméstnanci v rameci Ceské republiky, ktefi poskytuji
sluzby jménem vlady, vSak nefunguji jako ziskové organizace a piirozené neceli konkurenci,
nebot’ jsou jedinymi subjekty, které mohou vykonavat sluzby nabizené vladou. To slouzi jako
stagnujici faktor rozvoje socialnich sluzeb v Ceské republice. Nenapravuje to viak vysledky
studii, které prokazatelné ukazuji pozitivni vliv motivace a spokojenosti s praci u statnich
zameéstnanct. Je tedy dualezité vytvorit urCité podminky, které maximalizuji efektivitu a
produktivitu téchto zameéstnanct a napomahaji rozvoji jejich maximalniho potencialu. Muze to
vladé umoznit snizit jeji vydaje, nebot’ ze studie provedené Cheelem (2023) vyplyva, Ze jeden

motivovany zameéstnanec muze byt produktivnéj$i a pro organizaci pifinosnéj$i nez 5
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zaméstnancu, ktefi nejsou motivovani nebo spokojeni. Jind provedend studie (Kang a Yim,
2020) navic naznacuje, ze motivovani a spokojeni zaméstnanci maji vyssi pravdépodobnost
uspokojeni obCanu, ktefi vyhledavaji vladni sluzby. Nékolik dalSich autort uvadi, Ze jednim z
nejdulezitéjSich faktort je podpora ze strany vedeni, povzbuzujici chovani, které vyznamné
piispiva ke spokojenosti zameéstnancu, a také poskytovani ur¢ité miry samostatnosti vuci

zaméstnancum bez neustalého dohledu.

Je dulezité si uvédomit, ze dostupna akademicka literatura k tématu motivace a
spokojenosti statnich zamé&stnancti je v ramei Ceské republiky zna&né neprobadana a toto téma
je tieba dale zkoumat. Teorie pracovnich charakteristik vSak predpoklada, Ze motivace a
pracovni spokojenost musi pfichazet pfirozené€, coz vede k vyssi produktivité zaméstnancu a
vetsi inspiraci, jak Ize jejich vykon zlepSovat na kazdodenni bazi samotnymi zaméstnanci.
Cilem této diplomové prace je prozkoumat a zhodnotit rizné latentni faktory, které ovliviiuji
motivaci a pracovni spokojenost statnich zaméstnanct v ramci Ceské republiky, a to, jak vnimaji

ruzné aspekty, které souviseji s jejich zaméstnanim.

Dulezitym faktorem je, ze pracovni motivace a pracovni spokojenost jsou vzajemné
propojeny, pfiCemz zaméstnanci ¢asto nemohou dosahnout motivace bez spokojenosti nebo
naopak. Vzhledem k poklesu vefejnych financi a snizeni statnich vydaju v disledku napjatych
ekonomickych podminek se pracovni podminky zaméstnanct nezlep$uji. To dostava vedouci
pracovniky statni spravy pod tlak, protoZe musi udrZovat rovnovdhu mezi ukazateli vykonnosti
svych zaméstnancu a pracovnimi podminkami, které jim nabizeji. Nékteti autofi, jako naptiklad
Aisha (2013), hodnotili faktory, které ovlivituji motivaci a spokojenost zaméstnancu, stejné jako
zohlednuji jejich osobnost a pracovni prostiedi, nicméne€ nezohlediiyji pohled samotnych
zaméstnanct a do zna¢né miry se spoléhaji na vyvozovani zavéra prostfednictvim argumentu
pfi¢inné souvislosti, coz vede k tipravam a hodnoceni vykonu zaméstnancu. Tato diplomova
price se zamé&fi na posouzeni motivace a spokojenosti statnich zaméstnancu prostiednictvim
kvantitativniho vyzkumu statnich zaméstnancu s cilem odvodit, které faktory ovliviiyji jejich
vykonnost, aniz by se zohlednily zmény organiza¢ni struktury, nebot’ to muze vést k faleSnym
vysledkim, kdy se sice zvySila produktivita zaméstnanct, avSak jejich motivace a pracovni

spokojenost zustaly nezménény.
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Je zieymé, ze pracovni vykon jako téma ma v literatuife zna¢nou hloubku, nebot’ vyvoj
teorii managementu analyzoval, ze vykon zaméstnanct musi byt zprostiedkovan motivaci a
spokojenosti. To je dano predevsSim fyzickymi pracovnimi podminkami, které jsou v ramci

Ceské republiky obecné dodrzovany zakonem, a proto je tieba zkoumat i dalsi faktory.

3.1.Motivace

Prestoze pojem "motivace" odkazuje na vnitini silu, ktera lidi pohani k Cinnosti, je
zasadni pochopit skute¢né hnaci sily motivace zaméstnanct. Podle Prysmakova (2021) je
motivace kombinaci psychickych sil, které ovliviiuji chovani ¢lovéka a mnozstvi jeho Gsili a
vytrvalosti. Pomoci riznych technik v oblasti lidskych zdroju vyuzivaji podniky vnitini 1 vnéjsi
motivacéni faktory ke zvySeni angazovanosti zaméstnancu a jejich pracovniho vykonu. Vnitini
motivace se vztahuje ke schopnosti clovéka ucit se, zatimco vnéjsi motivace se tyka skutecného

sebeovlddani (Wang a kol., 2017).

Pokud je nékdo motivovan svym okolim, jedna se o tzv. vné€jsi motivaci. Napriiklad
pracovnik, ktery v dannovém obdobi pracoval dnem i noci, tak ¢inil proto, Ze na konci mésice
dostane zaplaceno, nikoli proto, ze by ho tento zpusob prace bavil. Jako vnéj$i motivace mohou
pusobit odmeény na pracovisti, napiiklad pochvaly, penize, ceny a vitézstvi. Motivace vlastnimi

touhami, nikoli vnéjSimi ohodnocenim, je znama jako vnitini motivace (Huang, 2019).

Vykonnost zaméstnance se meéfi z hlediska vysledku a tyka se toho, jak dobie

zameéstnanec plni ukoly, které tvofi jeho pracovni napln.

Podle vyzkumu Idrise a kol. (2021) ma motivace zaméstnance pravdépodobny vliv na

kvalitu péce a pracovni vykon.

Organizace se snazi porozumét motivaci zaméstnancu jiz od pocatku industrializace a
vzniku tovaren. Na tuto otazku se pokouselo odpoveédét mnoho vyzkumniku, ktefi vSak dosli k
ruznym zaveérum, coz vedlo ke vzniku nejruznéjSich teorii o motivaci. Nize bude nastinéna a
vysvétlena fada motivacnich technik a teorii ve vzestupném potadi podle roku vzniku

jednotlivych teorii.
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3.1.1. Maslowova hierarchie potreb

Hierarchie potieb je nejznaméjsSim aspektem Maslowovy teorie motivace. V zdsadni
studii publikované v roce 1943 s ndzvem "Teorie lidské motivace" Maslow, teoretik motivace
a psycholog, uvedl, Zze lidé maji v podstaté pét skupin potieb, které jsou sefazeny v urcitém
poradi. Maslowa bytostné zajimalo, co lidi motivuje a jaké faktory urCuji uroven motivace.
Tento pohled na lidské potieby mel vyznamny vliv na to, jak je vnimana motivace v praci

(Maslow, 1943).

Klicovym bodem potieb, je to, ze jelikoz pracovnici postupuji v hierarchii od nejnizsi
urovné a vSechny tyto urovné jsou ty, které pracovnici citi, ze potiebuji v praci uspokojit, teprve
po uplném uspokojeni nejnizsi urovné potieb se pro pracovnika nebo zaméstnance stava
vyznamnou dal$i Groven potieb. A tudiz, aby podnik zvys$il motivaci zaméstnancu v praci, musi
hledat zpusoby, jak poskytnout pracovnikiim pobidky, aby se citili motivovani postupovat v
hierarchii potfeb na vyssi uroven. (Maslow 1958). Viz obrazek 1 nize, ktery znazoriuje

Maslowovu hierarchii potieb.
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Obrazek 1 - Maslowova hierarchie potieb.

/ seberealizace \
/ uznani a sebelicta \

/ laska a soundlezitost \
/ bezpedi \
/ fyziologické potfeby \

Zdroj: Sevéik a Kubikova (2018)

Tuto teorii lze na pracovisti vyuzit riznymi zpusoby. Zaméstnavateli muze napriklad
pomoci splnit fadu kritérii, ktera jsou uvedena uvnitt hierarchie, a posoudit vhodnost kandidata
pro urCitou roli. Muze byt znamkou toho, ze pracovnik by nemél pracovat v obchodnim
oddéleni, pokud ma problémy se zvladanim odmitnuti jakéhokoli druhu. Prace v prodeji by pro
néj byla obtizna. Také uspokojovani pozadavku zaméstnancu v souladu s hierarchii by mohlo
zvyS§it angazovanost zameéstnancu, coz by snizilo miru fluktuace ve firmé a udrzelo by
zameéstnance spokojené a motivované (Rakic a Zivkovic, 2017). Zminéna teorie podporuje
pozadavek, aby odména uspokojovala fyziologické potieby zaméstnance, jako je zajisténi jeho

potieb jidla, piti a pfistresi.
3.1.2. Herzberg (Dvoufaktorova teorie)

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace zaméstnanci v praci si ziskala Siroké

uznani. Herzberg mél jiny pohled na véc. Na zakladé svych vyzkumu byl pfesvédCen, ze ve
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skuteCnosti existuje fada nefinan¢nich motivatora a také mnoho dalsich prvku, které jsou pro

inspiraci jednotlivcu v praci podstatné zasadnéjs$i nez odmeéna (Herzberg, 1993).

Herzberg rozdélil své prvky na dva, coz dalo vzniknout nazvu dvoufaktorové teorie.
Nasel také fadu motivator neboli véci, které lidi nuti vynalozit velké usili. Zaznamenal také
fadu véct, které, pokud chybi, tak pracovniky demotivuji a které povazoval za tzv. hygienické
prvky. Pouha pfitomnost téchto hygienickych faktort vSak sama o sobé nestacila k tomu, aby
slouzila jako motivator, takze dulezité je si v souvislosti s hygienickymi faktory uvédomit, ze
ackoli mohou byt na pracovisti demotivujici, pokud chybi, neslouzi jako dostatecné motivacni
faktory, 1 kdyz jsou ptitomny (Herzberg a kol., 1993). Viz obrazek 2 nize, ktery znazoriuje

Herzbergovu dvoufaktorovou teorii motivace.

Obrézek 2 - Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace.

MOTIVACNIFAKTORY HYGIENICKE FAKTORY

Mezilidske vztahy

o L * s nadiizenym
Samotna prace, a jeji obsah
* s kolegy

* s podiizenymu

Osobni rozvo)

Odborna kompetence nadfizeného

Prozitek vlastniho vykonu a aspéchu

Pracovni jistoty

Moznosti kariémiho postupu

Jistota mzdy

Uznani za vykonanou praci

Pracovni podminky

Zdroj: Herzberg a kol. (1993)

Zakladem motivac¢nich faktord jsou potfeby osobniho rozvoje zaméstnanciu. Mezi né

patii nasledujici:

1. Pocit osobniho tspéchu

2. Smysluplna a napliujici prace — spokojenost s praci
3. Uznéni

4. Zodpoveédnost
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5.
6.

Pokrok

Piilezitosti k rustu

A hygienické faktory, které pii jejich absenci zpusobuji nespokojenost, jsou ndsledujici:

A

3.1.3.

Firemni politika
Finan¢ni odmény
Status

Jistota zaméstnani
Kvalita vedeni

Vztahy s kolegy

Vroomova teorie oéekavani

Teorii o¢ekavani vytvoril Victor H. Vroom v roce 1964, poté Porter a Lawler ji v roce

1968 dodatecné rozsitili. Predpokladem teorie je, Ze lidé si védomé vybiraji své chovani z fady

moznych alternativnich chovani.

Chovani, které si lidé vyberou, bude podle teorie ocekavani vzdy takové, které

maximalizuje jejich potéSeni a minimalizuje jejich bolest (Vroom, 1964).

Vroomova hypotéza ocekavani ma za cil objasnit, proc lidé voli jednu volbu misto druhé.

Zakladem Vroomovy teorie jsou ti1 véci:

Usili — mnoZstvi Gsili, které je pracovnik ochoten vynaloZit v o¢ekavani, ze zvyseni usili
povede ke zlepSeni vykonu

Vykonnost: - pfedstava, ze pokud Clovék podava dobry vykon, budou nasledovat
zadouci vysledky.

Odména — hodnota, kterou ¢lovek prisuzuje ocekavanému vysledku.
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Obrazek 3 - Vroomova teorie o¢ekavani

sila motivace (usili) primarni vysledek

Thent naell Hear

ocekavani hodnota instrumentalita hodnota

Zdroj: Kapler (2018)

sekundarni vysledek

3.1.4. Taylor — Védecké rizeni

Frederick Taylor byl jednim z prvnich autoru, ktefi se pied vice nez sto lety zabyvali
pracovni motivaci. Vytvoril proces, ktery oznacuje jako veédecké tizeni. Pristup k motivaci
znamy jako védecké fizeni vychazi z predpokladu, Ze pracovnici jsou vedeni snahou o financni
zisk. (Taylor, 2017). Jednim ze zakladnich principt této strategie byl Tayloruv predpoklad, ze
lidé jsou motivovani predevSim penézi a praci, aby maximalizovali svij vydélek. V dusledku
toho Taylor prosazoval motivacni systémy odménovani a véfil, ze manazeii maji vétsi znalosti

o danych ukolech nez zaméstnanci.

Dalsimi piedpoklady konvenéni metody bylo, ze vétSina pracovniki je nespokojena se
svou praci a Ze penize jsou nejvice motivujicim faktorem nez jejich pracovni povinnosti, proto
1ze ocekavat, ze lidé budou vykonavat jakykoli typ prace, pokud budou dostatecné zaplaceni
(Miner, 2017). Piestoze vyznam penéz jako motivacniho faktoru nelze popirat, zastanci staré
metody pfili§ omezené chapali funkci penézni odmény a opomijeli zohlednit dal§i motivacni

proménné (Rijalu, 2014).

Ve 30. letech 20. stoleti nahradila védeckeé fizeni metoda lidskych vztaht. Vychazela z
predpokladu, Ze zaméstnanci se chtéji citit duleziti a uziteni a ze socialni stranka prace je pro
né vyznamnéj$i nez financni. Zastanci ,.human relations* doporucovali manazerim, aby dali
zaméstnancim pocit dalezitosti a nechali je pii plnéni rutinnich ukold uplatnit uréitou miru
sebefizeni a sebekontroly. Tyto pocity dulezitosti a angazovanosti mély uspokojit zakladni

socialni potfeby zaméstnancu a zvysit jejich motivaci k usilovné praci (Taylor, 2017).
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Myslenky potieb a motivace jsou v pristupu k motivaci v oblasti lidskych zdroju posunuty o
krok dale. Perspektiva lidskych zdroju, kterd se poprvé objevila v 50. letech 20. stoleti,
predpoklada, ze zaméstnanci si preji byt zapojeni do svého zaméstnani a svymi povinnostmi
ovliviiovat celkové cile podniki. Proto je odpovédnosti managementu podporovat zapojeni a
podporovat takové pracovni prostiedi, které plné vyuziva lidské zdroje, jez ma k dispozici

(Taylor, 2017).

3.2. Role motivace

Studie prokazaly, ze motivace je rozhodujici slozkou vykonu zaméstnancu a ze pomaha
snizovat unavu z prace. Zakladnim prvkem prevence vyhoteni nebo prodlouzeni délky
spokojeného zaméstnani, jak bylo zjisténo 1 v jinych odvétvich, je motivace. Podle vysledku
jiné studie pomaha vyssi uroveinl motivace zaméstnancum byt produktivnéj$i a spokojenéjsi se

svou praci.

Motivace zaméstnancu a jejich inspirace pro praci se pry sklada ze tii riznych prvkau.
Prvnim z nich je vnimani dulezitosti jejich prace a jejich funkce v ramci podniku, druhym je
pocit povinnosti a odpovédnosti, kterou pocituji vi¢i vysledkim své prace uvniti organizace, a
tfetim je uznani ucinku ¢innosti na pracovisti. Je zieymé, ze angazovani jedinci se podileji na
vetsSim poctu firemnich aktivit a zvladaji vétsi pracovni zatéz, aniz by se vyrazné zhorsila jejich
vykonnost. Nicméné bylo zjiSténo, ze tito zaméstnanci maji také priznivy vliv na pracovni
spokojenost (Mudhofar, 2021). Jina studie zjistila, Zze pocit ispéchu z uspesného dokonceni
prace a ziskani uznani za ukol jsou dva z nejvétSich faktora uréujicich pracovni spokojenost

(Bright, 2021).

Podle jinych studii se motivovani pracovnici snazi piekonat standardy stanovené
vedenim a postoupit na vysSsi pozice. Piestoze se tyto studie zaméfily na to, jak motivace
ovliviiyje pracovni vykon, jini vyzkumnici zjistili, Ze motivace snizuje ruzné formy rozptylovani
a odvadeéni pozornosti od prace (naptiklad traveni Casu na telefonu, denni snéni a prestavky).
Jini védci vSak tvrdi, ze zaméstnanci si budou vybirat ¢innosti s nejvyssi trovni motivace
(Basyar a Ubaidillah, 2023). V dasledku toho se motivacni sila pro razné tkoly a ¢innosti lisi,

zejména v dasledku instrumentality, o¢ekavani a valence tkolu. Podle jiného autora motivuje
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lidi k usilovné praci dosazeni vysledku, které jsou vétsi nez uspokojeni z dokonceni samotné
cinnosti. Je tedy tieba vzit v uvahu, jak je v tomto prostiedi funkce motivace vnimana v kontextu

celkového pracovniho vykonu.

Bylo také zjisténo, ze pracovni prostiedi ovliviluje motivaci a spokojenost s praci. Tato
diplomova prace se tedy pokousi prozkoumat a zhodnotit ruzné dil¢i prvky, které mohou mit
vliv na motivaci a spokojenost, protoze pochopeni téchto faktorti nabidne uzite¢né informace o
tom, jak zlepsit pracovni vykon zaméstnancu (Stack, 2012). Bylo zji$téno, ze zaméstnanci se
stavaji samostatnéjSimi, odoln€jSimi a celkové podavaji lepsi vykony, pokud se uplatnuji
vhodné podminky a nejdulezitéjsi slozky. Kromé toho, ze jsou schopni zvladnout vice prace a
celkové produkovat vice, mize to mit i1 finan¢ni vyhody, protoze motivovani zaméstnanci
mohou potfebovat méné dohledu, coz muze snizit naklady na pracovni silu (Boos a kol., 2016).
Zaméstnanci, u nichz se ukazalo, Zze jsou vice motivovani, jsou vice zaujati svou praci a
se ukazalo, Ze maji mensi motivaci. Stejna studie také odhalila, Ze motivovani zaméstnanci
snaze pocit'uji spokojenost s praci, coz vyusti ve zp€tnou vazbu, ktera zvySuje vykonnost a ma
ptiznivé dopady na rust motivace a spokojenost s praci (Bekele, 2015). V této kapitole je tedy
uzaviena teze, ze motivace je prostfednikem mezi pracovnim vykonem a pracovni spokojenosti,
ktera je ve studiich tykajicich se pracovniho vykonu a souvisejicich slozek ¢asto opomijena.
Aby bylo mozZné respektovat a rozpoznat rozdily mezi obéma slozkami a jejich rozdilny vliv na

zameéstnance, je zaméerem této diplomové prace zhodnotit jak motivaci, tak spokojenost.

3.3.Motivacni faktory

Existuji vyrazné odliSné poznatky o motivacnich faktorech, které ovliviiuji pracovni
vykon. Navic se mohou liSit v zavislosti na zkoumaném odvétvi. VSechny modely motivace
podle Maslowa, Herzberga, Vrooma a Taylorova modelu védeckych principu fizeni jsou
realizovatelné. V ramci odvétvi vefejnych sluzeb je také dulezité posoudit pojem motivace z
hlubsiho, sociologického a psychologického hlediska. Studie provedené Vandenabeelem a kol.,
(2018) pfrinesly myslenku interdisciplinarniho charakteru danou vyuzitim socialnich a
psychologickych principu, které se vyskytuji v oblasti vefejné spravy. Zjisténi Mostafy a kol.,

(2015) naznacuji, Ze motivace ve verejnych sluzbach je zaloZena v ramci prosocialni hodnoty,
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ktera podnécuje zameéstnance k chovani, jez by bylo prospésné pro spolecnost nebo komunitu.
To zahrnuje kombinaci vnitinich hodnot, jako je altruismus, oddanost vefejnym hodnotam,
poslani, soucit a osobni zajem. Kromé toho zameéstnanci verejné spravy vykonavaji préci, kterd
je primo uziteCna pro n€koho jiného, a to mozna ochotnéji nez pro n€ samotné, a to, jak jejich
prace ovliviiuje zivoty ostatnich, poskytuje rozsifeni jejich motivace prostiednictvim

smysluplnosti jejich povinnosti (Allan a kol., 2018).

Vykonnost zaméstnanct ve vefejné spraveé je piimo ovlivnéna vnitfnimi motivaénimi
faktory, jako jsou odpovédnost, smysl pro spravedlnost, slusnost, osobni autonomii a zdjem o
praci, ktera je povazovana za dulezitou (Piatak, 2016). Nedostatek organizacnich cila a
hierarchicky vzestup mohou mit negativni dopady na motivacni faktor spojeny s pracovni
spokojenosti. Zjisténi tedy ukazuji, Ze zaméstnanci vefejné spravy s relevantni drovni motivace
vykazuji dlouhodobou pracovni spokojenost (Breaugh a kol., 2018). Je dulezité, aby
zameéstnanci citili vztah k tkolim, které plni, ¢imz by se zvySila Groven jejich angazovanosti, a
mohli by plné alokovat svou energii k efektivnimu plnéni svych povinnosti. To predstavuje stav
souvisejici s praci, ktery zahrnuje pocit nadSeni, osobniho naplnéni, elanu a pohlceni praci
prostiednictvim oddanosti (Mackay a kol., 2017). Zjisténi ukazuji, ze zaméstnanci, kteti vyplnili
formulare sebehodnoceni kvality svych sluzeb, prokazatelné poskytuji dlouhodobé;si vysledky
diky emocni inteligenci a jejich vykon je spojen s potencialem spolecenského dopadu piidelené

préace (van Loon a kol., 2018).

V poslednim desetileti doslo k posunu od fizeni lidskych zdroja k poskytovani podpory
od kolektivniho k individualnimu pfistupu. Tento pfistup je dulezity, protoze zduraziuje
vyznam osobnich vlastnosti. Existuji individualni proménné, které mohou ovlivnit miru
motivace, a faktory, které mohou byt dilezitési nez jiné. Takovymi individualnimi proménnymi
mohou byt vzdélani, odborna priprava, osobnostni rysy, poskytované pracovni zazemi, bezpeci
a zapojeni ostatnich zaméstnancu, spokojenost s praci a fluktuace, které vedou zameéstnance k
raznym zpusobum chovani (Alfes a kol., 2013). Zaméstnanci mohou dale kolisat ve svém

odhodlani k praci a vytvaret si ruzné postoje ke své roli a svéfené praci.

Je dulezité si uvédomit, ze vysledek motivacnich technik maze byt do zna¢né miry
ovlivnén vlastnim vnimanim zaméstnancu. To vychazi pifedevSim z psychologickych teorii,
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které se tykaji individualnich rozdili v motivaci, poznavani a afektu. V ramci studie, kterou
provedli Nishii a kol., (2008), vysledky naznauji, ze zaméstnanci reaguji rizné na postupy
pouzivané vedenim ke zvySeni jejich motivace a urovné pracovni spokojenosti. Navic vnimani
motivacnich technik a zvySené pomoci ze strany vedeni mize byt vnimano negativné, protoze
zaméstnanci mohou tuto zménu vnimat jako signal, ze podavaji nedostatecné vykony. Mohou ji
také povazovat za signdl, Ze vedeni se stara spiSe o vykonnost zaméstnanct nez o jejich pohodu.
Proto je dulezité, aby vedeni tyto individualni rysy uznalo a poskytlo pomoc a zavazek
zpusobem, ktery pozitivné ovliviiuje pohodu zameéstnance a pusobi jako signal, Ze je
zaméstnanec vniman jako cenny zdroj. Je vSak dulezité si uvédomit, Ze zvySovani vykonnosti
zaméstnanct bez vynalozeni jakychkoli naklada vytvati tlak na vefejné instituce 1 na pohodu
zaméstnanct. Je dulezité, aby vedeni pifijalo strategii, ktera by byla vyhodna jak pro

zaméstnance, tak 1 pro instituci.

Di Fabio (2017) navrhuje, ze prvnim krokem k vytvofeni spolupracujici strategie je dobré se
odklonit od motiva¢niho paradigmatu, které uvazuje o vnitini, vné€jsi a nedostatecné motivaci,
k jinému paradigmatu, které se to¢i kolem smysluplnosti prace, jez muze dodavat vnitini
motivacéni energii. To umozni, aby zaméstnanec zustal motivovany a zaroven vetejna instituce
meéla prospéch ze zvySeného vykonu. Tento pfistup muze zménit vnimani smysluplnosti v ramci
fizeni lidskych zdroju ve vefejnych institucich a muze zménit postoj lidi k praci ve vefejném
sektoru. Tento koncept byl zkoumdn akademiky i managementem v praxi, a to zavedenim
véts§iho mnozstvi dusevnich hodnot pro feSeni modernich problému v oblasti lidskych zdroju, a
bylo zji$téno, Ze se jedna o kliCovy koncept, ktery prispiva k oddanosti zaméstnanct jejich praci,

spokojenosti a rovnovdze mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Systém fizeni vykonu klade velky duraz na osobni hodnoty, pficemz neberou v uvahu
organizacni kontext. Studie, kterou provedl Muduli (2015), uvadi, ze systémy fizeni vykonu
jsou tradi¢né jsou zalozeny na kombinaci podnikovych politik a praktik, které maji zvysit
motivaci zaméstnancu prostiednictvim sladéné a posilujici podpory, ktera ovliviiuje
produktivitu, motivaci a kompetence zaméstnancu. Tyto tradi¢ni metody se mohou tykat Skoleni
a osobniho rozvoje, dodatecného odménovani a posunu v usporadani pracovnich mist. V

neddvnych studiich se systémy fizeni vykonu posunuly smérem k vice psychologické dimenzi.
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Motivacni faktory jsou posilovany modern€jSimi technikami poskytovani autonomie, pruzné
pracovni doby, odmén souvisejicich s vykonem, programi participace a autority na pracovisti
(Saridakis a kol., 2016). Je vSak dualezité si uvédomit, ze ackoli je mozné doc¢asné ovlivnit svou
motivaci prostfednictvim programu odmeénovani, motivace, ktera je zaloZena pouze na platu,
neposkytuje silny zaklad pro efektivni praci ve vefejnych institucich a do zna¢né miry se tyka
spokojenosti s praci. Jak jiz bylo uvedeno vyse, motivace zaméstnanci vefejné spravy je do
zna¢né miry zalozena na zpusobu a stylu vedeni, pracovnim prostfedi a jeho podminkach,
kontextu vykonavané prace, institucionalnim dopadu na spolecnost a moznostech kariérniho

rozvoje (Ciobanu a Androniceanu, 2018).

Na kontext motivace ve vefejné sprave lze nahliZet i z jiného thlu pohledu, je vSak
vzajemné propojeny. Na motivaci v ramci vySe uvedeného kontextu nahlizeno jako na faktory,
které mohou ovliviiovat motivaci zaméstnancu na jejich pracovisti. Motivaci k vefejné spravy
v8ak 1ze vnimat také v kontextu motivi pro praci ve vefejné instituci. Tyto motivy lze povazovat
za psychologické nutkani a pocity jedince, které musi bud’ uspokojit, nebo eliminovat (Perry a
Wise, 1990). Motivy a motivacni faktory lze rozdélit do tii kategorii, jak navrhuji Knoke a
Wright-Isak (1982), a to na raciondlni, normativni a afektivni. Raciondlni motivy pro prici ve
vefejné spraveé zahrnuji pocit maximalizace individudlniho uzitku. Motivy zaloZené na normach
souviseji s jednanim a pocity, které vznikaji pifi omezeni spoleCenskymi normami. Afektivni

motivy souviseji s podnéty emocionalnich reakci vyvolanych socialnim kontextem.

Jednim z racionalnich motivt, které identifikoval Kelman (1987), by byla pfitazlivost
pro tvorbu vefejné politiky a zapojeni do politiky. To dava pocit individualni vlastni dulezitosti
a poskytuje dalezity pocit naplnéni role ve spole¢nosti, coz je jeden z vyjimeénych motiva, ktery

se tyka pouze vefejnych instituci.

Motiv zaloZeny na normdch, ktery identifikoval Downs (1967) a ktery souvisi se
zavazkem vefejného zajmu. Je to dano tim, Ze touha slouzit zajmu vetejnosti je altruisticka a je
povaZovéna za normativni reakci. I kdyZ mohou existovat neshody v tom, zda to 1ze povazovat
za piirozeny pocit, panuje obecna shoda, ze péCe o zajem vefejnosti je povazovana za

spolecenskou normu.
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Podle dalsich argumenti autoru, jako jsou Buchanan (1975) a Frederick Mosher (1968),
se roz§ifeni angazovanosti ve vefejném zajmu rozsifuje na pocit obanské povinnosti. Ten muze
vyplyvat ze svrchované moci zemé a zaméstnanci vefejnych instituci jsou spravci této moci,
ktera poskytuje pocit obCanské povinnosti. ObCanska povinnost zahrnuje rozmér spravedlnosti,
nebot’ jednim z Gcelt vetejnych instituci je efektivni poskytovani sluzeb a zaroven zvySovani
ekonomického a socialniho blahobytu oblanu. Tato snaha o zajiSténi socialni spravedlnosti

slouzi jako jedna z opor politické povahy vetejné spravy.

Jednim z hlavnich argumentu, které Fredreickson a Hart (1985) uvadéji, je to, ze statni
zameéstnanci by méli jednat v zajmu vSech lidi v ramci legislativnich hranic a Ze je pro né
nezbytné chranit prava vSech jednotlivca, ktera jsou jim piiznana piisluSnymi dokumenty. Je
dulezité si uvédomit, ze takového postoje k lidem lze dosahnout pouze prostiednictvim
emocionalniho stavu a reakci vici lidem. Tato odezva muze vychdzet z ucty a obdivu k

politickému rezZimu a hodnotdm, které podporuje.

Dalsi motivacni faktor, ktery uvadi Macy (1971), popisuje, jak byli statni zameéstnanci
ochotni vzdat se finan¢nich odmén za nehmotné odmeény, které by ziskali pii1 vykonu své prace.
To souvisi s konceptem sebeobétovani. Soucit a obétovani (benevolence) jsou vzajemné

propojeny a predstavuji typ moralniho hrdinstvi, ktery popisuji vySe zminéni autofi.

3.4. Pracovni spokojenost

Je dulezité si uvédomit, Ze existuji 1 jiné vlastnosti zaméstnanct nez motivace, které jsou
podstatné spojeny s pracovnim vykonem, protoze motivace zameéstnancu je Uzce spojena S
riznymi pozitivnimi postoji a nazory zameéstnancu. Pracovni spokojenost je stejné dulezita jako
pracovni motivace, pokud jde o dvoufaktorovou teorii motivace zaméstnanct (Herzbergova
dvoufaktorova teorie v modelu pracovnich charakteristik). Obé teorie zduraziuji, ze
vyznamnym faktorem urCujicim motivaci je pracovni spokojenost; jinymi slovy, spokojeny

zaméstnanec je produktivni zaméstnanec (Huang, 2020).

Zjednodusené feCeno, spokojenost s praci tvoii pocity a postoje Cloveka k jeho

zameéstnani. Kazdy prvek daného zaméstnani, at’ uz pfiznivy ¢i nepfiznivy, konstruktivni ¢i
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destruktivni, pravdépodobné hraje roli pii vzniku pocitt spokojenosti €1 nespokojenosti (Miner,

2017).

Existuji dva hlavni zpisoby konceptualizace pracovni spokojenosti a oba tyto zpusoby

predpokladaji, Ze pracovni spokojenost neni dvoufaktorovy jev, ale spiSe kontinuum.

Jednim ze zpusobu konceptualizace pracovni spokojenosti je globalni pfistup, ktery bere
v tvahu pouze celkovou spokojenost s praci (Pincus a kol., 2020). Pii tomto pfistupu je
zaméstnanec jednodusSe dotazan, zda je celkové spokojen, a to pomoci odpovédi ano nebo ne,
jedné hodnotici Skaly nebo malé skupiny polozek, které méfi obecnou globalni spokojenost s

praci.

Aspektovy pristup, ktery je druhou a castéji pouzivanou metodou hodnoceni
spokojenosti v zaméstnani, predpoklada, ze spokojenost v zaméstnani tvoii pocity a postoje
tykajici se ruznych odlisnych aspektu nebo aspektu prace (Spector, 1997). Naptiklad celkova
spokojenost s praci mize byt souhrnem mnoha prvku, v¢etné odménovani, povahy samotné
prace, pracovnich podminek, druhu dohledu, podnikové politiky a postupt, vztah se

spolupracovniky a moZna i vyhlidek na postup a povyseni.

Fasetovy pfistup se zabyva kazdou z téchto slozek pracovni spokojenosti zvlast a
vychazi z pfedpokladu, Ze urcity zaméstnanec muze byt velmi spokojen s nékterymi prvky, jako

je piijem, ale nespokojen s jinymi, naptiklad s urovni kontroly nebo Sanci na povyseni.

Argumentem zastancu aspektové definice pracovni spokojenosti je, ze pomaha
identifikovat konkrétni oblasti nespokojenosti, které lze zlepSit. Ve skuteCnosti mnoho
psychologickych vyzkumu pracovni spokojenosti pouziva aspektovy pfistup, protoze

zaméstnavatel by chtél védét, s ¢im zameéstnanec neni spokojen, pokud tomu tak je.

Vétsinu zaméstnancu muze jejich prace uspokojovat z ruznych diavodi. Vzhledem k
tomu, ze ruzni zaméstnanci mohou stejnou praci vnimat razné, je spokojenost s praci

subjektivnim znakem, ktery zavisi na tom, jak jednotlivci svou praci vnimaji.
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Zamyslete se nad teorii motivace k uspéchu s dirazem na individualni rozdily a na to,
jaké potieby motivuji jednotlivce na pracovisti, abyste mohli posoudit, zda je ¢lovék se svym
zameéstnanim spokojen, ¢1 nikoli (Yuslinda a kol., 2022). Spokojenost v zaméstnani je ovlivnéno
stejnymi druhy individualnich variaci, a tak to, co muze jednoho ¢lovéka Cinit Stastnym, muze

jiného Cinit nestastnym. Je zasadni tyto jedinec¢né odchylky zohlednit.

3.4.1. Pracovni spokojenost a pracovni vykon

Spole¢nosti se snazi kvantifikovat hodnotu a zisk ze spokojenosti zaméstnanci. Z
vyzkumu organizaci je ziejmé, Ze spokojenost zaméstnanci neni totozna s zivotni praci ani s ni
vyznamn€ nesouvisi, prestoze termin "spokojenost s praci" je uznavanym terminem pro
spokojenost zaméstnanci na pracovisti. Aby podniky zvySily pracovni efektivitu, musi
podporovat urity postoj k riznym pracovnim podminkam prostiednictvim firemné zavedenych
pracovnich postupt. Povaha prace a chovani, s nimz se zaméstnanci v praci setkavaji, hraji
vyznamnou roli v tom, jak jsou se svou praci spokojeni. Podle Herzbergovy dvoufaktorové
teorie, o niz pojednava tato kapitola, mohou pracovniky uspokojovat a motivovat jak vnitini,
tak vnéj$i proménné s tim, ze duvody jejich spokojenosti a nespokojenosti spolu nesouviseji

(Ibukun a Perotin, 2023).

Podle Aftaba a Idreese (2012) ma vyssi uroven pracovni spokojenosti pozitivni dopad
na produktivitu zaméstnancu. Jini autofi navic tvrdi, Ze pracovni spokojenost a pracovni vykon
souvisi s vice nez péti riznymi modely. Pfesto to pfinasi vyznamny problém, protoze autofi
opomijeji predevsim diskusi o diasledcich motivace a jeji vlastni funkci vii¢i pracovnimu vykonu.
Namisto zkoumani riznych prvku ovliviiujicich pracovni spokojenost i motivaci nebo pouhého
zaméfeni na vliv motivace na pracovni vykon stale Castéji prevladaji studie o vlivu pracovni

spokojenosti na pracovni vykon (Han a kol, 2023).

Podle fady nedavnych studii souvisi konstruktivni a efektivni sméfovani zaméstnani s
moderni perspektivou spokojenosti v zaméstnani. Podle nékolika autord je pro zaméstnance
idealni stav, kdy je motivovan k naplinovani svych pracovnich hodnot (Marcus, 2017). Podle
nejnovejsich studii jsou nejCastéjSimi znaky nespokojenosti pracovnika s jeho praci nejasna role

v organizaci, pocit, ze se mu jeho vedouci dostateCné nevénuji a nedohlizi, pocit, ze pracovni
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prostiedi je neznamé, a ze jeho role neni dostate¢né vyznamna. Podle jinych vyzkumnika
spokojenost s praci silné souvisi jak s tim, jak zaméstnanec vnima moznosti svého rastu v ramci
organizace, tak s tim, jak zaméstnavatel tyto moznosti uznava. Jiny vyzkumnik navic zjistil
korelaci mezi spokojenosti v prici a pracovnim vykonem ve vysi 0,70, coZ ukazuje na vyznam

spokojenosti v préci pro vysokou produktivitu a efektivitu (Pich a Fendy, 2021).

3.5.Statni zaméstnanci

Zakladem vybérového souboru, ktery bude pouzit v analyze, jsou zaméstnanci verejné
spravy. V ramci této ¢asti jsou uvedeny zakladni informace, které budou uzitecné pro kontext

této préaci.

Na statni zaméstnance se vztahuje § 303 zakoniku prace, kde je uvedeno, ze statni

zaméstnanci jsou vedouci a fadovi zameéstnanci téchto statnich organt:

e Administrativni kancelare

e Policie a armada Ceské republiky

e Oficialni vladni Gfady a struktury

e Soudy a statni zastupitelstvi

o Ceska narodni banka

e Uzemni samospravné celky (obce a méstské trady)

e Zaméstnanci Skol zfizenych ministerstvem vnitra

Tato diplomova price se zaméfuje na zaméstnance verejné spravy v Ceské republice, a
to vzhledem k predchozimu zaméstnani autora v ramci Ufadu meéstské casti. Prestoze se
zamétuje predevsim na Urady méstskych casti, zdkonik prace a socidlni podporu se do znacné

miry vztahuji 1 na ostatni zaméstnance statnich organu, které jsou uvedeny v této ¢asti.

Pi1 specifikaci pracovniho poméru statnich zaméstnancu je dalezité si uvédomit, Ze
jejich pracovni smlouva a povinnosti maji odliSnou povahu ve srovnani se zaméstnanci, kteri
mohou byt zaméstnani v soukromé spolecnosti. Statni zaméstnanci jsou povinni Cinit nestrannd
rozhodnuti, ktera by neohrozila davéru v rozhodovaci proces systému, zachovavat ml¢enlivost

o praci, kterou vykonavaji, s vyjimkou vlady (pokud k tomu nejsou zmocnéni), nepiijimat zadné
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dary, pokud je nepfijima sama vlada, a zdrzet se jednani, které by mohlo vytvofit problém zajmu
mezi zaméstnancem a vefejnosti. Je vSak dualezité poznamenat, Ze statni zaméstnanci mohou
vykonavat vydélecnou Cinnost, pokud je ve sfére vlivu jejich povinnosti a je povolena vedoucim
zaméstnancem, a mohou vykonavat védeckou, pedagogickou, publicistickou, literarni a

uméleckou ¢innost bez opravnéni.

Dale se na statni zaméstnance vztahuje zakon ¢. 234/2014 Sb., coz je zakon o statni
sluzbé (MPSV, n.d.). Tento zakon upravuje pravni vztahy mezi staitem a statnimi zaméstnanci
pii plnéni tkolud, které rozdéluje vlada. Tyka se spravnich fizeni, organiza¢nich postupt a
personalni ¢innosti. Cilem tohoto zakona je zvysit efektivitu ¢innosti a vymezuje vzajemné
vztahy mezi stranami a jejich hranice. Tento zakon dale upfesiiuje postupy, jak jsou statni
zameéstnanci Skoleni, zavadi standardizaci mezi vSemi spravnimi Gfady a vladnimi organy a také
objasnuje transparentni systém odmeénovani. Tento zakon nabyl ucinnosti v roce 2015, coz byla

posledni organiza¢ni zména systému statni sluzby (MVCR, n.d.).
Existuje 233 ufadu statni sluzby, které jsou rozdéleny nasledujicim zptisobem:

e 14 ministerstev a Utadu vlady
® 174 sluzebnich tradu
e 13 ustfednich spravnich urada

e 30 ufadu statni sluzby podfizenych ustfednim spravnim uradam

Podle udaju zvefejnénych k 1. Cervenci 2017 je ve statni spraveé zameéstnano vice nez 67
400 ufednikd, z nichz 9 000 je povazovano za vedouci ufedniky. V ramci zakona o statni sluzbé
existuje 79 sluzebnich obord, které urCuje vlada a které jsou nasledné rozdéleny statnim
zaméstnanciim na zakladé ¢innosti a agend, které musi vykonavat. Statni zaméstnanci mohou
vykonavat ¢innosti v riznych oborech sluzby soucasné a musi projit pfislusSnymi zkouskami,

aby mohli byt pfijati a zafazeni do pfisluSnych obora (Jurai, 2017).

Hlavnimi motivacnimi aspekty a aspekty spokojenosti s praci statniho zaméstnance jsou
stabilita zaméstnani a platové ohodnoceni nabizené Ceskou vladou. Vzhledem k tomu, Ze systém
odmérniovani statnich zaméstnancu je transparentni, Pfiloha C obsahuje nejaktualnési platy
statnich zaméstnancd.
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Je zieymé, ze do 12. platové tiidy dochazi k linearnimu narastu, poté dochazi k narastu
platovych tiid mezi 12. a 16. platovou tfidou o 10 % az 16 %. Je to zpusobeno predevsim tim,
ze tyto platové tfidy jsou podavany na nejnarocnéjsi pracovni mista a také na pracovni mista,
kterych je v soucasné dobé nedostatek v dusledku konkurenéniho trhu prace, ktery existuje
mimo statni zaméstnance a statni organ. Tyto tabulky umoziiuji zaméstnancum posoudit svuj
plat a spocitat si, jak by se zvysil, kdyby dosahli dalsi kvalifikace. Dale tyto tabulky umoznuji
obCanim, ktefi cht&ji dosahnout zaméstnani statniho zaméstnance, vypocitat si, kolik by si

vydélali na zaklade svych kritérii.

Dulezitou poznamkou pro statni zaméstnance a stabilitu pracovnich mist je skute¢nost,
ze jejich smlouva nemize byt vypoveézena, pokud neporusuji svou smlouvu. Tim se lisi od
zaméstnani v soukromé spolecnosti, kde nelze pracovni smlouvu prodlouzit nebo lze
zaméstnance propustit bez udani divodu, pokud je pfedem zaslan dopis. To poskytuje statnim
zaméstnancim stabilitu zaméstnani, ktera zvySuje atraktivitu pozice a prispiva k pracovni
spokojenosti a motivaci. Kromé toho existuje jasny kariérni postup, kterého Ize dosdhnout, kdyz
je Clovek statnim zameéstnancem. Piestoze k ziskani vyssich plath a dosazeni vyssich pozic je
zapotiebi znaCny pocCet let, v sektoru vefejné sluzby neexistuje kariérni strop, ktery muze

existovat v jinych odvétvich, kde je fluktuace zaméstnancu vyssi.

Nicméne je dulezité poznamenat, ze bonus za stabilitu zaméstnani je zmirnén snizenim
platd v porovnani s konkuren¢nimi platy nabizenymi soukromymi spole¢nostmi nebo jinymi
odvétvimi. Statni zaméstnanci, ktefi nemaji znané vzdélani, mohou byt v ramci prvnich
platovych tiid a pobirat méné nez 16 000 K¢ mési¢n€, coz odpovida minimalni mzde, kterou
muze nabidnout gastronomie. Je tedy dulezité posoudit hlavni motivacni faktory, které pfispivaji

ke spokojenosti v zaméstnani, protoze odména nemusi byt tim nejdalezitéjsim faktorem.

Bylo by pfirozené predpokladat, ze statni zaméstnanci pobiraji zna¢nou socidlni podporu,
ale neni tomu tak. Statni zaméstnanci v Ceské republice spadaji pod zakon o nemocenském
pojisténi, kde maji povoleno 14 dni pojisténé dovolené, pokud dodrzuji piedpisy a zistavaji v

dobé pracovni neschopnosti v misté svého bydliste.
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Kromé toho statni zaméstnanci nedostavaji zadné vyznamné piispévky na zdravotni péci
a musi se spoléhat na platby zdravotniho pojisténi, které musi platit jako ob&ané Ceské republiky.
Statnim zaméstnancim muze byt nabidnuta dodate¢na odména ve formé karty “Sodexo”, kdy
mohou nakupovat potraviny v obchodech a restauracich, které tyto karty pfijimaji, ¢imz se
snizuji jejich mésicni vydaje na potraviny. Dalsi vyhody ve formé slev a kupont jsou nabizeny
na volnocasové aktivity, coz vSak nemusi ospravedlnit zna¢ny rozdil v odménovani, ktery
vysoce vzdé€lany statni zaméstnanec ziska oproti tomu, kdyz hleda zaméstnani v soukromém

sektoru.

3.6. Shrnuti

Teoretické modely motivace byly posuzovany pomoci Maslowovy hierarchie potieb,
Herzbergovy dvoufaktorové teorie, Vroomova modelu a Taylorovych védeckych zasad fizeni.
Byla zduraznéna role motivace a jeji vliv na vykonnost zaméstnancu, pii¢emz bylo uvedeno, Ze
vysoce motivovani zameéstnanci jsou vice zapojeni do své prace a podavaji efektivné;si vykony.
Proto je dalezité identifikovat faktory, které ovliviiuji motivaci zaméstnancu, a v kontextu této
diplomové prace 1 pro vefejnou spravu. Motivacni faktory, které ovliviiuji motivaci
zameéstnancu verejné spravy, byly pokryty prostiednictvim socialni a psychologické dimenze,
pficemz ruzné techniky fizeni a motivy pfinesli autofi, ktefi vytvofili zaklad pro studium

motivacnich faktori zaméstnancu vefejné spravy.

Byl zahrnut pojem pracovni spokojenost a jeji vliv na vykonnost zaméstnancu, ktery
souvisi s rozmé€rem motivace, avSak obsahuje ruzné faktory, které ovliviiuji pracovni
spokojenost. Celkove je pro verejné instituce velmi pfinosné udrzovat vysokou motivaci a
vysokou pracovni spokojenost, aby se udrzela nizka fluktuace zaméstnancu a zvysil se jejich

vykon a angazovanost, coz nasledné zlepSuje kvalitu sluzeb.

V neposledni fadé byly zahrnuty souvisejici informace o statnich zameéstnancich, které
jsou nezbytné, nebot’ slouzi jako informace o charakteristice vyberové skupiny pouzité v ramci

praktické casti této prace.
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4. Prakticka ¢ast

V ramci této Casti bude provedena explora¢ni a konfirmac¢ni faktorova analyza prazkumu
motivace a pruzkumu spokojenosti s piisluSnymi statistickymi testy s cilem prokazat
zivotaschopnost modelu. Vysledky jednotlivych Setfeni budou diskutovany, poté budou
vyvozeny zaveéry, jak se vztahuji k zaméstnanciim vefejné spravy, a nasledné budou navrzena
doporuceni. Vysledky analyzy pak budou popsany v souvislosti s literaturou zahrnutou v ramci

teoretické Casti a také v navaznosti na zjisténi jinych autoru.

4.1.EFA - Priazkum motivace

Cilem tohoto motiva¢niho pruzkumu a nasledné exploracni faktorové analyzy je
odpoveédét na vyzkumnou otazku "Jaké latentni faktory ovliviiuji motivaci zaméstnancu veiejné

spravy?". Vysledkem analyzy bude ovéfeni nasledujicich hypotéz:
HO: Faktor soucitu generuje statisticky nejvyssi vysvétleny rozptyl.
H1: Faktor soucitu negeneruje statisticky nejvyssi vysvétleny rozptyl.

Pruzkum motivace probihal po cely rok 2022, nebot’ autorka vyuzivala své pozice
v zaméstnani ve verejné sprave k ziskani odpovedi. Vysledkem bylo 240 osob, které souhlasily
s ucasti v ramci anonymniho priazkumu, coz pfineslo 5 760 individualnich odpovédi na 24
otazek. Popisna statistika spolu s absolutnimi a relativnimi Cetnostmi je uvedena v priloze D.
Analyza dat zacina vyhodnocenim adekvatnosti vzorku. To se provadi prostfednictvim analyzy
hodnoty KMO (Keiser Meyer-Olkinova skala adekvatnosti vybéru), kterou znazornuje obrazek
4:

Obrézek 4 — KMO (Pruzkum motivace)

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Qlkin Measure of Sampling Adequacy. 7480
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 10644 .408
Sphericity df 276

Sig. .0oo0

Zdroj: Autor
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Vysledky naznacuji, Ze vzorek je z hlediska rozptylu pifiméfeny, protoze hodnota KMO
ukazuje, zda jsou shromazdéna data vhodna z hlediska své struktury pro explorac¢ni faktorovou
analyzu. Hodnota je vyssi nez 0,5 a je povazovana za vhodnou, nebot’ v souladu s dokumentaci
SPSS se jeji hodnota pohybuje blize idealni hodnoté 1, coz naznacuje, ze vysledky exploracni

faktorové analyzy mohou byt uzite¢né (IBM, 2021).

Bartlettiv test sféricity zahrnuje aproximaci hodnoty chi-kvadratu, nicméné lze
ocekavat, ze model v testu chi-kvadratu neuspéje, protoze je zna¢né zkresleny vi¢i malym
velikostem vzorku. Velikost vzorku 240 osob tedy pravdépodobné vygeneruje aproximaci
hodnoty chi-kvadratu vyssi nez pozorovana hodnota, coz se projevi v ramci konfirmacni
faktorové analyzy. Z tohoto divodu budou k testovani Zivotaschopnosti modelu pouzity rizné
absolutni indexy. Nicméné Bartlettstuv test sféricity ukazuje hladinu vyznamnosti nizs$i nez 0,05,
coz naznacuje, ze proménné v ramci souboru dat spolu souviseji a muze byt zjiSténa struktura.

To zvySuje pravdépodobnost ziskani interpretovatelnych a uzite¢nych vysledkau.

Dalsim krokem v ramci analyzy vysledku je hodnoceni komunalit. Je tfeba poznamenat,
ze komunality jsou reprezentovany pocateCnimi a extrahovanymi hodnotami. Komunality se
pouzivaji pro korelacni analyzy a predstavuji podil rozptylu, ktery u kazdé proménné pripada
na ostatni proménné. Je tedy dulezité posoudit, které faktory maji nizké extrahované
komunality, protoze to muze naznaCovat, ze proménné (nebo otazky) by mély byt z analyzy
vyfazeny, protoze dobie neodpovidaji faktorovému feSeni. Vysledky predstavuje nasledujici

obrazek:
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Obréazek 5 — Komunality (Prizkum motivace)

Communalities

Initial Extraction
o 1.000 656
Q2 1.000 878
Q3 1.000 847
Q4 1.000 591
Q5 1.000 538
Q6 1.000 547
Qv 1.000 876
Q8 1.000 847
Q9 1.000 961
Q10 1.000 830
Q11 1.000 895
Q12 1.000 960
Q13 1.000 914
Q14 1.000 896
Q15 1.000 460
Q16 1.000 435
a7 1.000 Tar
Q18 1.000 802
Q14 1.000 JTT
Q20 1.000 582
Q1 1.000 A37
Q32 1.000 814
Q23 1.000 811
Q24 1.000 468

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Zdroj: Autor

Je ziejmé, Ze v tabulce je nékolik malo vytézenych komunalit. Zejména otazky Q15 a
Q16 maji extrakéni hodnotu nizsi nez 0,5, coz muze vyzadovat dalsi zkoumani v ramci testovani
Cronbachovo alfa pro kazdy latentni faktor, aby bylo moZné analyzovat, zda by model
vykazoval lepsi vysledky v ramci vnitini konzistence, pokud by byla jedna nebo obé otazky
odstranény. To by mohlo zlepsit vysledky testovani Cronbachovy alfy i vysledky konfirmacni

faktorové analyzy z hlediska absolutnich indexu.
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4.1.1. Korelaéni matice

Dalsim krokem analyzy je posouzeni korelani matice. To je dulezité, protoze pokud by
se u vSech respondentd objevily shodné odpovédi, znamenalo by to, Ze je pfitomna dokonala
korelace, ktera by selhala pii testovani exploracni analyzy. Posouzeni také ukdze, zda
respondenti ve svych odpovédich pfistupovali k otazkam podobné. Korela¢ni matici si muzete

prohlédnout v Pfiloze F.

Analyzou korelacni matice byly zjiStény nasledujici vysoké hodnoty korelace:

e Otizky2a3-0.973

e Otazky 4 a5 -0.965

e Otazky 7a8-0.973

e Otizky 9a 10-0.958
e Otiazky 12a 13 -0.951
e Otizky 13a 14 -0.920
e Otizky 15a16-0.969
e Otiazky 22 a23-0.992

Tyto otazky maji mezi sebou vysoké korelacni hodnoty, coz naznacuje, ze respondenti
bud’ piistupovali k témto otazkam velmi podobné, nebo na né odpovidali podobnym zpisobem.
Nebyly vsak zadné otazky, které by mély piimou korelaci diky tomu, ze by mély stejné
odpovédi, coz je pozitivni ukazatel, protoze pokud by byly stejné, musely by byt tyto otazky z
analyzy vyrazeny.

Je dulezité posoudit povahu otazek, aby bylo mozné vyhodnotit, zda se jedna o faleSnou
shodu, nebo zda spolu otazky souviseji, takze lze predpokladat, ze je respondenti mohou
posuzovat podobné. Vezmeme-li v uvahu otazky 2 a 3, obé otazky zahrnuji otazku financi a
zpochybnéni vyznamu pomoci lidem bez finan¢niho zisku. Vzhledem k této podobnosti v

povaze lze usuzovat, ze obé otazky spolu souviseji.

Vysokou hodnotu korelace mezi otazkami 4 a 5 lze vysvétlit podobnym zpusobem

vzhledem k povaze otazek. Ob¢ otazky zahrnuji ochotu piijmout osobni ztratu nebo se obétovat,
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aby se pomohlo nékomu jinému nebo spolecnosti, coz Ize brat podobné. Vysoka korelace mezi
odpovéd’'mi na obé otazky muze navic predstavovat skuteCnost, ze zaméstnanci vefejné spravy
mohou povazovat pomoc nékomu jinému za zaménitelnou pomoc spolecnosti, nebot’ pomoc

kterémukoli ¢lenu spoleCnosti je zase prospéSna spolecnosti obecné.

Podobné otazky 7 a 8 spolu souviseji a maji vysokou korelacni hodnotu, protoze obé
povazuji spolecnost a komunitu za dulezitéj$i nez osobni uspéchy nebo osobni pocity. To muze
také prispét k pochopeni zaméstnancu veifejné spravy v tom smyslu, Ze komunita a spole¢nost

je dalezitéjsi nez zivot jednoho Clovéka.

Vysokou miru korelace mezi otazkami 9 a 10 mohou respondenti vnimat podobné,
protoze obé se tykaji vefejnych socialnich programu, a pokud se 9 tyka toho, ze vétSina
socialnich programu je pfili$ zivotné dulezita na to, aby se bez nich obesla, a 10 se tyka osobni
podpory vetfejnych programu, pak by jejich odpovédi mohly byt v mnoha pfipadech stejné (i
kdyz se li$i hodnotou, takZe pokud osoba nesouhlasi s prvnim vyrokem, pak je pravdépodobné,

Ze by nesouhlasila i s druhym vyrokem).

Vysokou miru korelace mezi otazkami 12 a 13 lze vysvétlit tim, Ze obé€ otazky se tykaji
emocniho prozivani zaméstnancu vefejné spravy vucéi tém, ktefi jsou nestastni. Lze tedy
predpokladat, ze pokud je Clovék emocionalné zasazen osudem znevyhodnénych, muze byt
obtizné zaroven zadrzovat city. To mize souviset zejména se soucasnou uprchlickou krizi, ktera
se vyskytla v dobé ziskavani odpovédi, nebot mnoho osob, které hledaly pomoc v ramci

programu vefejné socialni podpory, jsou uprchlici z Ukrajiny.

Vysokd korelace mezi otdzkami 13 a 14 se tykd také emoci v obou otdzkéich, kde 14
odkazuje na emoci soucitu s t€émi, ktefi nejsou schopni udélat prvni krok sami. To je dulezita
charakteristika zaméstnanct vefejné spravy, protoZe je nezbytné projevit pochopeni a soucit s
témi, ktefi nejsou schopni sami vyhledat pomoc, a lidé ve spoleCnosti si musi navzajem

pomdhat, aby pomohli ostatnim rehabilitovat se nebo vyhledat socidlni pomoc.

Vysoka korelace mezi otazkami 15 a 16 souvisi s pfedchozim tvrzenim, Ze zavislost lidi

na sob€ navzajem mohou reflektovat 1 zaméstnanci vefejné spravy poté, co pomohli nékterym
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jedincum. Po poskytnuti pomoci jednotliveim a uvédoméni si, jak je dualezité, abychom si
navzajem pomahali, to tedy mize vyvolat pocity pfemysleni o blahu téch, ktefi jiz pomoc

vyhledali.

Konec¢né, vysoka korelace mezi otazkami 22 a 23 muze byt zpusobena tim, Ze otazky
spolu souviseji z hlediska uplatnovani tvorby politiky v oblasti prava. Vzhledem k tomu, ze
verejni Cinitelé, ktefi jsou schopni proménit dobré myslenky v zakon, musi také zvazit dasledky
takové politiky na vSechny strany ve spole¢nosti, coz zahrnuje ur¢itou miru ustupka v kazdé

situaci pii tvorbé politiky.

4.1.2. Vysvétleny rozptyl

Analyza vysvétleného rozptylu je dulezita, protoze ukazuje, kolik latentnich
proménnych muze byt pfitomno. Pocet latentnich proménnych vybranych pro analyzu se
obvykle urcuje bud’ podle vlastnich ¢isel, nebo pomoci scree grafu. Pomoci vlastnich ¢isel jako

ukazatele bylo vytvoreno nasledujici vychozi faktorové feSeni viz. Obrazek 6
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Obrazek 6 — Vysvétleny rozptyl (Prizkum motivace)

Initial Eigenvalues

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared Loadings

Rotation Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance  Curnulative % Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Curmnulative %
1 7.863 32763 32.763 7.863 32763 32.763 5816 24.235 24.235
2 4.780 19.915 52.677 4.780 18.915 52.677 3.996 16.649 40.884
3 3.400 14167 66.844 3.400 14167 66.844 3442 14.549 55433
4 1.875 7.812 74.656 1.875 7.812 74.656 2.958 12,324 67.757
Hi 1.413 5.888 80.544 1.413 5.888 80.544 2374 9.893 77.650
[ 1.184 4,934 85.477 1.184 4,934 85.477 1.879 7.827 85.477
7 a0 3.756 88.233
g TE4 3183 §92.416
9 609 2.536 94.952
10 497 2.070 97.022
11 184 807 47.829
12 149 620 98.449
13 096 401 98.850
14 066 275 899125
15 047 195 98.320
16 037 154 99.474
17 e 129 99.603
18 026 109 98.712
19 022 091 98.803
20 .020 .084 98.887
21 012 .051 99.938
22 .00g 036 §9.873
25 .00 .019 98.982
24 .002 .00g 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Zdroj: Autor

Sestifaktorové feseni poskytuje piiznivy vysledek 85,48 % vysvétleného rozptylu, coz

znamena, ze méne nez 15 % rozptylu neni vysvétleno rozptylem v ramci dat. To je velmi dobry

vysledek, protoze obvykle se za Gspé$né povazuji pruzkumy, kterym se podafi ziskat vice nez

60 % vysvétlené variance. Nasledné testovani komponentni matice a rotace vSak nepfineslo

zadné pfinosné vysledky (IBM, 2021). Vzhledem k tomu, Ze tento priazkum byl upraven podle

Perryho (1996), puvodni autor predpokladal existenci 6 latentnich faktort a nasledné testovani

vedlo k tomu, ze byly pfitomny pouze 4 latentni faktory, cemuz byl tento pruzkum piizpusoben.

Nasledujici obrazek 7 ukazuje scree graf:

35

Analyza grafu scree navic naznacuje, ze mohou byt pfitomny pouze 4 latentni faktory.



Obrazek 7 — Scree graf

Scree Plot

Eigenvalue
E=

/

1 2 3 4 5\7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 2T=29=a3_24

Component Number

Zdroj: Autor

Scree graf zohlediuje vlastni hodnoty (osa y) vynesené proti odpovidajicimu poctu
faktoru (osa x). UrCeni se provede tak, ze se proti vertikalnimu trendu piimky znazornéné
modrymi ¢arami nakresli horizontalni trend pfimky a vezme se pocCet hodnot, které jsou nalevo
od jejich pruseciku. Z této analyzy vyplyva, ze existuji 4 latentni faktory s kumulativnim
vysvétlenym rozptylem 74,66 %, coz lze stale povazovat za uspésSny vysledek. I kdyz je
obétovano priblizné 10 % vysvétleného rozptylu, 1ze vysledky, které byly ziskany ohledné

komponentni matice a jeji rotace, snadnéji interpretovat.

4.1.3. Matice slozek

Komponentni matice slouzi jako ¢tyfrozmérny model, ktery miaze rozdélit otazky pod
prislusné latentni faktory. Pfi pocateCni extrakci komponentni matice lze zkoumat, zda jsou data
ortogonalni a zda potfebuji rotaci, aby bylo mozné vysledky lépe posoudit. Nasledujici obrazek

8 ukazuje vysledky pocatecni extrakce komponentni matice:
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Obrazek 8 — Matice slozek (Prizkum motivace)

Component Matrix®

Component

1 2 3 4
o 640 433 121 -.208
Q2 712 461 27 -.201
Q3 .Geg 450 156 -.2149
Q4 632 368 240 014
Q5 602 352 227 .010
Q6 633 435 124 -.202
Qv Al 461 125 -.200
Q8 708 542 138 =181
Q4 735 -.G47 -.002 -.041
@10 722 -.638 -.018 -015
Q11 723 -G08 -.037 -.045
a12 736 -G48 -.002 -.033
Q13 729 -.622 .0os -.035
214 706 -.628 -.007 -.046
Q15 481 -.270 233 19
Q16 468 -.268 243 284
a7 385 .288 -.631 396
Q18 330 275 -732 .285
Q18 AR 267 -.728 2749
Q20 358 278 -.485 .78
Q21 455 087 -.500 269
Q22 062 159 640 560
Q23 061 A80 691 555
Q24 028 140 408 530

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 4 components extracted.

Zdroj: Autor

Vysledky naznacuji, ze data mohou byt ortogonalni, a proto je tieba je otaCet. DalSim
problémem vsak je, Ze data vykazuji dualitu dimenzi, nebot’ téméf vSechny otazky maji vahu
jinych faktor. To lze prozkoumat po rotaci, nebot’ ta muze odstranit malé koeficienty, které
mohou byt patrné bez rotace. Je dulezité si uvédomit, Ze rotace matice slozek neméni data, je to
jen pohled na stejna data z jiného thlu. Dosahlo se nasledujicich vysledku, které demonstruje

ndsledujici obrdzek 9:

37



Obréazek 9 — Rotovana matice slozek (Prizkum motivace)

Rotated Component Matrix®

Component
1 2 3 4
a1 12 796 098 -.004
Q2 066 823 149 023
Q3 089 8912 A07 .024
Q4 165 705 103 236
Q5 165 B7E .098 221
QB 106 791 098 .00z
Q7 065 821 1460 023
QB8 078 5048 144 045
Q8 a7z 08 033 -.058
10 887 092 .063 -.046
Q11 833 17 069 -.078
Q12 ar2 06 .043 -.052
@13 949 20 .038 -.044
Q14 a3s A01 036 -.065
Q15 538 11 065 3482
Q16 526 A14 041 378
Q17 03 156 B72 -.010
Q18 -.003 123 872 - 164
Q19 -.009 108 .B58 - 168
Q20 027 A73 740 060
Q21 229 152 BT7 -.048
Q22 -.038 26 -176 878
Q23 -.033 A22 -182 873
Q24 -.059 033 .008 680

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Fotation Method: Varimax with Kaiser Mormalization.

a. Rotation converged in & iterations.

Zdroj: Autor

Vysledky rotované komponentni matice jsou jasnéjsi, protoze na kazdém faktoru jsou
zietelné vysoké zatéze u ruznych otazek, pficemz malé koeficienty jsou rozprostieny po celé
komponentni matici. Pouzitd metoda rotace je varimax, coz naznacuje, ze data jsou ortogonalni.
Je také dulezité si vSimnout, Ze neexistuji otazky, které by mély soucasné vyrazné zatéze na dva
faktory, protoze existuji pouze malé a zanedbatelné koeficienty zatéze. Posouzenim malych
koeficientd bylo rozhodnuto, Ze vSechny koeficienty mensi nez hodnota 0,3 by mély byt

potlaceny, ¢imz vznikl nasledujici vysledek viz obrazek 10:
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Obrazek 10 — Zavérecna matice slozek (Prizkum motivace)

Rotated Component Matrix®
Component
1 2 3 4

Q1 798
Q2 923
Q3 a2
Q4 708
Q5 G675
Q6 791
ar an
Q8 805
Q9 a7z
Q10 G857
a1 933
Q12 472
Q13 G949
Q14 838
Q15 538
Q16 526
Q17 B72
Q18 B72
Q14 848

20 740
Q21 BTV
Q22 B78
Q23 873

Q24 .6a0

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Mormalization.

a. Rotation converged in & iterations.

Zdroj: Autor

Vysledky poskytuji jasné a zietelné faktory, pricemz 8 otazek je zatiZeno latentnimi
faktory 1 a 2, dalSich 5 otdzek je zatiZeno faktorem 3 a dalSi 3 otdzky jsou zatiZzeny faktorem 4.
Rozlozeni otazek v ramci jednotlivych latentnich faktort je v souladu s vysledky Perry (1996),
pouze vysledky vysvétleného rozptylu jsou pro zaméstnance vefejnych sluzeb v Ceské republice

odlisné.
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Pted zahajenim interpretace jednotlivych faktoru je dulezité posoudit vnitini konzistenci
kazdého latentniho faktoru pomoci Cronbachovo alfa testu. Pro Faktor 1 byly ziskdny

ndsledujici vysledky viz obrdzek 11:

Obrizek 11 — Cronbachovo alfa test Faktoru 1 (Prazkum motivace)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based

an
Cronhach's Standardized
Alpha [tems [ of tems
G418 851 g

Item-Total Statistics

Scale Corrected Sguared Cronbach's

Scale Mean if Wariance if [termn-Total Multiple Alpha if lterm

[tem Deleted [tern Deleted Correlation Correlation Deletad
Q8 12.96 25362 534 984 533
Q10 12.92 25332 414 948 534
Q11 12.89 252585 889 R=Ivi 936
Q12 12.95 25374 933 BG4 933
Q13 12.94 25389 .g08 B39 935
Q14 12.92 25429 .8a7 .Bo8 936
Q15 12.26 27.648 551 942 959
Q16 12.25 27686 35 841 960

Zdroj: Autor

Vysledky naznacuji, ze vnitini konzistence Faktoru 1 je vysoce konzistentni, protoze
hodnota se blizi dokonalému vysledku 1,0 (IBM, 2021). Po dalsim zkoumani, zda by nékteré
otazky mély byt odstranény, vysledky naznacuyji, Ze odstranéni otazky ¢. 15 muze zvysit hodnotu
Cronbachovy alfy z 0,948 na 0,959, stejné jako odstranéni otazky €. 16, které zvysi hodnotu
Cronbachovy alfy z 0,948 na 0,960. Je vSak tfeba vzit v Gvahu, ze odstranéni téchto otazek

hodnotu Cronbachovy alfy vyznamné neovlivni, a proto je vyhodnéjsi zachovat pocet otazek
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nez odstranit dvé otazky, aby se nepatrné zlepsily vysledky testu Cronbachovy alfy, ktery jiz
vykazal dobry vysledek. Pro faktor 2 byly ziskdny nésledujici vysledky viz obrdzek 12:

Obrazek 12 — Cronbachovo alfa test Faktoru 2 (Pruzkum Motivace)

Reliability Statistics

Cronhach's
Alpha Based

an

Cronhach's Standardized
Alpha [tems [ of ltems
G845 G44 a

Item-T otal Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's

Scale Mean if Yariance if [temn-Total Multiple Alpha if ltem

[tern Deletad Item Deleted Correlation Correlation Deleted
a1 15.90 36.763 747 474 942
Q2 16.83 33727 903 987 A3
Q3 15.82 34181 879 950 B3z
Q4 16.16 38.045 693 940 B45
Q5 1617 38.357 655 935 47
Q6 16.87 36.941 42 973 42
Qv 16.85 33729 501 483 831
Q8 15.84 34.092 882 948 932

Zdroj: Autor

Vysledky pro Faktor 2 naznaCuji vysokou vnitini konzistenci, protoze hodnota
Cronbachovo alfa 0,945 se blizi 1,0, coZ znamena dobry vysledek. Jedinym zlepSenim, které 1ze
provést smérem k hodnoté Cronbachovo alfa, je odstranéni otazky 5, coz muze zvysit jeji
vysledek o 0,02, coz lze povazovat za zanedbatelné a otazka by méla zustat soucasti modelu. Je
dualezité si uvédomit, ze vétsina otazek, které mély vysokou korelaci s ostatnimi otazkami, stejné
jako nizké komunality, se vyskytovala ve Faktoru 1 a Faktoru 2, a skuteCnost, Ze odstranéni
nékteré z otazek nezpusobi zadné vyznamné zmény modelu ani testu Cronbachovo alfa, je

dobrym ukazatelem.
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Pro Faktor 3 byly vygenerovany nasledujici vysledky, které jsou znazornény v

ndsledujicim diagramu viz obrdzek 13:

Obrazek 13 — Cronbachovo alfa test Faktoru 3 (Prazkum motivace)

Reliability Statistics

Cronhach's
Alpha Based
an
Cronhach's Standardized
Alpha [tems [ of ltems
882 Rk ]

Item-T otal Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's

Scale Mean if Yariance if ltem-Total Multiple Alpha if ltem

[term Deleted [tem Deleted Correlation Correlation Deleted
Q17 7.97 10.631 803 T24 .83y
Q18 8.03 10.150 .808 G571 834
Q14 8.02 10.251 780 G947 .84
Q20 7.72 11.677 G149 584 8749
Q21 a.40 11.84949 AB3 367 886

Zdroj: Autor

Podobné jako u Faktoru 1 a Faktoru 2 je ziejmé, ze ani u Faktoru 3 nelze provést zadné
zésadni zlepSeni vnitini konzistence, protoze pouze odstranéni otazky 21 by zlepsilo hodnotu
Cronbachovy alfy z 0,882 na 0,886. Pro Faktor 4 byly ziskdny nésledujici vysledky, viz obrazek
14:

Obrazek 14 — Cronbachovo alfa test Faktoru 4 (Prazkum motivace)

Item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronhach's
Scale Mean if Yariance if [termn-Total Multiple Alpha if ltem
[termn Deleted ltem Deletad Correlation Correlation Daleted
Q22 6.58 1.541 .848 485 604
Q23 6.59 1.548 838 485 E14
Q24 6.41 2134 4349 200 S86

Zdroj: Autor
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Vysledky pro Faktor 4 naznacuji, Ze hodnota Cronbachovy alfy 0,832 je povazovana za
ukazatel dobré vnitini konzistence, nicméné vysledky naznacuji, Ze odstranéni otazky 24 by
zlepsilo hodnotu Cronbachovy alfy na 0,996. Odstranénim otazky 24 by vsak v rdmci jedné
skupiny zustaly otazky 22 a 23, které maji, jak bylo uvedeno vyse, vysokou vzdjemnou korelaci.
To by sice zvysilo vnitini konzistenci, ale odstranilo by to jakoukoli vypovidaci hodnotu
Faktoru 4. Otdzka 24 by tedy méla zustat v ramci Faktoru 4, aby pfispivala k jeho variabilité,
jinak by mohl nastat problém s jednorozmérnosti Faktoru 4 kvuli vysoké korelaci mezi otdzkami

22 a23.

4.1.4. Vysledky
Otazky byly rozdéleny do jednotlivych faktori v souladu s explora¢ni faktorovou
analyzou nasledujicim zpusobem:
Faktor 1 — Otazky ¢islo: 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, ,16
Faktor 2 — Otazky ¢islo: 1,2,3,4,5,6,7,8
Faktor 3 — Otazky cislo: 17, 18, 19, 20, 21

Faktor 4 — Otazky cislo: 22, 23, 24

Lze tedy urCit, Ze Faktor 1 je tieba povazovat za "sebeobétovani", protoze vSechny
otazky odkazuji na upfednostiiovani potieb pied sebou samym ve prospéch spoleCnosti, stejné
jako odkazuji na smysl pro povinnost kazdého jednotlivce ve spolecnosti, aby k ni pfispél, 1

kdyzZ je to proti vlastnimu zdjmu.

Faktor 2 1ze povazovat za "soucit", protoze se tyka emoci a projevovani péce vici lidem
v nouzi. VSechny otazky, které byly v ramci tohoto faktoru rozdéleny, jsou svou povahou

konzistentni.

Faktor 3 lze povazovat za "vefejny zajem", protoze se tyka toho, ze se snazi délat to
nejlepsi pro vefejny zajem a zajimat se o spolecnost a komunitu, ve které pracuje. VSechny

otazky jsou si svou povahou podobné a tento faktor je dobfe reprezentuje.
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Faktor 4 lze povaZovat za " Zijem o politiku", protoZe se tykd podstaty politiky a

pritazlivosti jeji tvorby. Tento faktor tedy dostateCné reprezentuje otazky v ném rozmisténé.

Testovani hypotéz ukazuje vysledek zamitnuti nulové hypotézy a prijeti alternativni
hypotézy. Je tomu tak proto, ze faktor soucitu nevytvoril statisticky nejvyssi vysvétleny rozptyl
(19,91 %), nebot’ faktor sebeobétovani vytvoril nejvyssi vysvétleny rozptyl 32,76 %.

Vysledky exploracniho faktoru tak odpovidaji na vyzkumnou otazku: "Jaké latentni
faktory ovliviiuji motivaci zaméstnancu verejné spravy?" Ze zjisténi vyplyva, ze k motivaci
zaméstnanctl vefejného sektoru v Ceské republice nejvice prispivaji nasledujici faktory (v

poradi podle dalezitosti):

1 — Obétavost
2 — Soucit
3 — Zajem o vefejnost

4 — Z4jem o politiku

Je dulezité zvazit povahu odpovédi na otazky v ramci kazdého piisluSného faktoru.
Ackoli k tomu muze nejvice piispivat faktor sebeobétovani, v ramci jednotlivych otazek mohou
existovat rozdily v odpovédich. Napiiklad vétSina respondenti neuvedla, Ze je ochotna piinaset
obrovské obéti pro dobro spole€nosti, nicméné vétSina respondentt uvedla, ze lidé by méli
spoleCnosti vice vracet neZ z ni brat, a také jsou ochotni podstoupit osobni riziko, aby pomohli
druhym v nouzi. To naznacuje, ze ackoli jsou zaméstnanci verejné spravy oddani praci a pomoci

potiebnym, nemusi byt ochotni v ramci své prace piinaset obrovskeé obéti.

Vétsina respondenti také uvedla, Ze je dojima tézky osud socialné slabych, nicméné
neuvedli, Ze by své pocity nedokézali ovladnout. Coz naznacuje, ze je dulezité, aby zaméstnanci
verejné spravy méli soucit a pochopeni k tém, ktefi se ocitli ve Spatné situaci a hledaji pomoc.
Také nesmi projevovat nekontrolované pocity a negativni emoce, jako je napiiklad smutek nebo

hnév.
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Vétsina respondentt uvedla, ze povazuje vefejnou sluzbu za dilezitou a za soucast
obcanské povinnosti, coz svéd¢i o angazovanosti zameéstnancu ve vefejné sprave. Dale vétSina
respondentt uvedla, ze se velmi zajima o politiku a ze si vazi tvorby politiky a respektu k

vefejnym Cinitelim, ktefi jsou schopni proménit dobré navrhy v zakony.

Vysledky jsou v souladu se sekundarnim vyzkumem, protoze prvni tii faktory, které maji
nejvetsi vysvétlenou varianci a jsou povazovany za nejvice motivujici faktory, se tykaji
sebeobétovani, soucitu a vefejného zajmu. To naznaluje, ze jednou z nejdalezitéjSich metod
zvySovani motivace u zaméstnancu ve verejnych sluzbach je zdraznovani vyznamu jejich prace
a nastinéni piinosu vefejné instituce vuci spoleCnosti. To dale naznaluje, ze zaméstnanci
vefejnych sluzeb v ramci Ceské republiky jsou spise altruisticky a moralné motivovani, nez aby
svou motivaci zakladali pouze na zajmu o tvorbu vefejné politiky, ktery byl vyhodnocen jako
nejnizsi motivaéni faktor. Prvni ti1 motivacni faktory jsou také povazovany za normativni, coz
je v ramci literatury o vetfejné spraveé vyznamné a odkazuje na celkovy zajem o vetejné blaho.
Vysledky a dukazy dale naznacuji, Ze motivace ve vefejné sprave je méneé komplexni, nez jak
J1 vykresluji jini autofi, stejn€ jako zakladni motivacni modely, kterymi se zabyvala teoreticka

cast této prace.

Zjisténi tedy naznacuji, ze vedeni Gfadu vefejné spravy by mohlo zvazit zvyseni dirazu
na dualezitost prace kazdého zaméstnance, zajiSténi motivace prostiednictvim duSevnich a
vnitfnich hodnot spiSe nez snahu o motivaci tradi¢nimi prostredky, které odkazuji na vysoce
vykonné motivacni strategie, jez mohou byt vyuzivany v soukromych spolecnostech. To také
umozni vedeni uSetiit financni prostfedky, nebot’ motivacni strategie, které jsou zaméfeny na
zvySeni angazovanosti a zapojeni zaméstnancu prostiednictvim podpory dulezitosti prace a

vefejné povinnosti, jsou méné narocné na zdroje nez tradicni motivacni postupy.
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4.2.CFA - Pruzkum motivace

Pro ucely konfirmacni faktorové analyzy bude pouzit program SPSS AMOS. Cilem této
analyzy je odpovédét na vyzkumnou otazku "Je model vytvoreny exploracni faktorovou
analyzou statisticky vyznamny podle indexu RMSEA?". Pomoci analyzy CFA budou testovany
nésledujici hypotézy:

HO: Model je statisticky vyznamny (RMSEA < 0,1).

H1: Model neni statisticky vyznamny (RMSEA > 0,1).

Pro ucely testovani modelu byl sestaven nasledujici model:

Obrazek 15 — Konfirmacni faktorova analyza (Prizkum motivace)
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Zdroj: Autor
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Vysledky konfirmacni faktorové analyzy prinesly hodnotu chi-kvadratu 2702 oproti
ptiblizné hodnoté chi-kvadratu 10 644. To se oCekavalo, protoze chi-kvadrat test je zkresleny
vuci vybérovym skupinam, protoze ve své rovnici zohledriuje pocet respondentd. Stupnice NFI
a stupnice CFI poskytly vysledky 0,728, resp. 0,744, coz se rovnéz ocekavalo, protoze se opiraji
o stejnou metodu vypoctu jako test chi-kvadrat. Jedinym feSenim je tedy zvazit RMSEA (Root
Mean Square Error of Approximation), kterd poskytla hodnotu 0,0796, coZ sice neni pod

hodnotou dokonalé shody 0,05, ale hodnota nizsi nez 0,08 je stale povazovana za piijatelnou.

Z tohoto vysledku vyplyva, Ze musime piijmout nulovou hypotézu, a to ze model je
statisticky vyznamny v rdmci RMSEA generujici hodnotu mens$i nez 0,1, a zamitnout
alternativni hypotézu, a to Ze model nenf statisticky vyznamny v rdmci RMSEA generujici

hodnotu vétsi nez 0,1.

Dalsi napadnou zménou je skuteCnost, ze latentni faktory, které jsou v ramci modelu
prezentovany, mezi sebou nevytvareji vysoké kovariancni koeficienty, coz svédci o tom, ze
kazdy latentni faktor, ktery byl prostfednictvim tohoto modelu vyhodnocen, je od sebe
jednoznacné odlisny. Pokud by mezi dvéma nebo vice faktory existoval vysoky koeficient

kovariance, musel by byt model prehodnocen na trifaktorovy.

To ukazuje, ze pruzkum a model provedeny v ramci této prace piinesl realné vysledky.
Navic to podporuje vyvoj pruzkumu Perry (1996), ktery je zivotaschopny a pfinasi konzistentni
vysledky s praci autort. To pfispiva k souboru poznatku a studii o zaméstnancich vefejné spravy
a latentnich faktorech, které ovliviiuji jejich motivaci, a dokazuje, ze prazkum poskytnuty
Perrym (1996) je platny s velikosti vybérové skupiny 240 osob, aby generoval statisticky
vyznamné vysledky, které byly potvrzeny pomoci KMO, EFA, Cronbachovo alfa testovéni a
CFA analyz.
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4.3.EFA - Priazkum spokojenosti

Cilem tohoto motiva¢niho pruzkumu a nasledné explorac¢ni faktorové analyzy je
odpovédét na vyzkumnou otazku "Jaké latentni faktory ovliviiyji pracovni spokojenost

zaméstnancu veiejné spravy?". Vysledkem analyzy bude ovéfeni nasledujicich hypotéz:
HO: Faktor platy a benefity generuje statisticky nejvyssi vysvétleny rozptyl.
H1: Faktor platu a benefiti negeneruje statisticky nejvyssi vysvétlenou varianci.

Pruzkum spokojenosti probihal po cely rok 2022. Popisna statistika spolu s absolutnimi
a relativnimi Cetnostmi je uvedena v ptiloze E. Analyza zacina posouzenim adekvatnosti vzorku
pomoci hodnoty KMO. V ramci prizkumu spokojenosti bylo 19 otazek a 240 respondentt, coz
prineslo celkem 4 560 odpoveédi. Vysledky demonstruje nasledujici obrazek 16.

Obrazek 16 — KMO (Pruzkum spokojenosti)

Zdroj: Autor

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. G678
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 7830.760
Sphericity df 171

Sig. .0oo

Vysledky naznacuji, Ze vzorek je dostateCny, protoze hodnota KMO je vyssi nez 0,5, i
kdyz se hodnota neblizi 1,0 jako vysledky motiva¢niho prizkumu, vysledky jsou dostatecné
vyznamné, aby bylo mozné pokracovat v explora¢ni faktorové analyze. Stejné tak Bartlettav
test sféricity, hodnota vyznamnosti je niZs$i nez 0,05, coz naznaCuje, ze data maji strukturni
integritu a proménné dat spolu mohou souviset, coz dokazuje, Ze pouziti exploracni faktoroveé

analyzy je uziteCné.

Podobné jako u vysledku, které prokazala konfirmacni faktorova analyza pro pruzkum
motivace, lze oCekavat, ze aproximace hodnoty chi-kvadratu bude nadbytecna, protoze je
pravdépodobné nadhodnocena vzhledem k malé velikosti vzorku. Je zieyjmé, ze velikost vzorku,

pro ktery by bylo mozné rozumné pouzit Chi-kvadrat test, je né€kolik tisic osob. Proto tuto
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hodnotu ignorujeme a piistoupime k analyze komunalit mezi jednotlivymi proménnymi.

Vysledky demonstruje nasledujici graf viz obrazek 17:

Obréazek 17 — Komunality (Prazkum spokojenosti)

Communalities

Initial Extraction

an 1.000 T74
Q2 1.000 a1
Q3 1.000 850
Q4 1.000 825
Q5 1.000 TG4
Q6 1.000 8148
Qv 1.000 44
Q8 1.000 818
Q9 1.000 790
a0 1.000 705
@11 1.000 G50
Q12 1.000 788
Q13 1.000 850
o114 1.000 BE1
Q15 1.000 q12
Q16 1.000 7849
a7 1.000 780
Q18 1.000 822
Q18 1.000 |17

Estraction Method: Principal
Component Analysis.

Zdroj: Autor

Komunalita pfedstavuje, jak variabilita jedné otazky ovliviluyje variabilitu vsech
ostatnich otazek. Vysledky naznacuji, ze vSechny otazky dobfe odpovidaji modelu, protoze se
nevyskytuji zZadné nizké hodnoty extrakce. Nejmensi hodnota extrakce je 0,650, to vSak
nevyvolava zadné obavy z testu, protoze prizkum motivace ukazal, Ze ani nizs§i hodnoty
extrahovanych komunalit nemusi vyznamné ovlivnit vysledky exploracni faktorové analyzy

nebo testu Chronbachova alfa.
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4.3.1. Korelaéni matice

Dalsim krokem vyhodnoceni udaji je posouzeni korela¢ni matice. Podobné jako u
motiva¢niho prazkumu je dulezité posoudit, zda nékteré otazky, které byly respondentim
predlozeny, byly zpracovany podobné a zda mezi otazkami existuji vysoké korelace, aby bylo
mozné pii testovani vnitini konzistence vyhodnotit, zda by néktera otazka neméla byt
odstranéna. To se ukazalo jako dulezity krok, protoze pokud by korela¢ni matice nebyla
vyhodnocena, mohla by byt otazka 24 z motivaniho prizkumu odstranéna, coz by vedlo k
nekonzistentnim vysledkim, 1 kdyz by se hodnota Cronbachovy alfy mohla zlepsit.

Vyhodnoceni korela¢ni matice pro prizkum spokojenosti naleznete v Ptiloze G.
Nésledujici otazky vykazovaly vysoké hodnoty korelace:

e Otizky3a4-0.973
e Otizky 7a8-0.971
e Otiazky 16217 -0.992
e Otdzky 18 a 19 -0.989

Tyto vysledky naznacuji, ze nékteré z otazek byly bud’ zpracovany stejn€, nebo piinesly
témer stejné vysledky mezi témito dvéma riznymi otazkami. Pro tento ucel je dulezité
prozkoumat povahu té€chto otazek, abychom zjistili, zda existuji n€jaké shody nebo podobnosti

v jejich povaze.

Mezi otazkami Cislo 3 a 4 je patrna podobnost v povaze otazek, nebot’ obé se tykaji platu
a toho, zda odpovida jejich praci a soucasné kvalifikaci. To naznacuje, ze vétSina respondentt

pfistupovala k témto otazkam podobné, a proto na né odpovédéla podobnym zpusobem.

Podobné existuje souvislost mezi otazkami Cislo 7 a 8, protoze obé otazky se tykaji
bonusu, které pracovnici dostavaji, at’ uz ve formé ptispévku nebo jinych odmeén, které mohou
byt zaméstnancum poskytovany. Je tedy mozné, Ze respondenti pristupovali k témto otdzkam
podobné, nebot’ z teoretickych podkladu zahrnujicich statni zameéstnance vyplyva, ze dostavaji

bonusy.
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Podobnost mezi otazkami Cislo 16 a 17 se tyka zlepSeni kvality prace a produktivity
prace prostiednictvim Skoleni a manazerské podpory, které mohly byt respondenty vnimany
podobné. Divodem muaze byt urcita mira Skoleni, kterou nadfizeni nabizeji svym

zaméstnancim, aby zajistili splnéni danych cila.

Mezi otazkami Cislo 18 a 19 existuji dal$i podobnosti, protoze oba vyroky se tykaji
kariéry, dovednosti a jejich rozvoje. Proto Ize tvrdit, Ze je rozumné, aby respondenti piistupovali

k témto dvéma vyrokum podobné.

Lze konstatovat, ze vSechny vysoké hodnoty korelace jsou opravnéné, nebot lze
predpokladat, ze respondenti mohli k otazkam pfistupovat podobné. Je tieba také poznamenat,
ze vysoka korelace nevyjadiuje, Ze vSichni Ucastnici odpovédeli stejnou hodnotou, a naopak
koresponduje s odpoveéd'mi, které kazdy ucastnik prizkumu uvedl u obou otazek. To znamena,
ze témér vSichni ucastnici zvolili u obou vysoce korelovanych otazek stejnou odpovéd bez

ohledu na to, zda oznacili, Ze s vyrokem souhlasi, nebo nesouhlasi.

4.3.2. Vysvétleny rozptyl

Posouzeni vysvétleného rozptylu vysledku priazkumu je dalezité, protoze pomaha urcit
pocet faktoru, které by meély byt piijaty a zkoumany. Pii pouziti stejného postupu jako u
pruzkumu motivace lze piijmout a zkoumat scree plot a vlastni hodnoty, které jsou vyssi nez

1,0.

V ramci vysledku tohoto prizkumu se v prvnich ¢tyfech faktorech vyskytuji vlastni
hodnoty vyssi nez 1,0. Dale se kumulativni vysvétleny rozptyl rovna 74,54 %, coz lze povazovat
za vyznamné a podstatné. Stejné tak technika scree graf souhlasi s hodnocenim, ze prvni Ctyfi

faktory by mély byt pfijaty do modelu, viz obrazek 18.
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Obrazek 18 — Vysvétleny rozptyl (Pruzkum spokojenosti)

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative % Tatal % of Variance  Cumulative %
1 6.492 34170 34170 6.492 34170 34170 5.823 30.646 30.646
2 3.247 17.089 51.259 3.247 17.089 51.259 3.040 15.999 46.644
3 2.549 13.414 64.673 2.549 13.414 64.673 2.928 15.409 62.054
4 1.874 9.863 74536 1.874 9.863 T4.536 2372 12.482 74536
5 .981 5.886 80.422
i 451 5.006 85.428
7 906 4.767 90195
8 706 3716 93,911
9 489 2,575 96.486
10 203 1.071 97.557
11 186 978 98.535
12 183 964 99.499
13 028 145 99.644
14 024 126 99.770
15 015 .081 99.852
16 015 078 99.930
17 007 036 99.965
18 .005 025 99.990
19 002 010 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Zdroj: Autor
Nasledujici grafy ukazuji vysledky celkového vysvétleného rozptylu, jakoz 1 diagram
scree graf, viz obrazek 19:

Obrazek 19 — Scree graf

Scree Plot

Eigenvalue

|

1 2 3 4 5 687 & 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
Component Number

Zdroj: Autor
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4.3.3. Matice slozek

Pavodni faktorové feSeni uvazuje moznost existence Ctyt latentnich faktord, podobné
jako u vysledki motiva¢niho prizkumu je komponentni matice bez rotace relativné
neinterpretovatelnd. Vysledek demonstruje ndsledujici obrazek 20:

Obrazek 20 - Matice slozek (Prizkum spokojenosti)

Component Matrix®

Component
1 2 3 4
@1 J7a 0os =141 -.192
Q2 q72 -.024 -.204 =137
Q3 BEA 1564 -024 -.182
Q4 BEE 1580 -.034 - 156
(a1 J76 0149 -145 =191
Q6 N -.021 -.205 -132
Q7 813 054 -014 -.128
Q8 840 043 -.011 -106
a13 407 -.348 BTD 228
Q14 AR -.324 688 122
Q15 286 -.310 G36 A72
Q16 411 -.342 GE8 232
o7 382 -.260 -434 G670
Q18 300 -.322 - 437 523
o189 .30 -.1490 -.359 628
Q9 186 824 235 049
o10 186 818 245 .045
Q11 072 778 16 444
o12 053 J70 105 458

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 4 components extracted.

Zdroj: Autor

Lze pozorovat mnoho malych koeficienti s rozpoznatelnymi znamkami vysokého
zatizeni nekterych otazek prislusSnymi latentnimi faktory. Stejné tak jsou patrné znamky
multidimenzionality dat, coz se vSak po rotaci muze zménit. Kromé toho se vzacné vyskytuji
pripady, kdy otazka vysoce pozitivné zatézuje jeden faktor a vysoce negativné jiny faktor. To

by mohlo byt znamkou toho, Ze je tieba pouzit techniku antiimaginace.
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Nasledujici obrazek 21 ukazuje vysledky slozkové matice po pouZiti varimaxové rotace

(rotace o 15 stupna ve sméru hodinovych rucicek nebo 0,97 kosinu):

Obréazek 21 — Rotovana matice slozek (Prizkum spokojenosti)

Rotated Component Matrix®

Component

1 2 3 4
Q1 807 -018 054 .0g0
Q2 7a1 -.040 025 A7
Q3 B75 51 A7 .026
Q4 860 154 124 050
Q5 806 -.008 045 .0eg
Qa 795 -.035 026 76
QF 891 081 20 103
Q8 861 087 206 116
Q13 152 -.030 872 066
Q14 .0o8 -.054 a2 -.059
Q15 088 -.038 qre -.004
Q16 156 -.022 AT0 069
Q17 78 -.028 024 904
Q18 148 -148 -.020 783
Q19 182 038 052 8149
Q8 183 823 -.036 -.245
Q10 182 a7 -.026 -.252
Q11 -.038 BO7 -.044 16
Q12 -.055 881 -.051 132

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Yarimax with Kaiser Mormalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.
Zdroj: Autor

Rotace varimax byla GspéSna a naznaCuje, ze data jsou ortogonalni. Je mozné vidét

vysoké zaté€ze tvorici se v ramci kazdého odpovidajiciho latentniho faktoru a otazek. Vysoké

zatéze jsou patrné v ramci prvnich 8 otazek v latentnim Faktoru 1, stejné jako v ramci dolnich

Ctyt latentniho Faktoru 2. Potlacenim malych koeficienti pod hodnotou 0,2 predstavuje

vysledky ndsledujici graf, viz obrazek 22:
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Obrazek 22 — Zavéretna matice slozek (Prizkum spokojenosti)

Rotated Component Matrix?
Component
1 2 3 4
an .BOo7
Q2 T9
Q3 B75
Q4 .BED
Q8 .B06
Q6 785
Q7 .81
Q8 BE1
Q13 872
Q14 821
Q15 778
Q16 870
17 904
Q18 783
Q19 819
Q9 823
Q10 87
Qi1 897

Q12 891

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Mormalization.

a. Rotation converged in & iterations.
Zdroj: Autor
Vysledky ukazuji rozloZeni otdzek k jednotlivym latentnim faktoram. Do Faktoru 1 je

rozdéleno 8 otazek, do Faktoru 2 a 3 jsou 4 otazky a do Faktoru 4 dalsi 3 otazky.

Pred posouzenim otazek a povahy jednotlivych latentnich faktort je dulezité ovéfit
vnitini konzistenci pomoci Cronbachovo alfa testu. Vyznam tohoto testu spociva v ovéreni, jak
uzce spolu soubor odpovédi jako skupina souvisi. Pokud je vnitini konzistence nizka, lze
konstatovat, ze odpovédi na danou otazku jsou pravdépodobné nahodné. Stejné tak kdyz se
testuje faktor jako celek, predstavuje to, zda respondenti odpovidali relativné podobné, coz

naznacuje, ze Likertova Skala a odpovédi nebyly nahodné.

Nasledujici obrazek 23 ukazuje vysledky pro Faktor 1:
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Obrazek 23 — Cronbachovo alfa test Faktoru 1 (Pruzkum spokojenosti)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based

an

Cronhach's Standardized
Alpha [tems [ of tems
843 845 a

Item-Total Statistics

Scale Carrected Souared Cronbach's

Scale Mean if Wariance if ltem-Total Multiple Alpha if ltem

ltemn Deleted ltern Deleted Correlation Caorrelation Deleted
[ 1531 33.955 JTEQ 474 838
Q2 1624 32734 il 978 940
Q3 16.58 34.0149 833 457 834
o4 16.56 34.080 a7 .49 835
Q5 15.28 34.087 754 473 838
Q6 15.26 32669 TEO Aa77 8349
Qi 15.56 32825 A77 457 830
o8 15.54 33.036 840 946 833

blizi idealni hodnoté 1,0. Korelace mezi polozkami je pomérné nizka, bez extrémné vysokych
hodnot, takZe je mozZné odstranit otdzku, pokud mé vyrazny pozitivni vliv na hodnotu
Cronbachovo alfa. Je vSak ziejmé, Ze nedoslo k zadnému vyskrtnuti, které by mohlo prispét k
hodnoté Cronbachovy alfy. To je pfiznivy ukazatel, protoze v ramci jednoho faktoru je osm
proménnych, coz obvykle zvySuje pravdépodobnost nutnosti odstranit otazku. Kromé toho byly

mezi nékterymi otazkami pii posuzovani komunalit pozorovany vysoké korelace, které v této

Zdroj: Autor

Hodnota Cronbachovo alfa 0,943 je povazovana za velmi dobry vysledek, protoZze se

fazi testovdni reliability nevyvolaly Zadné potiZe.

Nasledujici obrazek 24 ukazuje vysledky pro Faktor 2:
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Obréazek 24 — Cronbachovo alfa test Faktoru 2 (Prazkum spokojenosti)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha tems M oof ltems
887 889 4

Item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Wariance if ltem-Total Multiple Alphaif ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
Q16 8.96 4776 737 8985 BA62
Q17 8.97 47594 726 985 .BEA
Q18 9.29 4141 .7an a78 B4
Q149 9.28 4178 T74 478 848

Zdroj: Autor

Vysledky ukazuji hodnotu Cronbachovo alfa 0,887, coZ 1ze povaZovat za dobry vysledek,
protoze se blizi idealni hodnoté 1,0. Podobné jako u Faktoru 1 nelze hodnotu Cronbachovy alfy
zlepsit odstranénim otazky, coz naznaCuje dobrou vnitini konzistenci. Nasledujici obrazek 25
ukazuje vysledky pro Faktor 3:

Obrazek 25 — Cronbachovo alfa test Faktoru 3 (Prazkum spokojenosti)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of ltems
868 .BE9 4

Item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if [tem-Total Multiple Alpha if tem
Iltem Deleted [tem Deleted Caorrelation Caorrelation Deleted
(o]} 5.03 4626 763 8404 813
210 493 4 BAG 704 B70 B35
Q11 498 4815 649 640 BARg
Q12 5.03 4634 7R9 894 B15

Zdroj: Autor
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Vysledky ukazuji hodnotu Cronbachovo alfa 0,868, coz lze povaZovat za dobry vysledek,
nebot’ se blizi idealni hodnoté 1,0. Je zfeymé, Ze vypusténim otazek nelze dosahnout zlepSeni

vnitini konzistence, protoze jakékoli vypusténi by pouze snizilo hodnotu Cronbachovo alfa.
Nésledujici obrdzek 26 ukazuje vysledky pro Faktor 4:

Obréazek 26 — Cronbachovo alfa test Faktoru 4 (Prazkum spokojenosti)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based

an
Cronhach's Standardized
Alpha [tems [ of tems
834 837 3

Item-T otal Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Yariance if ltem-Total Multiple Alpha if ltem
[term Deleted [term Deleted Correlation Carrelation Deletad
Q13 432 2.898 .828 J01 637
Q14 438 3.207 601 436 868
Q15 4.07 3.313 672 584 7E3

Zdroj: Autor

Vysledky ukazuji hodnotu Cronbachovo alfa 0,834, coz lze povazovat za znacnou
vnitini konzistenci. Model lze vylepsit vypusténim otazky cislo 14, ¢imz by se hodnota
Cronbachovo alfa zvysila na 0,868. Avsak vzhledem k tomu, ze do Faktoru 4 jsou rozdéleny
pouze 3 otazky, snizeni poctu otazek na dvé by vysledkim vyrazné neprospélo. Proto lze tuto

otazku vypustit pouze v pripad€, Ze se nepodaii potvrdit model prostiednictvim konfirmacni

faktorové analyzy.
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4.3.4. Vysledky

Otazky byly rozdéleny pod jednotlivé faktory v souladu s explorac¢ni faktorovou

analyzou nasledujicim zpusobem, ktery odpovida praci Munira a Rahmana (2016):

e Faktor 1 — Otazky ¢islo 1,2, 3,4,5,6,7, 8
e Faktor 2 — Otazky cislo 9, 10, 11, 12

e Faktor 3 — Otazky cislo 13, 14, 15, 16

e Faktor 4 — Otazky cislo 17, 18, 19

Faktor 1 lze oznalit za "Plat a benefity", protoze vSechny otazky se tykaji bonusu
poskytovanych pracovistém, stejné jako otazky tykajici se odménovani zaméstnancu. VSechny
otazky maji konzistentni povahu, jedinou odchylkou, kterou lze povazovat za vybocujici, je
otazka Cislo 1, ktera se tyka moznosti povysSeni, coz by se mohlo Iépe hodit k Faktoru 4, protoze
se tyka kariéry a jejiho rozvoje. Nicméné statisticky rozptyl odpovédi na otazku Cislo 1 1épe

zapada do Faktoru 1 podle exploracni faktorové analyzy.

Faktor 2 Ize oznacit za "Podporu spolupracovnikl", protoze otazky se tykaji interakce
mezi zaméstnancem a ostatnimi kolegy. Povaha otazek je velmi pfibuzna, proto ji 1ze povazovat

za vhodny nazev pro tento faktor.

Faktor 3 lze oznacit za "Manazerskou podporu", protoze otazky se tykaji interakce mezi
zaméstnancem a jeho nadfizenym. Povaha otazek je velmi piibuzna, a proto je vhodné faktor

takto pojmenovat.

Faktor 4 1ze oznacit za "Kariéru a rozvoj", protoze otazky se tykaji kariéry zaméstnancu
a moznosti jejich rozvoje. Jak jiz bylo uvedeno vyse, z hlediska relevance, otazka cislo 1 by zde
1épe zapadala, statisticky vSak vice souvisela s ostatnimi otdzkami ve Faktoru 1. Déle byla
zjiSténa korelace mezi otazkami Cislo 16 a 17, které jsou zatizeny dvéma ruznymi faktory

(Faktor 3 a Faktor 4).

Z testovani hypotézy vyplyva, Ze nulova hypotéza byla piijata, protoze mzdy a benefity
vytvorily nejvyssi vysvétleny rozptyl ze vSech faktort. Alternativni hypotéza, ze platy a benefity
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nevytvareji nejvyssi vysvétleny rozptyl, se zamita. Faktor plat a benefity vygeneroval 34,17 %
a druhy nejvyssi faktor podpora spolupracovniku vygeneroval 17,09 %.

Ze zjisténi vyplyva, ze k pracovni spokojenosti zaméstnancu vetfejné spravy v Ceské

republice nejvice prispivaji nasledujici faktory (v potfadi podle vyznamnosti):

1 — Vyhody a platové podminky
2 — Podpora kolegu
3 — Podpora ze strany vedeni

4 — Kariéra a osobni rust

Prestoze benefity a plat pfispivaji ke spokojenosti s praci nejvice, je dulezité posoudit
odpoveédi na jednotlivé otazky. VétSina osob nesouhlasila s tim, Ze jejich plat odpovida jejich
kvalifikaci, nicméné vétSina souhlasila s tim, ze jejich plat je adekvatni vucéi prace, kterou
vykonavaji. To naznaCuje, ze mnoho zaméstnanci ve vefejné spravé uzndvd, 7e v rdmci
soukromého sektoru prace mohou mit vyssi plat, nicméné jsou spokojeni s Castkou, kterou
dostdvaji, protoZe ve vefejné spravé nemusi podavat tak narocné vykony jako v soukromém
sektoru. Zameéstnanci maji navic vyhodu stabilniho pracovniho mista, o které je obtizné pfijit,
pokud zaméstnanec vefejné spravy neopusti své pracovni misto z vlastni vile. VétSina
respondentt uvedla, ze dostavaji zakladni pfiplatky a Ze na pracovisti se pravidelné provadi
osobni ohodnoceni. To by mohlo byt za ucelem kazdoro¢niho stanoveni vySe odmén pro

kazdého zaméstnance.

Vétsina respondentil uvedla, Ze se jim dostava podpory od jejich kolegti, nicméneé uvedli,
ze se jim nedostava dostatecné podpory od jejich vedeni. To naznacCuje, ze bud’ je vedeni v
vefejném sektoru nedostateéné personalné zajisténo, nebo ze se od pracovniki do zna¢né miry
ocekava, ze budou pracovat samostatné. Nicméné to naznacuje, Ze v ramci veiejného sektoru

muze byt problém v fizeni.

Vétsina respondenti dale uvedla, Ze jejich soucasna pracovni pozice nenabizi prilezitosti
k uplatnéni jejich znalosti a schopnosti, stejn€ jako nenabizi moznosti povySeni a splnéni
kariérnich cila. To muaze piispivat k fluktuaci zaméstnanct v oboru a vedeni se tim musi
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zabyvat. Muze to byt motivovano tim, ze pracovnici ve vefejné spravé mohou zastavat své
pozice dlouhou dobu, a protoze maji urcitou miru ochrany pred ztratou zameéstnani, je kariérni

zebricek znacné naplnén. To omezuje mnozstvi povyseni, které muze ¢lovék ziskat.

Zajimavé vysledky poskytuje interakce mezi motivaci a spokojenosti, nebot vétSina
osob uvedla, Ze by pomdhala lidem, i kdyby jim nikdo nezaplatil, avSak uvedla, Ze nedostavd
dostatek penéz. Lze tedy konstatovat, ze vétSina zaméstnancu veifejné spravy nepracuje kvali
vydélku, ale zaméfuje se na pomoc lidem, ¢imz projevuje uréitou miru soucitu, obétavosti a

zdjmu o vetejné blaho.

Vysledky vSak naznacuji, ze nejefektivnéj$i metodou pro management ufadd verejné
spravy pii zvySovani pracovni spokojenosti zaméstnancu je zvySovani odmén. Vedeni musi dale
usilovat o to, aby svym zaméstnancum poskytovalo vice pomoci a podpory, protoze piistup
laissez-faire nemusi pfinaset efektivni vysledky jako v soukromém sektoru. Divodem muze byt
predev§im to, Ze prace zaméstnanci ve vefejné spravé zahrnuje spoluprdci s ostatnimi
zameéstnanci a dal$imi vefejnymi institucemi, aby bylo dosazeno jejich cila. Proto je dulezité,
aby vedeni poskytovalo zaméstnancim vétSi podporu a poradenstvi, sledovalo postup a
zajiStovalo dodrzovani casového harmonogramu prace, aby byla zajiSténa efektivita a

spokojenost zaméstnanca.

Kariéra a rozvoj jsou povazovany za nejméné dulezity faktor, ktery piispiva k pracovni
spokojenosti. To 1ze vnimat z nékolika raznych thlu pohledu. Muze to znamenat bud’ to, ze
nedostateCny plat a benefity, které jsou zaméstnancim vefejné spravy poskytovany, jsou
podstatné vétsim faktorem, ktery muze ovlivnit spokojenost s praci, nebo to, Ze postup v rdmci
zaméstnani ve vefejné sprave je zna¢né pomaly, a proto neni povazovan za nejdulezitéjsi faktor.
To je patrné zejména z tabulky platu, které jsou kazdorotné zveiejnovany pro zaméstnance ve
verejné sprave, kdy vétSina postupu v ramci sektoru zavisi na délce sluzby ve vefejné sprave a
na vzdélani (které je mozné dosahnout mimo praci ve vetrejné spraveé) nebo na skoleni, které 1ze

poskytnout béhem sluzby.
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4.4.CFA - Prizkum spokojenosti

Pro ucely konfirmacni faktorové analyzy bude pouzit program SPSS AMOS. Cilem této
analyzy je odpovédét na vyzkumnou otazku "Je model vytvoreny exploracni faktorovou
analyzou statisticky vyznamny podle indexu RMSEA?". Pomoci analyzy CFA budou testovany

nésledujici hypotézy:
HO: Model je statisticky vyznamny (RMSEA < 0,1).
H1: Model neni statisticky vyznamny (RMSEA > 0,1).

Pro ucely testovani modelu byl sestaven nasledujici model viz obrazek 27:

Obrazek 27 — Konfirmacni faktorova analyza (pruzkum spokojenosti)
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Potvrzujici faktorova analyza vypocitala hodnotu chi-kvadratu na 3,358, zatimco
piiblizna hodnota chi-kvadratu byla 7,830. To se o¢ekava ze stejného duvodu jako vysledek

konfirmacni faktorové analyzy pro pruzkum motivace, nebot hodnota chi-kvadratu je zkreslena
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ve vztahu k malym velikostem vzorku. Aby hodnota chi-kvadratu a souvisejici absolutni indexy
ukazaly vyznamny vysledek, musi byt alespoin nékolik tisic respondentt. Ziskana hodnota
RMSEA je vsak 0,235, coz je nad maximalni pfijatelnou hodnotou 0,1, nicméné existuji
modifikacni indexy, doporucené ptimo programem SPSS AMOS, ktery navrhuje vyvodit urcité

kovariance mezi chybami rozptylu, aby se model zlepsil.
Po provedeni navrhovanych uprav predstavuje zmény nasledujici model, viz obrazek 28:

Obrazek 28 — Modifikovana konfirmaéni faktorova analyza (prazkum spokojenosti)
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Vytvorenim navrzenych kovarianci pomoci programu SPSS AMOS byla ziskana
hodnota RMSEA 0,085, kterou lze povazovat za pfijatelnou, coz vSak naznacCuje pouze mirnou
shodu modelu. Je také dualezité poznamenat, ze kovarian¢ni koeficienty mezi jednotlivymi

faktory nejsou povazovany za vysoké, coz naznacCuje, ze kazdy prislusny faktor je jednoznacné
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statisticky odliSitelny od ostatnich faktord. Nejvyssi kovarianéni koeficient je 0,23 mezi
faktorem 1 a 3, coz je hodnota blizici se 0. Pokud by kovariancni koeficient mezi timto faktorem
byl vyssi nez hodnota 0,5 a blizil by se 1,0, bylo by nutné model pfehodnotit, protoze tyto dva
faktory by byly spojeny do jednoho faktoru.

Vysledek RMSEA 0,085 znamena, ze musime piijjmout nulovou hypotézu, ze model je
statisticky vyznamny, a zamitnout alternativni hypotézu, Ze model neni statisticky vyznamny

podle kritéria, ze index RMSEA ma hodnotu vétsi nez 0,1.

To ukazuje, ze prizkum a model provedeny v ramci této prace piinesl uzite¢né vysledky.
Navic to podporuje vyvoj pruzkumu Munira a Rahmana (2016), ktery je funk¢ni a pfinasi
konzistentni vysledky s praci autora. To pfispiva k souboru poznatki a studii o zaméstnancich
vefejné spravy a latentnich faktorech, které ovliviiuji jejich motivaci, a dokazuje, ze pruzkum
poskytnuty Perrym (1996) je platny s velikosti vybérové skupiny 240 osob, aby generoval
statisticky vyznamné vysledky, které byly potvrzeny pomoci KMO, EFA, Cronbachovo alfa

testovani a CFA analyz.
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Diskuse

Zjisténi této prace piinaseji pohled na motivacni faktory a faktory pracovni spokojenosti
zaméstnancl vefejné spravy v Ceské republice. Zjisténi ukazala, Ze nejdalezit&j3imi
motivacnimi faktory v poradi vyznamnosti jsou sebeob&tovani, soucit a vefejny zajem. Studie v
ramci Spojenych stati americkych, jak je prezentuje Perry (1996), ukazaly jiné potadi
dulezitosti, kdy prvnim faktorem je pfitazlivost politiky, nasleduje angazovanost ve vefejném
zajmu, soucit a sebeobétovani. To ukazuje, ze mezi obéma zemémi existuje rozdil v hlavnich
motivech prace ve vefejné sluzbé. To ukazuje, ze v ramci Spojenych statd je vySsi zajem o
politiku a jeji tvorbu, zatimco v ramci Ceské republiky je vy$§i zajem vénovat se vefejnému
blahu a poskytovat sluzby verejnosti. Statisticka vyznamnost modelu byla potvrzena, tudiz dalsi
zdivodnéni, ktera mohla mit za nasledek rozdilnost vysledkd, mohla pramenit z kulturnich
rozdilu a také z odliSnych spoleenskych norem mezi obéma zemémi. To se muze rozsifit
smérem k rozdilnym politickym modelim mezi obéma zemémi, stejné jako se rozsifit na dalsi

individudlni charakteristiky.

Vysledky prazkumu spokojenosti s praci piinesly podobné vysledky jako u Munira a
Rahmana (2016), kde hlavni faktor zvySujici spokojenost s praci souvisi s platem a bonusy,
nasleduje podpora spolupracovnikl, manazerska podpora a kariérni rozvoj. To muze potvrzovat,
ze ackoli hlavni motivacni faktory souviseji s vé€novanim se vefejnému zajmu, zakladnim
predpokladem prace je vydélek, ktery je ekonomicky tnosny. V navaznosti na analyzu plata
zaméstnancu ve vefejné sprave je ziejmé, ze vetsina respondentt uvedla, Ze neni se svym platem

spokojena.

V ramci bibliometrické studie, kterou provedl Fernandes a kol., (2022), se autor zaméfil
na analyzu ruznych metod a postupt pouzivanych k hodnoceni motiva¢nich faktora a faktort
pracovni spokojenosti zaméstnancu ve verejnych institucich. Hlavni zjisténi, kterd byla
objevena, jsou v souladu s vysledky této prace. Vétsina praci tykajicich se motivac¢nich faktort
pracovniku ve vetfejné sprave se vztahuje ke zkoumani Perryho (1996) s vice nez 2213 citacemi
vytvofenymi za poslednich 20 let. To souvisi s mySlenkou pruzkumu a dotazniku motivace
pracovniki ve vefejné spravé (PSM), ktery také predstavuje vétSinu studii jako metoda sbéru

dat (ptes 47,19 %). Z 85 analyzovanych védeckych ¢lanka byl v ramci 95,5 % ¢lanka pouzit
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pristup kvantitativni metody, ktery byl pifijat pro ucely této prace. Hlavnimi zakladnimi teoriemi,
které jsou predkladany k analyze motivace a pracovni spokojenosti, je Maslowova hierarchie
potieb a také Herzbergova teorie. Zohlednéni vnéjSich a vnitinich faktorti v kontextu této
diplomové price déla tyto teorie vhodnymi, nebot’ zjiSténi naznacuji, ze motivace je pohanéna
predevsim vnitinimi hodnotami a faktory, zatimco pracovni spokojenost se tyka predevsim

vnéjSich faktoru, jako je naptiklad finan¢ni ohodnocenti.

Jednim z hlavnich nedostatkii modelu PSM navrzeného Perrym (1996), jak jej nastinili
dalsi autof1 v ramci studie Fernandese a kol. (2022), je, ze model méfi motivacni faktory, avsak
nezohlednuje aspekt stresu, ktery muze naruSovat motivaci a efektivitu zaméstnancu ve
vefejnych sluzbach. Hlavni zjisténi faktord vnéjs$i motivace a pracovni spokojenosti, ktera byla
zjisténa v akademickych pracich v poslednich 20 letech, naznacuyji, Ze hlavnim problémem jsou
nizké platy, nasledované $patnymi pracovnimi podminkami a kariérnim ristem. VétsSina zjisténi
naznacila, ze zaméstnanci nemaji problémy s rovnovahou mezi pracovnim a soukromym
zivotem, protoze vysoka pracovni zatéz, kterou mohou zaméstnanci zazivat, nepiesahuje jejich

pracovni dobu.

Pii interpretaci ruznych motivacénich teorii tykajicich se zaméstnancu studie naznacuje,
Je zaméstnanci vefejné spravy v Ceské republice do znatné miry spadaji do kategorie
seberealizace v Maslowové hierarchii potfeb. Je to dano zejména tim, ze jejich fyziologické
potieby, bezpeci a jistota, laska a sounalezitost a sebetcta jiz mohou byt uspokojeny. Vysledky
této diplomové prace naznacuji, zZe tyto kategorie Maslowovy hierarchie musi byt uspokojeny,
aby se mohli trvale vénovat kariéfe ve vefejné sprave, nebot’ vysledky poukazuji na to, Ze prace
je do znacné miry zalozena na moralce, smyslu jejich prace a realizaci vlastniho potencialu ve

sluzbé verejnosti.

V ramci interpretace Herzbergovy dvoufaktorové teorie je tfeba poznamenat, Ze
zameéstnanci verejné spravy mohou byt odolné&jsi vi¢i negativnim hygienickym faktoram. Je to
dano predevSim tim, ze jednim z dulezitych hygienickych faktord je odménovani. To lze
zdavodnit tim, ze zaméstnanci vefejné spravy maji vysokou miru jistoty zameéstnani, nebot’ pro
zameéstnance verejné spravy je velmi obtizné byt propustén ze zaméstnani jinak nez z vlastni
iniciativy nebo z divodu zruSeni jeho odboru. To predstavuje vétsi protivahu niz§im platim ve
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srovnani se soukromym sektorem. Z uspokojivych faktoru také vyplyva, ze jednim z nejvice
motivujicich faktora je smysluplnost jejich prace a také odpoveédnost. Existuji 1 dal$i potencialni
uspokojujici faktory, jako je uznani, nebot’ vyjimecné vykony, které mohou zvysit kategorii
jejich prislusného regionu, mohou zahrnovat vyraznou pochvalu za praci zaméstnancu ze strany

vedeni.

Pokud jde o Vroomsovu teorii o¢ekavani, muze byt jednou z méné pouzitelnych teorii
pro zaméstnance vefejné spravy. Duvodem je zejména skuteCnost, ze ocekavana uroven
zaméstnancu vefejné spravy muze byt zna¢né snizena, nebot’ je znac¢né obtizné dosdhnout na
mista, ktera jsou jiz obsazena jinymi zaméstnanci, pokud plni své povinnosti. Existuje urcita
mira instrumentality, nebot’ zaméstnanci, ktefi podavaji mimotradné dobré vykony a jsou za svou
praci vedenim ocenéni, mohou oCekavat odmeény, které se vyznamné podileji na odménovani
zaméstnance. Dale Ize za valenci povazovat vdécnost lidi, kterym pomahaji, nebo zvazeni

pozitivniho vysledku jejich prace pro spolecnost.

Taylorova teorie védeckého fizeni je relativné pouzitelna pro zameéstnance verejné
spravy, s vyjimkou jedné z jejich zasad spocivajici v maximalizaci pfijmu instituce. Vefejna
sprava neni povazovana za ziskovou organizaci, nicméné je béznou praxi pridélit jednotlivci
pozici, na kterou se hodi jeho schopnosti. Vykon pracovniku je sledovan a prace muze byt

rozdélena mezi vhodny pocet zaméstnanca.

Z tohoto hodnoceni lze vyvodit zavér, Ze vSechny motivacni teorie jsou svym zpusobem
aplikovatelné na zameéstnance vetrejné spravy. Nicméné teoreticka aplikace motivacnich teorii

je oddélena od aplikovatelnych poznatku praktické ¢asti prace.
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Zavér

Diplomova prace vyhodnotila 10 320 odpovédi od 240 respondenti ze dvou ruznych
dotaznikd tykajicich se motivace a pracovni spokojenosti zaméstnancti vefejné spravy v Ceské
republice. Byly zodpovézeny vyzkumné otazky a rovnéz bylo provedeno testovani hypotéz.
Vysledky odhalily v poradi dulezitosti latentni motivacni faktory a také latentni faktory pracovni
spokojenosti, které muze management ve vefejné spravé vyuzit ke zlepSeni své vykonnosti a

efektivity prostiednictvim zvySeni motivace a pracovni spokojenosti svych zaméstnancu.

Vysledky prace naznacuji, ze hlavnim zdrojem motivace zameéstnancu ve vefejné sprave
jsou motivy zalozené na normach. To znamena, Ze hlavnim zdrojem motivace, ktery muze
vedeni vefejnych instituci poskytovat, je ujiSténi a posileni smysluplnosti prace, kterou
zameéstnanci vefejné spravy vykondvaji. Déle z toho vyplyvd, Ze pro udrzeni motivace ve
vefejném sektoru musi byt pfitomna urcitd mira altruismu, nebot je zieymé, ze prvni tii
motivacni faktory vychazeji z obecného zajmu o verejné blaho. Vysledky také naznacuji, ze
hlavni metodou zvySovani spokojenosti s praci u zameéstnancu veiejné spravy je zvyseni jejich
finan¢niho ohodnoceni. To je zdivodnéno predevsim odpovéd’'mi respondenti vztahujicimi se
k otazkam o jejich platu, pficemz nejvyssi vysvétleny rozptyl byl prokazan v ramci faktoru plat

a benefity.

Dalsimi zpasoby podpory, které by meély byt zaméstnancim nabidnuty, je zvySena
pfitomnost a podpora vedeni. Vysledky sekundarniho vyzkumu a vysledky diplomové prace
koreluji v zavérech, Ze pro zvySeni spokojenosti a vykonnosti zaméstnancti ve vefejné sprave je

nezbytné silné vedeni.

V kone¢ném dusledku data naznacCuji, ze zaméstnanci vefejné spravy v Ceské republice
jsou soucitni a motivuje je pomoc spoleCnosti a jejim ¢lenum. Pfestoze nejsou placeni tak
vysoko jako v rdmci soukromého sektoru, jsou zameéstnanci vefejné spravy v Ceské republice

do zna¢né miry motivovani svou obcanskou povinnosti a osobni motivaci pomahat druhym.

Jednim z hlavnich limita této prace a jeji analyzy je velikost vzorku. Velikost vzorku

zpusobila, ze mnoho absolutnich indexu, které se pouzivaji v ramci konfirmacni faktorové
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analyzy, je neobjektivnich, a proto se pro potvrzeni Zivotaschopnosti modelu pouZivd pouze
index RMSEA, ktery pii svém vypocltu nebere v uvahu velikost vzorku. Proto je dulezité
zopakovat analyzu ve vétSim méfitku, tykajicim se vice nez nékolika tisic respondentd. To by
umoznilo zohlednit demografické proménné, nebot’ kazda jednotliva skupina by obsahovala
odpovidajici pocet respondentu, ktefi by byli analyzovani zvlast. Rozsifeni analyzy z hlediska
demografickych proménnych by mohlo odhalit rozdily v odpovédich mezi riznymi vékovymi

skupinami, pohlavim a v zavislosti na délce pusobeni ve vefejné sprave.
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Piilohy

Priloha A

Pruzkum Motivace

Dé¢kujeme vam za ucast v tomto pruzkumu. Tento prizkum je anonymni a nezaznamenavaji se v ném

7adné osobni udaje. Tento pruzkum byl upraven podle Perryho (1996). Zvazte prosim nésledujici

tvrzeni a odpovézte na né nasledujicim zpusobem:

1 — Velmi Souhlasim, 2 — Mirné souhlasim, 3 — Neutrdlni, 4 — Mirné nesouhlasim, 5 — Velmi

Nesouhlasim

1. Véfim, ze povinnosti maji prednost pred vlastnim zajmem.

2. Dobré finanéni vysledky jsou méné dulezité nez dobré skutky.

3. Sluzba obanum by mi pfinesla dobry pocit, 1 kdyby mi za ni nikdo nezaplatil.

4. Patfim k tém vyjimeénym lidem, ktefi by riskovali osobni ujmu, aby pomohli nékomu jinému.

5. Jsem pfipraven(-a) piinést obrovské obéti pro dobro spole¢nosti.

6. Mam pocit, ze lidé by m¢li spoleCnosti vice davat, nez z ni ziskavat.

7. Vétsinu toho, co délam, d€lam pro dobro vEtsi, nez jsem ja sam(a).

8. Zmgéna spolecnosti k lep§imu pro m¢ znamena vic nez osobni uspech.

9. Vétsina socialnich programu je prili§ dulezita na to, abychom se bez nich obesli.

10. Existuje mnoho vefejnych programu, které zcela podporuyji.

11. Podle mé k patriotismu patfi i péCe o blaho ostatnich.

12. Trapi m¢ osud znevyhodnénych.

13. Je pro mé¢ tézké potlacit své pocity, kdyz vidim lidi v nouzi.

14. Mam velky soucit s lidmi v nouzi, ktefi nemohou udélat prvni krok samostatng.

15. Malokdy myslim na prospéch lidi, které osobn¢ neznam.

16. Kazdodenni udalosti mi ¢asto pfipominaji, jak jsme na sobé& zavisli.

17. Je pro m¢ snadné intenzivné se zajimat o déni v mé spolec¢nosti.

18. Nezistn¢ prispivam své spolecnosti.

19. Smysluplna sluzba vefejnosti je pro mé dalezita.

20. Davam piednost tomu, aby verejni Cinitelé délali to, co je nejlepsi pro celou spolecnost, 1 kdyby to
m¢lo poskodit mé zajmy.

21. Sluzbu vefejnosti povazuji za svou obcanskou povinnost.

22. Vazim si vefejnych Cinitelu, ktefi dokazi proménit dobry napad v zakon.

23. Tvorba vefejné politiky je pro m¢ atraktivni.

24. Hodné se zajimam o politiku.

D¢kujeme vam za ucast v tomto pruzkumu!
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Priloha B

Pruzkum Spokojenosti

Dé¢kujeme vam za ucast v tomto pruzkumu. Tento prizkum je anonymni a nezaznamenavaji se v ném
zadné osobni udaje. Tento pruzkum byl upraven podle Munira a Rahmana (2016). Zvazte prosim

nasledujici tvrzeni a odpovézte na né nasledujicim zpusobem:

1 — 1 — Velmi Souhlasim, 2 — Mirné souhlasim, 3 — Neutrdlni, 4 — Mirné nesouhlasim, 5 — Velmi

Nesouhlasim

1. Moje pracovisté nabizi uspokojivé moznosti povyseni.

2. Moje soucastné platové podminky mé uspokojuji.

3. Muyj plat odpovida préci, kterou vykonavam.

4. Muj soucasny plat odpovida mé kvalifikaci.

5. Namém pracovisti se pravidelné provadi personalni ohodnoceni.

6. M¢ pracovni prostredi je velmi piiznivé.

7. Moje pracovisté poskytuje zakladni systémy prispévku (napf. prispévek na stravu, prispévek na

dopravu).
8. Namém pracovisti se zaméstnancum vzdy poskytuji prémie.
9. Moji kolegové mi davaji prilezitost prispivat napady z ruznych uhla pohledu..
10. Moji kolegové mi vzdy poskytuji moralni podporu pfi plnéni mych ukola.
11. Moji kolegové se mnou dokazi dobie spolupracovat..
12. Moji kolegové vzdy sdileji informace a znalosti, aby zvy§ili kvalitu naSeho vykonu..
13. Muj nadfizeny mi poskytuje podporu prostrednictvim ocenéni mé prace.
14. Muj nadfizeny mi poskytuje prub&éznou zpétnou vazbu, ktera mi pomaha dosahovat mych cila..
15. Muj nadfizeny mi dava pocit spokojenosti, kdyz pracuji pod jeho dohledem..
16. Muj nadfizeny mi nabizi navrhy na zlepseni kvality mé prace.
17. Moje pracovisté nabizi Skoleni pro zvyseni produktivity prace.
18. Moje soucasna prace spliiuje mé kariérni cile.

19. Moje soucasna prace mi dava prilezitost vyuzit m¢é schopnosti a dovednosti.

D¢kujeme vam za ucast v tomto pruzkumu!
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Priloha C

Stupen

© 00 N o g~ WO N o

- = a
N o

23 680
24 490
25 340
26 210
27 130
28 060
29 050
30 050
31 080
32190
33 330
34 510

Praxe

do 1 roku
do 2 let
do 4 let
do 6 let
do 9 let
do 12 let
do 15 let
do 19 let
do 23 let
do 27 let
do 32 let
nad 32 let

25 500
26 370
27 280
28 220
29 190
30 180
31 260
32 360
33 470
34 660
35 890
37 150

Platoé tridy
2
15 470
15990
16 510
17 030
17 580
18 140
18 780
19 390
20 010
20 710
21 380
22 110

10
27 430
28 370
29 380
30 400
31 470
32 550
33 690
34 880
36 100
37 390
38 720
40 110

Tabulka 1 — Systém odmén

3
16 580
17 110
17 680
18 270
18 880
19 490
20 140
20 810
21510
22 250
22 990
23 790

11
29 620
30 640
31740
32 820
33 980
35180
36 400
37710
39 030
40 410
41 810
43 330

17 770
18 370
18 960
19 580
20 250
20 910
21 640
22 340
23 110
23 900
24710
25 530

12
31 880
32990
34 180
35 340
36 600
37 900
39 240
40 620
42 080
43 580
45130
46 740

19 090
19 750
20 390
21 080
21770
22 520
23 270
24 080
24 880
25 760
26 650
27 570

13
34 360
35 600
36 860
38 140
39 490
40 890
42 340
43 860
45 400
47 050
48 710
50 480

Zdroj: Woff (2022)
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20 470
21160
21880
22 630
23 400
24180
25000
25 850
26 760
27 680
28 630
29 630

14
37100
38 400
39 780
41170
42 650
44140
45770
47 370
49 070
50 850
52 690
54 580

22 000
22 760
23 520
24 330
25180
26 030
26 900
27 820
28 800
29 780
30 830
31 900

15
40 060
41 490
42 980
44 500
46 090
47 730
49 430
51 240
53 090
55 000
56 970
59 020



Priloha D

Q1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 3 1.3 1.3 1.3
Disagree 54 225 22.5 23.8
Neutral 69 28.7 28.7 52.5
Agree 94 39.2 39.2 91.7
Strongly Agree 20 8.3 8.3 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 3 1.3 1.3 1.3
Disagree 64 26.7 26.7 27.9
Neutral 52 21.7 21.7 49.6
Agree 81 33.8 33.8 83.3
Strongly Agree 40 16.7 16.7 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 3 1.3 1.3 1.3
Disagree 61 254 25.4 26.7
Neutral 55 229 22.9 49.6
Agree 83 34.6 34.6 84.2
Strongly Agree 38 15.8 15.8 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 6 25 2.5 2.5
Disagree 62 25.8 25.8 28.3
Neutral 95 39.6 39.6 67.9
Agree 70 29.2 29.2 97.1
Strongly Agree 7 2.9 2.9 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 6 25 2.5 2.5
Disagree 63 26.3 26.3 28.7
Neutral 95 39.6 39.6 68.3
Agree 68 28.3 28.3 96.7
Strongly Agree 8 3.3 3.3 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 1 4 4 4
Disagree 54 225 225 22.9
Neutral 71 29.6 29.6 52.5
Agree 92 38.3 38.3 90.8
Strongly Agree 22 9.2 9.2 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 3 1.3 1.3 1.3
Disagree 67 27.9 27.9 29.2
Neutral 49 20.4 20.4 49.6
Agree 83 34.6 34.6 84.2
Strongly Agree 38 15.8 15.8 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 3 1.3 1.3 1.3
Disagree 63 26.3 26.3 27.5
Neutral 56 23.3 23.3 50.8
Agree 80 33.3 33.3 84.2
Strongly Agree 38 15.8 15.8 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 14 5.8 5.8 5.8
Disagree 97 40.4 40.4 46.3
Neutral 95 39.6 39.6 85.8
Agree 33 13.8 13.8 99.6
Strongly Agree 1 4 4 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q10

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 14 5.8 5.8 5.8
Disagree 92 38.3 38.3 44.2
Neutral 95 39.6 39.6 83.8
Agree 38 15.8 15.8 99.6
Strongly Agree 1 4 4 100.0
Total 240 100.0 100.0
Qi1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 14 5.8 5.8 5.8
Disagree 90 375 375 43.3
Neutral 94 39.2 39.2 82.5
Agree 39 16.3 16.3 98.8
Strongly Agree 3 1.3 1.3 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 14 5.8 5.8 5.8
Disagree 96 40.0 40.0 45.8
Neutral 96 40.0 40.0 85.8
Agree 33 13.8 13.8 99.6
Strongly Agree 1 4 4 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q13

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 14 5.8 5.8 5.8
Disagree 94 39.2 39.2 45.0
Neutral 98 40.8 40.8 85.8
Agree 31 12.9 12.9 98.8
Strongly Agree 3 1.3 1.3 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 14 5.8 5.8 5.8
Disagree 94 39.2 39.2 45.0
Neutral 93 38.8 38.8 83.8
Agree 37 15.4 15.4 99.2
Strongly Agree 2 .8 .8 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 3 1.3 1.3 1.3
Disagree 45 18.8 18.8 20.0
Neutral 78 325 325 52.5
Agree 99 41.3 41.3 93.8
Strongly Agree 15 6.3 6.3 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q16

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 3 1.3 1.3 1.3
Disagree 46 19.2 19.2 20.4
Neutral 76 31.7 31.7 52.1
Agree 98 40.8 40.8 92.9
Strongly Agree 17 71 71 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q17
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 6 25 2.5 2.5
Disagree 68 28.3 28.3 30.8
Neutral 88 36.7 36.7 67.5
Agree 61 254 254 92.9
Strongly Agree 17 71 71 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q18
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 13 5.4 5.4 5.4
Disagree 72 30.0 30.0 35.4
Neutral 72 30.0 30.0 65.4
Agree 66 275 275 92.9
Strongly Agree 17 74 71 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q19

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 13 5.4 5.4 5.4
Disagree 71 29.6 29.6 35.0
Neutral 74 30.8 30.8 65.8
Agree 63 26.3 26.3 92.1
Strongly Agree 19 7.9 7.9 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q20
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 6 25 2.5 2.5
Disagree 36 15.0 15.0 17.5
Neutral 101 421 421 59.6
Agree 70 29.2 29.2 88.8
Strongly Agree 27 11.3 11.3 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q21
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 23 9.6 9.6 9.6
Disagree 98 40.8 40.8 50.4
Neutral 64 26.7 26.7 771
Agree 55 229 22.9 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q22

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Disagree 5 2.1 2.1 2.1
Neutral 29 12.1 12.1 14.2
Agree 117 48.8 48.8 62.9
Strongly Agree 89 37.1 37.1 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q23
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Disagree 5 2.1 2.1 2.1
Neutral 30 12.5 12.5 14.6
Agree 117 48.8 48.8 63.3
Strongly Agree 88 36.7 36.7 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q24
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 1 4 4 4
Disagree 4 1.7 1.7 2.1
Neutral 18 7.5 7.5 9.6
Agree 96 40.0 40.0 49.6
Strongly Agree 121 50.4 50.4 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Priloha E

Q1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 3 1.3 1.3 1.3
Disagree 54 22.5 22.5 23.8
Neutral 69 28.7 28.7 52.5
Agree 94 39.2 39.2 91.7
Strongly Agree 20 8.3 8.3 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 3 1.3 1.3 1.3
Disagree 64 26.7 26.7 27.9
Neutral 52 21.7 21.7 49.6
Agree 81 33.8 33.8 83.3
Strongly Agree 40 16.7 16.7 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 6 25 2.5 2.5
Disagree 62 25.8 25.8 28.3
Neutral 95 39.6 39.6 67.9
Agree 70 29.2 29.2 97.1
Strongly Agree 7 2.9 2.9 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 6 25 2.5 2.5
Disagree 60 25.0 25.0 27.5
Neutral 97 40.4 40.4 67.9
Agree 68 28.3 28.3 96.3
Strongly Agree 9 3.8 3.8 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 1 4 4 4
Disagree 54 225 225 22.9
Neutral 71 29.6 29.6 52.5
Agree 92 38.3 38.3 90.8
Strongly Agree 22 9.2 9.2 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 3 1.3 1.3 1.3
Disagree 67 27.9 27.9 29.2
Neutral 49 20.4 20.4 49.6
Agree 83 34.6 34.6 84.2
Strongly Agree 38 15.8 15.8 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 8 3.3 3.3 3.3
Disagree 68 28.3 28.3 31.7
Neutral 76 31.7 31.7 63.3
Agree 78 325 325 95.8
Strongly Agree 10 4.2 4.2 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 8 3.3 3.3 3.3
Disagree 66 275 275 30.8
Neutral 78 325 325 63.3
Agree 75 31.3 31.3 94.6
Strongly Agree 13 5.4 5.4 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Disagree 5 2.1 2.1 2.1
Neutral 29 12.1 12.1 14.2
Agree 117 48.8 48.8 62.9
Strongly Agree 89 37.1 37.1 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Disagree 5 2.1 2.1 2.1
Neutral 30 12.5 12.5 14.6
Agree 117 48.8 48.8 63.3
Strongly Agree 88 36.7 36.7 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q11

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 2 .8 .8 .8
Disagree 15 6.3 6.3 71
Neutral 49 20.4 20.4 27.5
Agree 119 49.6 49.6 771
Strongly Agree 55 22.9 22.9 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 2 .8 .8 .8
Disagree 15 6.3 6.3 71
Neutral 48 20.0 20.0 271
Agree 119 49.6 49.6 76.7
Strongly Agree 56 23.3 23.3 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 14 5.8 5.8 5.8
Disagree 97 40.4 40.4 46.3
Neutral 95 39.6 39.6 85.8
Agree 33 13.8 13.8 99.6
Strongly Agree 1 4 4 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q14

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Strongly Disagree 10 4.2 4.2 4.2
Disagree 97 40.4 40.4 44.6
Neutral 87 36.3 36.3 80.8
Agree 41 17.1 17.1 97.9
Strongly Agree 5 2.1 2.1 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Strongly Disagree 10 4.2 4.2 4.2
Disagree 100 417 417 45.8
Neutral 93 38.8 38.8 84.6
Agree 31 12.9 12.9 97.5
Strongly Agree 6 2.5 2.5 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q16
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 14 5.8 5.8 5.8
Disagree 96 40.0 40.0 45.8
Neutral 96 40.0 40.0 85.8
Agree 33 13.8 13.8 99.6
Strongly Agree 1 4 4 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Q17

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 6 25 2.5 2.5
Disagree 68 28.3 28.3 30.8
Neutral 88 36.7 36.7 67.5
Agree 61 254 254 92.9
Strongly Agree 17 71 71 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q18
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 13 5.4 5.4 5.4
Disagree 72 30.0 30.0 35.4
Neutral 72 30.0 30.0 65.4
Agree 66 275 275 92.9
Strongly Agree 17 7.1 7.1 100.0
Total 240 100.0 100.0
Q19
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Strongly Disagree 6 25 2.5 2.5
Disagree 36 15.0 15.0 17.5
Neutral 101 421 421 59.6
Agree 70 29.2 29.2 88.8
Strongly Agree 27 11.3 11.3 100.0
Total 240 100.0 100.0
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Priloha F

Correlation Matrix

a1 Q2 Q3 04 Qs Q8 a7 Q8 Qs Q10 an Q12 13 Q14 Q15 Q16 17 Q18 Q18 Q20 [ea] 22 Q23 Q24

Correlation al 1.000 617 607 5681 523 986 615 598 183 173 193 187 187 183 177 176 230 149 142 225 282 088 079 -.008
Q2 817 1.000 873 541 516 608 988 964 177 164 183 170 188 150 187 185 266 260 233 261 228 116 109 074
a3 807 873 1.000 528 409 547 954 933 162 150 179 156 174 159 171 174 234 220 193 231 200 133 121 068
a4 581 541 528 1.000 865 582 546 535 223 21 218 229 223 224 186 187 186 142 145 201 181 222 221 144
Q5 523 516 409 965 1.000 529 521 515 213 206 208 218 213 208 165 172 175 136 149 161 163 189 189 165
Q6 586 608 547 582 529 1.000 606 589 176 165 184 180 180 175 174 178 236 138 130 218 2586 087 079 002
Q7 615 98 954 546 521 606 1.000 a73 177 161 176 176 193 166 177 171 271 266 233 275 220 16 120 068
Qs 598 964 933 535 515 589 a73 1.000 181 170 198 180 197 160 200 184 266 241 214 270 220 A27 131 088
Q9 183 177 162 223 213 176 177 181 1.000 958 924 997 966 943 413 399 090 064 052 090 245 -035 -.067
Q10 173 164 150 kil 206 165 161 170 958 1.000 951 954 924 900 414 394 105 081 069 093 265 -037 -035 -057
Qi 193 183 179 218 209 184 176 198 a24 951 1.000 a20 890 878 409 389 15 097 080 083 275 -.066 -.069 -073
Q12 187 170 156 229 219 180 176 180 9a7 954 420 1.000 969 946 411 397 095 064 057 094 247 -039 -030 -063
Q13 187 188 174 223 213 180 143 1a7 966 a24 890 969 1.000 916 406 392 0g7 057 050 096 234 -030 -021 -051
Ql4 183 1560 169 224 208 175 1566 160 943 800 878 946 916 1.000 388 385 078 056 054 088 249 -042 -033 -.085
Q15 177 187 171 186 165 174 177 200 413 414 408 411 406 388 1.000 969 045 006 -001 026 164 133 130 147
Q16 176 185 174 187 172 178 171 184 309 3094 389 397 392 385 969 1.000 024 -025 -018 013 145 122 113 134
17 230 266 234 186 178 236 271 266 090 108 118 095 097 078 045 024 1.000 658 632 766 581 -144 -149 -.004
Q18 149 260 220 142 136 138 256 241 064 081 097 064 057 056 006 -.025 658 1.000 a73 470 508 -.238 -119
Q19 142 233 193 145 149 130 233 214 052 069 080 057 050 054 -.001 -019 632 a73 1.000 451 482 -.250 =117
Q20 225 261 23 201 191 219 275 270 0an 093 089 094 096 o0a8 026 013 766 470 451 1.000 447 -.066 -.068 041
Q21 282 228 200 191 163 296 220 220 245 265 275 247 234 249 154 145 581 508 482 447 1.000 137 -141 -072
Q22 088 116 133 222 189 087 116 127 -.044 -.037 - 066 -.039 -.030 -042 133 122 -144 -234 -245 -.066 -137 1.000 992 443
Q23 079 109 121 21 189 079 120 131 -.035 -.035 -.069 -.030 -021 -033 130 113 -149 -238 -.250 -.068 -141 992 1.000 432
Q24 -.008 074 068 144 165 002 068 088 -.067 - 057 -073 -.063 - 051 -.095 147 134 -004 -118 -117 041 -072 443 432 1.000

Sig (1-tailed) 1 000 000 000 000 000 000 000 002 004 001 002 002 002 003 003 000 010 014 000 000 088 11 450
Q2 000 000 000 000 000 000 000 003 005 002 004 002 010 002 002 000 000 000 000 000 036 046 127
Qz 000 000 000 000 000 000 000 006 010 003 008 004 007 004 003 000 000 001 000 001 020 031 147
Q4 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 002 002 002 014 012 001 001 .000 .000 013
Qs 000 000 000 000 000 000 000 000 001 001 000 000 001 005 004 003 017 011 001 006 002 002 005
Q6 000 000 000 000 000 000 000 003 005 002 003 003 003 003 003 000 016 022 000 000 089 112 488
a7 000 000 000 000 000 000 000 003 006 003 003 001 008 003 004 000 000 000 000 000 036 032 146
08 000 000 000 000 000 000 000 002 004 001 003 001 007 001 002 000 000 000 000 000 024 021 086
[ek] 002 003 006 000 000 003 003 002 000 000 000 000 000 000 000 083 164 212 082 000 247 293 151
Q10 004 005 010 000 001 005 006 004 000 000 000 000 000 000 000 052 105 142 076 000 284 297 188
Q11 001 002 003 000 001 002 003 001 000 000 000 000 000 000 000 038 067 107 086 000 156 142 129
Q12 002 004 008 000 000 003 003 003 000 000 000 000 000 000 000 072 164 180 073 000 275 324 167
Q13 002 002 004 000 000 003 001 001 000 000 000 000 000 000 000 068 189 218 069 000 323 375 215
Q14 002 010 007 000 001 003 008 007 000 000 000 000 000 000 000 113 193 202 087 000 259 307 071
Q15 003 002 004 002 005 003 003 001 000 000 000 000 000 000 000 246 463 492 343 009 020 022 011
Q16 003 002 003 002 004 003 004 002 000 000 000 000 000 000 000 356 349 384 421 012 030 040 019
Q17 000 000 000 002 003 000 000 000 083 052 038 072 068 13 246 356 000 000 000 000 013 011 473
Q18 010 000 000 014 017 016 000 000 164 105 067 164 189 1493 463 349 000 000 000 000 000 000 032
Q19 014 000 001 012 011 022 000 000 212 142 107 1490 218 202 4492 384 000 000 000 000 000 000 035
Q20 000 000 000 001 001 000 000 000 082 076 086 073 069 087 343 421 000 000 000 000 156 149 262
(k2] 000 000 001 001 006 000 000 000 000 000 000 000 000 000 008 012 000 000 000 000 017 015 133
Q22 088 036 020 000 002 089 036 024 247 284 166 275 323 268 020 030 013 000 000 166 017 000 000
Q23 111 048 031 000 002 112 032 021 203 207 142 324 375 307 022 040 011 000 000 149 01§ .000 .000
Q24 450 127 147 013 005 488 146 086 151 1688 129 167 215 071 011 019 473 032 035 262 133 .000 .000
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Priloha G

Correlation Matrix

Qi Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 QB Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 17 18 Q18
Carrelation Q1 1.000 B17 581 559 .886 615 625 .82 183 133 139 187 .230 149 225 088 079 027 .003
2 B17 1.000 54 542 .608 988 604 72 177 15 15 170 (266 .260 261 16 108 -.034 -.048
Q3 581 541 1.000 473 .582 546 404 B85 223 169 20 229 186 142 201 222 a1 095 084
Q4 559 .542 a73 1.000 .560 547 .84 .BE0 218 168 120 224 .203 168 218 22 21 097 .08s
Q5 986 608 582 560 1.000 606 627 5687 176 123 130 180 236 138 219 087 079 036 022
Q6 615 .ga8 546 547 606 1.000 613 585 177 14 12 176 271 .256 275 16 20 -.032 -.044
Q7 625 604 G904 684 627 613 1.000 871 300 222 185 305 248 211 267 163 1689 050 039
Q8 582 572 885 860 .587 585 471 1.000 295 2 185 306 256 .203 279 142 148 047 046
Qg 183 77 223 218 176 177 300 .295 1.000 520 454 997 .090 064 090 -.044 -.035 -.061 -.069
Q10 133 15 169 168 123 114 222 221 520 1.000 799 517 006 -025 035 -.028 -018 -.096 -104
Qi1 139 115 120 120 130 112 185 185 454 799 1.000 451 040 -.002 081 -.027 -.024 -.067 -074
Q12 187 70 229 224 180 176 305 .306 997 17 451 1.000 095 064 094 -.039 -.030 -.085 -.062
Q13 .230 .266 186 .203 .236 27 248 .256 090 006 .040 095 1.000 658 766 -144 -148 -.001 019
Q14 149 .260 142 168 138 256 211 .203 064 -.025 -.002 064 658 1.000 470 -.234 -.238 -.064 -.064
Q15 225 261 201 218 219 275 267 279 090 035 081 094 766 470 1.000 - 066 -.068 028 035
Q16 .08 116 222 221 .0e7 116 163 14z -.044 -.028 -027 -.039 -144 -.234 -.066 1.000 982 519 502
Q17 079 109 21 21 .079 120 169 149 -.035 -.018 -.024 -.030 -.149 -.238 -.068 892 1.000 509 492
Q18 027 -.034 095 097 .036 -.032 050 .047 -.061 -.086 067 -.055 -.001 064 028 519 509 1.000 689
Q19 .003 -.046 04 085 .022 -.044 039 046 -.069 -104 -074 -.062 019 -.064 035 502 482 989 1.000
Sig. (1-tailed) Q1 000 000 000 000 000 000 000 002 020 016 002 000 010 000 088 111 340 480
2 .00 0oo .00 .0ao 0oo .00 .00o 003 037 .038 004 .00 .00o 0oo 036 046 300 .238
Q3 000 .0oo 000 .00o 0oo .000 .000 0oo 004 .032 000 .002 014 001 .00 .00o 070 098
Q4 .0oo .0ao 0oo .0oo 0oo 000 .00o 0oo 005 031 000 001 005 000 .0oo .0oo 067 093
Q5 000 .0ao 000 000 000 000 .00o 003 028 022 003 000 016 000 089 12 289 366
QB 000 000 000 000 000 000 000 003 039 042 003 000 000 000 036 032 308 247
Q7 000 000 000 000 000 000 000 000 000 002 000 000 001 000 006 004 222 275
Q8 000 .0oo 0oo 000 .00o 0oo .000 0oo .00 002 000 .00 001 000 014 011 234 .239
Q8 .02 .003 0oo .0oo .003 003 000 .00o .0oo .0oo 000 083 164 082 247 .283 172 144
Q10 020 .037 004 005 .028 039 000 .00o 0oo .0go 000 465 348 294 333 .388 068 054
Q11 016 038 032 031 022 042 002 002 000 000 000 267 489 107 339 354 152 125
Q12 002 004 000 000 003 003 000 000 000 000 000 072 164 073 275 324 199 169
Q13 .00 .0ao ooz .001 .0ao 0oo .00 .00o 083 465 267 072 .00o 0oo 013 011 496 385
Q14 010 .0ao 014 008 .016 0oo 001 .00t 164 348 .489 164 .0oo 000 .0oo .0oo 161 61
Q15 000 .0ao 001 000 .00o 000 000 .00o 082 294 107 073 000 .0go 156 148 332 294
Q16 .08g .036 000 .000 .0eg 036 006 .014 247 333 339 275 013 .0oo 156 .00o 0oo .0oo
Q17 111 046 000 000 12 032 004 011 293 388 354 324 011 000 149 000 000 000
Q18 340 .300 a70 {067 .289 309 222 .234 172 068 182 199 496 161 332 .00 .000 .00
Q18 480 .238 098 .093 .66 247 275 .239 144 054 25 169 385 61 294 .000 .000 000
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