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Pracovni motivace zaméstnancu

Abstrakt

Hlavnim cilem diplomové prace je analyzovat a zhodnotit Groveil pracovni motivace
u zaméstnanct ve vybraném zdravotnickém zafizeni. Dil¢im cilem je zjistit pomoci
statistickych hypotéz, zda existuje statisticky vyznamna souvislost mezi znaky. Préace

se sklada ze dvou hlavnich ¢asti.

V teoretické Casti jsou popsany pojmy tykajici se pracovni motivace — je charakterizovan
pojem motiv, popsany motivacni typy lidi, demotivace, stimulace, vnitini a vnéjsi faktory

motivace, teorie motivace, pracovni spokojenost a pracovni motivace.

Empirické ¢ast se zabyva vlastnim vyzkumem soucasné irovné pracovni motivace, kde je
popsano vybrané zdravotnické zatizeni, pribéh vyzkumu a popis dotazniku. Hlavni ¢ast této
prace je zaméfena na porovnani statistického souboru podle riznych kategorii a jejich
kombinaci. Déle je vénovana pozornost testovani nulovych hypotéz pomoci vhodnych

statistickych metod, jejich ovéfovani a interpretaci zjisténych vysledkd.

Kli¢ova slova: pracovni motivace, motiv, zaméstnani, hodnoceni, spokojenost, potieby



Work motivation of employees

Abstract

The main goal of the diploma thesis is to analyze and evaluate the level of motivation among
employees in chosen healthcare facility. A partial goal is to determine, using statistical
hypotheses, whether there is a statistically significant association between traits. The work

consists of two main parts.

In the theoretical part, concepts related to job motivation is described and characterized.
Various means of motivation, demotivation, and stimulation are included. Also, the internal

and external factors of motivation, motivation theory, job motivation and satisfaction are

described.

The practical part deals with the research of current level of job motivation. Chosen medical
facility is described. Research work and description of the survey are described. The main
part of this work is focused on the comparison of statistical data according to the different
categories and their combinations. The testing of null hypotheses with using of appropriate

statistical methods and their verification was given attention. The results were interpreted.

Keywords: work motivation, motive, employment, evaluation, satisfaction, needs
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1 Uvod

Sektor zdravotnictvi se prevazné zabyva plnénim obecné prospésnych aktivit ve vefejném
zajmu tim, Ze vykonava specifické vetejné sluzby ve smyslu péce o zdravi lidu. S ohledem
na dlouhodoby nedostatek pracovnikii ve zdravotnickych profesich situace vyzaduje
ze strany zdravotnickych zafizeni praci se zvySovanim ¢i alespon zachovanim urovné
motivace stavajicich pracovnich tymt a vytvareni motiva¢nich podminek pro ndstup novych
zaméstnancl. Vytvafeni novych tyml piedpoklada vynaklddani urcitych podnikovych
zdrojti a pro zdravotnickd zatizeni znamena fadu slozitych ¢innosti. Sektor zdravotnictvi se
dlouhodob¢ potyka s nedostatkem Iékaii a zdravotnich sester. Z pozice zdravotnického
zafizeni jako zaméstnavatele je tedy diilezité pracovat co nejefektivnéji s lidskymi zdroji

a motivovat zaméstnance.

vvvvvv

10 % pracovnikil ve zdravotnictvi, v Zebiicku prestize $estadvaceti povolani v ramci Ceské
republiky obsadili 1€kati prvni pozici a zdravotni sestry tieti pozici. Prestizni profese jsou
charakteristick¢ vyznamnymi schopnostmi, zasluhami a chovanim vici ostatnim, ato
znamend, 7e profese zdravotnikli je nepostradatelnd. Aby byla zdravotnicka péce
poskytovana co nejkvalitnéji a bylo zajisténo nejen bezpeci pacienttl, je vhodné se zabyvat
motivaci a pracovni spokojenosti zdravotnickych pracovnikii. Stale plati, Ze péCe o pacienty
je nejvyssim motivatorem pro profesiondlni zdravotnicky personal (Vévoda a kol., 2013,

str. 10—-12).

Motivace pracovnikll patii k hlavnim ukoliim vedoucich, protoze motivovani zaméstnanci
pracuji usilovnéji a dosahuji lepSich vysledkid. Pracovni motivace posiluje nasazeni,
odpovédnost a iniciativu zaméstnancii. Pfedpokladem uc¢inné motivace je nejen nalézt
motivy, ale také jak pouzivat motivacni nastroje a tim ziskat ze zaméstnancu to nejlepsi

a odstranit to nedostatecné (Urban, 2017, str. 9—-12).

Situace ve vztahu k motivacnim faktorim je v riznych zemich Evropské Unie i mimo

ni odlisna (Krstic a kol., 2019, str. 11 a Lambrou a kol., 2010, str. 6).
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2 Cil prace a metodika

Tato kapitola vymezuje cil a metodiku diplomové prace.

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je analyzovat a zhodnotit Groven pracovni motivace v M¢stské
nemocnici ve Dvoie Kralové nad Labem. Teoreticka ¢ast se vénuje deskripci pojmil z oblasti
pracovni motivace. Empiricka ¢ast se zabyva analyzou souc¢asné urovné pracovni motivace,
kde je popsdno zdravotnické zafizeni, pribéh vyzkumu a popis dotazniku. Hlavni ¢ést
diplomové prace se zaméeiuje na porovnani statistického souboru podle raznych kategorii
a jejich kombinaci. Prace se dale zabyva testovanim nulovych hypotéz pomoci vhodnych

statistickych metod, jejich ovéfovani a interpretaci zjisténych vysledkda.

2.2 Metodika

Diplomovou praci tvofi cast teoretickd a ¢ast empirickd. Kompilaci odbornych texta
piedchézi studium odborné literatury. Pro zpracovani empirické ¢asti je proveden vlastni
vyzkum formou dotaznikového Setfeni. Na zéklad€ zpracovanych dat je proveden rozbor
statistického souboru podle riznych kategorii a ndsledné¢ vyhodnoceni vyzkumnych hypotéz.
Slovni interpretace vysledkli jsou doplnény o vhodné grafy a tabulky. Pribéh vyzkumu
a popis dotazniku je uveden v podkapitole 4.2.

2.2.1 Dotaznik

Dotaznik (viz Ptiloha ¢.1) se skldda ze dvou Césti a je sestaven na zéklad¢ zvolenych
vyzkumnych hypotéz. Prvni ¢ast dotazniku obsahuje osobni otdzky na pohlavi, vék, druh
profese, pracovni pozici, délku pracovniho poméru a nejvyssi dosazené vzdélani. Druha ¢ast
dotazniku obsahuje vlastni otdzky vztahujici se k pracovni motivaci — spokojenost s vysi
mzdy, spokojenost se vztahy na pracovisti, spokojenost se systémem hodnoceni
a odménovani, dilezitost urovné pracovniho prostiedi, spokojenost sndplni prace,
spokojenost s rozsahem prace, diillezitost moznosti vzdélavani, dilezitost moznosti dal§iho
pracovniho postupu, dulezitost zaméstnaneckych vyhod, dulezitost pochvaly nebo uznani

a spokojenost s délkou pracovni doby. Otazky vztahujici se k pracovni motivaci se skladaji
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ze Ctytstupnové skaly (ano, spiSe ano, spise ne, ne) vystihujici dilezitost motivacniho faktoru

nebo spokojenost s motivacnim faktorem.

2.2.2 Stanoveni hypotéz

Pro empirickou ¢ast prace jsou zvoleny nasledujici vyzkumné hypotézy:

Ho1: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi vékem a spokojenosti s vysi mzdy

Hi1: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi vékem a spokojenosti s vysi mzdy

Ptredpokladem vybéru této hypotézy je uvaha, zda starsi v€kova kategorie bude spokojenéjsi
s vy$i mzdy nez mladsi respondenti, a to z diivodu, Ze u starSich respondentt se predpoklada

vice odpracovanych let a s tim souvisejici vyssi mzda.

Hoz2: Neexistuje statisticky vyznamnd souvislost mezi v€kem a spokojenosti se vztahy

na pracovisti

Hi2: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi vékem a spokojenosti se vztahy

na pracovisti

Predpokladem vybéru této hypotézy je uvaha, ze starSi vékova kategorie nebude
spokojengjsi s mezilidskymi vztahy na pracovisti oproti mlad§im respondentim, a to
z diivodu, Ze u starSich respondentli se predpokladd nabyti vice (zejména negativnich)

zkuSenosti ze vztaht s lidmi, vys$siho psychického opotiebeni a zazitych stereotypt.

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim a spokojenosti se systémem

hodnoceni a odmeénovani

His: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim a spokojenosti se systémem

hodnoceni a odménovani

Ptedpokladem vybéru této hypotézy je tvaha, zda jsou zeny spokojengjsi se systémem
odménovani a hodnoceni vice nez muzi nebo naopak. Diivodem nespokojenosti zen se
systémem hodnoceni a odménovani by mohl byt fakt, ze zeny jsou hodnoceny a odménovany

hlife za stejnou praci nezZ muzi.
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Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim a dileZitosti

urovné pracovniho prostiedi

His: Existuje statisticky vyznamnd souvislost mezi pohlavim a dilezitosti

urovné pracovniho prostiedi

Ptredpokladem vybéru této hypotézy je tivaha, zda je pro muze dulezita iroven prostiedi,

ve kterém pracuji, vice nez pro Zeny.

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi druhem profese a spokojenosti s vysi

mzdy

His: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi druhem profese a spokojenosti s vysi

mzdy

Ptredpokladem vybéru této hypotézy je ivaha, zda druh profese souvisi se spokojenosti s vysi
mzdy. Da se predpokladat, Ze respondenti ve zdravotnické profesi budou méné spokojeni
s vy$i mzdy nez respondenti v nezdravotnické profesi, a tudiz druh profese mize mit vliv
na spokojenost s vy$i mzdy. Diivodem nespokojenosti pracovnikii ve zdravotnické profesi

wevr

nebo prace na smény a s tim souvisejici pocit nizké odmény za praci.

Hoe: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi druhem profese a spokojenosti s naplni
prace
Hie: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi druhem profese a spokojenosti s naplni

prace

Ptedpokladem vybéru této hypotézy je vaha, zda druh profese souvisi se spokojenosti

s naplni prace, zda jsou zdravotnici vice spokojeni s naplni prace nez nezdravotnici.

Ho7: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a moznosti dal§iho

pracovniho postupu

Hi7: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a moznosti dalSiho

pracovniho postupu
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Predpokladem vybéru této hypotézy je tivaha, zda pracovni pozice souvisi s moznosti dalsiho
pracovniho postupu neboli, zda je lékaiskd, sesterska ¢i administrativni pozice zavisla
na moznosti dale pracovné postoupit. D4 se piedpokladat, ze pro 1ékaie nebo sestry bude
vice dtilezité mit moznost dal§iho pracovniho postupu vzhledem k vyssi pracovni prestizi,

vysSimu statusu ve spolecnosti a také k vyssim mzdam.

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a moznosti dal§iho
vzdélavani
Hig: Existuje statisticky vyznamné souvislost mezi pracovni pozici a moznosti dal§iho

vzdélavani

Predpokladem vybéru této hypotézy je uvaha, zda pracovni pozice souvisi s moznosti
dalSiho vzdé€lavani neboli, zda je pro Iékatskou, sesterskou ¢i administrativni pozici dilezita
moznost se dale vzdélavat. Da se predpokladat, ze pro lékate a sestry bude diilezitéj$i mit
moznost se dale vzdelavat nez pro administrativni nebo provozni pracovniky, a to z diivodu

zvysujicich se pozadavkl na praci zdravotnika.

Hoo: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a dulezitosti

zaméstnaneckych vyhod

Hio: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a dileZzitosti

zaméstnaneckych vyhod

Ptedpokladem vybéru této hypotézy je tvaha, zda pracovni pozice souvisi s diilezitosti
zaméstnaneckych vyhod a zda jsou pro Iékarské, sesterské €i administrativni pozice diilezité

zaméstnanecké vyhody.

Hio: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a dulezitosti pochvaly

nebo uznani od nadiizeného

Hiio: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a diilezitosti pochvaly

nebo uznani od nadiizeného
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Ptedpokladem vybéru této hypotézy je tvaha, zda pracovni pozice souvisi s diilezitosti
pochvaly nebo uznani od nadfizeného a zda je pro 1ékaiskou, sesterskou ¢i administrativni

pozici dilezita pochvala nebo uznani od nadtizeného.

2.2.3 Metoda vypoctu

Ziskané vysledky z dotaznikového Setfeni jsou zpracovany do asociacnich a kontingen¢nich
tabulek v MS Excelu 2019. Hypotézy jsou ovéfovany na zdkladé statistické metody ¥* testu
nezavislosti (Rezankova, 2017, s. 73-77).

Pro pouziti y? testu nezavislosti musi byt splnény nasledujici podminky:
a) n>40
b) podil teoretickych cetnosti mensich nez 5 nesmi ptesdhnout 20 %
c) zadna z teoretickych Cetnosti nesmi byt mensi nez 1

Vsechny tyto podminky musi byt splnény soucasné. Pokud nejsou podminky splnény, je

nutné sloucit fadky nebo sloupce v kontingencni tabulce.
Pro testovani v asociacni tabulce je pouzit vzorec:

B n(ad — bc)?
" (@a+b)(a+co)(b+d)(c+d)

XZ

Pro testovani v kontingen¢ni tabulce jsou pouZzity vzorce:

e pro skutecné hodnoty:

2
2 _ n(ny)”
= n; n; "

e pro teoretické cetnosti
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Testova kritéria se porovnaji s kritickymi hodnotami uvedenymi ve statistickych tabulkach.

Pro asocia¢ni tabulku se jedna o hodnotu ¥**2-1)(2-1), pro kontingenéni tabulku

hodnota y*>%(r- 1)(s-1).

Pokud ¥*> %%, potom je nulova hypotéza zamitnuta, plati alternativni hypotéza, tj. zavislost

mezi znaky existuje.

Pti prokazané existenci zavislosti je nasledné vypocitana sila zavislosti, a to:

C

v asociacni tabulce vyjadfenim koeficientu asociace:

¥
V= |=—
n

v kontingen¢ni tabulce vypoctem a interpretaci Pearsonova koeficientu

kontingence:

X2
n+ x2

v kontingen¢ni tabulce vypoCtem a intepretaci normovaného koeficientu

kontingence:

C h-1

=—, C,.= \/— , kde h = min (r,s)

C

max

h

(Bakalarska prace Katefina Stikupova, 2021, str. 14-15)
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3 Teoreticka ¢ast

., Motivovat znamena nejen brat, ale také davat. Je to proces, pri kterém nabizite ¢lovéku,
‘

od kterého néco potiebujete, uspokojent jeho zajmaii. ‘

Plaminek (Plaminek in Zitkova a kol., 2015, str. 103)

Zdravotnické profese jsou zalozeny na tymové spolupraci, proto je nutné umet propojit
lidské motivy s hodnotami a potiebami organizace (Zitkova a kol., 2015, str. 103). Motivace
je v dnesni dob¢ chapana jako dilezity faktor uspéchu a je vykladéana jako jeden z hlavnich
ukoll vedoucich pracovnikti. Od pracovnikd, ktefi jsou ve vedoucich pozicich se oc¢ekava,

ze jsou schopni motivovat nejen sebe, ale i1 ostatni cleny tymu (Vévoda a kol., 2013, str. 15).

Pti zvysené spolecenské poptavce po efektivnich zdravotnickych sluzbach se pro manazery
nemocnic stalo vyzvou motivovat zaméstnance a zdrovenl plnit oCekdvani pacienti.
V soucasné dob¢ je motivovan pouze zdravotnicky personal, takze spokojenost pacientli je
nizka zdavodu nizké kvality administrativnich sluZzeb v nemocnicich. Motivace
zaméstnancli pomaha zameéstnanci pfipoutat se k praci, spojuje jejich Uspéch s cili

spolecnosti a umoziuje jim dokoncit kazdodenni praci (Nguyen, 2021, str. 2 a 3).

3.1 Historie teoretickych zakladi motivace

Pricinami lidského chovani se zabyvali v 6. a 5. stoleti pfed naSim letopoltem fecti
filozofové Sokrates, Platén a Aristoteles. Platon ve svém dile ,,Ustava‘ rozd€luje dusi na tfi
slozky — ¢ast rozumova, vznétliva a zadostiva, které lze charakterizovat pomoci zadosti
a motivaci na strané jedné a naplnénim tuzeb na stran¢ druhé. Toto déleni duse ma podle
Jirsy smysl v tom, aby vysvétlilo motivaci lidského jednani (Platon in Smahaj a kol., 2015,

str. 8-9).

DalSimi sméry zabyvajici se motivaci byl empirismus a britsky asocianismus, které kladly
diiraz na zkuSenosti a uceni. V 18. stoleti fesil problematiku motivace Rousseau, ale vétsi
vliv na vyklad motivace méla aZ teorie evoluce dle Darwina v 19. stoleti (Smahaj a kol.,

2015, str. 9).
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3.2 Vymezeni pojmu motivace

., Motivace je sice dobrym predpokladem, avsak nikoli zarukou vysoké vykonnosti. Chtit
neznamend dokazat. Vysoké vykony vyzaduji navic schopnosti a dovednosti. Tvrda a vytrvala
prace ani cilené nasazeni nestaci.

Steiger a Lippmann (Steiger a Lippmann, 2012, str. 134)

Pojem motivace pochézi z latinského ,,movere, coz znamend hybati se, pohybovati se.
Neexistuje jednotné vymezeni pojmu motivace, ale Ize jej definovat jako intrapsychicky
dynamicky proces, ktery aktivuje chovani, jednani a prozivani jedince. Motivaci lze chapat
také jako postulovany proces uréujici cil a chovani (Smahaj a kol., 2015, str. 7-8). Odborny
termin motivace vyjadiuje hypoteticky védecky konstrukt, ktery vychézi z faktu, Ze chovani
¢lovéka ma néjaky psychologicky cil vychéazejici z vnitiniho stavu. Motivace je tvoiena
vnitinimi pohnutkami a vnéjSimi procesy, tj. chovanim, které ma tfi zédkladni modality:
vyraz, jednani a fe¢. Souhrnné Ize vymezeni pojmu motivace popsat jako proces, ktery je
tvofen vnitinimi determinacemi cile, silami a trvanim chovani (Nakonec¢ny, 2014, str. 16—

20).

Motivace je soubor vnitifnich hnacich sil ¢loveka, které ho aktivuji a tyto hnaci sily se
projevuji formou motivovaného jednani. Vykonova pracovni motivace je charakteristika
osobnosti dana potiebou mit uspéch a zaroven dana potfebou vyhnout se neuspéchu. Sila
vykonové motivace je ur€ena pomérem: vykonova motivace = potieba uspéchu / potieba
vyhnout se netispéchu (Pauknerova a kol., 2012, str. 171). S vykonovou motivaci souvisi
potieba vykonu, do které¢ Murray zahrnuje potiebu dokazat néco obtizného, co nejrychleji
piekonat piekazky a soupefit s ostatnimi. Vykonové motivaci se systematicky vénoval
zejména McClelland, ktery ji popisuje jako potfeby dosahnout urcitého cile. Dosazeni cile
mohou branit jak vnéjsi piekazky, tak osobni nedostatky. Atkinson rozsifil McClellandovo
pojeti vykonové motivace o samostatny a zaroven komplementarni motiv vyhnout se

neuspéchu (Murray,McClelland a Atkinson in Vyrost a kol., 2019, str. 120-121).

Oproti tomu motivovani znamena ovliviiovani cilenych procesii motivace clovéka s ohledem

na aktudlni situaci. Z pohledu vedoucich pracovnikli lze motivovani piirovnat
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e koordinovani, pii kterém vedouci pracovnici slad’uji cile pracovniku s cili organizace
ke koord , kt d lad’ | k |

(Steiger a Lippmann, 2012, str. 134-135).

3.2.1 Zakladni druhy motivace

Rozlisuji se dva zékladni typy motivace: vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace spoc¢iva v pocitu
¢lovéka, ze prace je pro néj dualezitd, zajimava, podnétnd, poskytujici pfiméfenou miru
autonomie, poskytujici moznost rozvoje a prilezitost dosahnout uspéchu. Deci a Ryan
popisuji vnitini motivaci jako potfebu byt schopny vykonavat urCitou praci, a pfitom
svobodné jednat a rozhodovat ve vztahu k vykonavané praci a dosahovani vysledka.
Hackman a Oldham vymezuji pét kliCovych charakteristik prace podnécujicich vnitini
motivaci zaméstnancll: rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace, autonomie
prace a zpétna vazba. Vnéjs$i motivace zahrnuje odmény a sankce, které mohou mit vyrazny
ucinek, ale nemusi ptsobit dlouhodobé (Deci, Ryan, Hackman a Oldham in Armstrong

a Taylor, 2015, str. 218-219).

Dalsi déleni motivace uvadi Nakonecny:

e intrinsicka a extrinsicka
e védoma a nevédoma

e primarni a sekundarni (Nakonecny, 2014, str. 23).

Pojem intrinsickd motivace zavedl Woodworth a znamena, ze tento druh motivace probiha
vnitin€ neboli, Ze jedince jedna z vlastni pohnutky. Rheinberg uvadi, Ze intrinsické neboli
vnitini pohnutky se tykaji prib&hu Cinnosti. Oproti tomu extrinsickd motivace vyjadiuje
jednani jedince z vnéjsi pobidky a vztahuje se k chovani, které je vykonavano na cizi prani
s ptislibem n¢jaké odmény. Rozdil mezi témito dvéma druhy motivace je pouze ve vnitinich
a vngjSich zdrojich, ale ve skutecnosti nelze tyto dva pojmy od sebe oddé¢lit, protoze se
prolinaji. Napiiklad pro nékoho muze byt prace intrinsickd, protoze ma v ni zdbavu,
pro druhého jednice mize byt naopak extrinsicka z divodu nutnosti obzivy (Woodworth

a Rheinberg in Nakonecny, 2014, str. 89-91).

19



3.3 Pojem motiv a jeho charakteristika

Pojem motiv pochazi z latinského slovesa ,,moveo”, coz znamena hybam, uvadim
do pohybu. Motiv vyjadiuje psychologicky divod néjakého puzeni, Gsili, chténi nebo pfani.
Motiv se ned4d odvozovat z vnéjSich objektli, protoze tyto objekty mohou byt spojeny
s riiznymi motivy. Dilezité je rozliSeni druhii a forem motivl. Mezi druhy motivt patii napf.
hlad, sex, potieba uznani. Za formy motivi se vétSinou pokladaji potteby, zajmy a idealy.
Krech a Crutchfield déli motivy na dvé hlavni kategorie: deficitni motivy (sebeudrzovani
ajistota) a na abundantni motivy (uspokojeni a vzruSeni). Déle se rozliSuji motivy
na védomé a nevédomé, zamérné chovani nemusi vzdy vyjadfovat skute¢ny motiv (Krech

a Crutchfield in Nakone¢ny, 2011, str. 589-593).

......

potieba a z toho vyplyva, Ze motiv zahrnuje jak potiebu, tak urcité chovani, které vede
k jejimu uspokojeni. Pokud motiv funguje dynamicky, pak uruje smér chovani, pokud tak
nefunguje, potom je pouze bezprostiedni p¥i¢inou chovani (Smahaj a kol., 2015, str. 16).
Nakonecny povazuje za formy motivl dle starSich zdroji nejen na potieby a zajmy, ale také

pudy (Nakonecny, 2014, str. 174):

e pudy — prozivani instinkti nebo vrozena reakce (Nakonecny, 2014, str. 174). Pudy
jsou psychofyzické dispozice, které svou aktivitou smétuji k urcitému cili. Pudy lze
délit dle riznych kritérii, Rohracher déli pudy do ¢tyt skupin: 1. vitalni 2. socialni 3.
hédonistické 4. kulturni (Rohracher in Musil, 2013, str. 84-85),

e zajmy — funguji na nevédomé urovni, jsou v podminéném spojeni s hodnotami.
Pomoci faktorové analyzy rozliSuje Guilford z4jmy na profesionalni a mimo-
profesiondlni (Guilford in Nakonecny, 2014, str. 175-176). Zajem jako sekundarni
motiv ma trvalejsi charakter a sméfuje k uréitym cinnostem ve vztahu k talentu,
schopnostem a rysim osobnosti. Na zaklad¢ faktorové analyzy rozliSuje Guilford
zajmy na: umélecké, lingvistické, védecké, mechanické, venkovni, obchodné-
politické, socialni aktivity, osobniho piispéni a ifadovani (Guilford in Musil, 2013,
str. 88-89),

e potieby — pottebovat znamena mit néceho nedostatek. Pojem potieba a pojem motiv

byvaji zaménovany, ale oboje jsou vnitini psychické stavy, které jsou
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3.3.1

komplementarni. Potfeba ma vice rovin: ekonomicka, kriminalisticka, fyziologicka
a psychologickd. Zasadn¢ se rozliSuji dva druhy potieb: biogenni a sociogenni
(Nakonecny, 2014, str. 161-163). Murray klasifikuje potieby na viscerogenni
(organické) a psychogenni (psychické). Obecné lze délit potieby na: vrozené
(priméarni) a ziskané (sekundarni), biogenni (vrozené) a sociogenni (naucen¢),
viscerogenni a psychogenni, védomé a nevédomé. Nejzndméjsi je déleni potieb

podle Maslowa — viz kapitola 3.8.2 (Musil, 2013, str. 87—88).

Rozdéleni motiva

Obecné lze délit motivy na primarni a sekundarni.

primarni motivy — biogenni, organicky, vrozeny, nenauceny,

sekundarni motivy — sociogenni, nauceny, ziskany.

Dalsi déleni motivu:

vrozené a ziskané — vrozené (potieba bezpeci, sounalezitosti), ziskané (socializace
osoby),

biologické — napft. odstranéni hladu, zizné, inavy, bolesti nebo potieba nikotinu a
alkoholu,

psychické — postoje, zajmy, normy, idealy — napfi. potieba autonomie, kompetence a
vztahovosti,

socialni — napf. vykonnost, dominance, seberealizace (Smahaj a kol., 2015, str. 17-

18).

Dle Brunsteina, Heckhausena J. a Heckhausena H. vznikaji dal$i motivy ucenim, které se

li§i svym obsahem a funkci. RozliSuji je na implicitni a explicitni:

implicitni — jsou pozorovany jen nepiimo, maji nevédomé zdroje,
explicitni — odrdzeji u osoby obraz sebe sama, maji védomé zdroje (Brunstein,

Heckhausen J. a H. in Nakonecny, 2014, str. 173).

Jelikoz existuje mnoho psychologickych divodi chovéani, mizeme mluvit o pluralité

motivii. Schmalt a Langens se domnivaji, ze ,,ty relativné obecné motivacni systemy jako

hlad, uzkostnost, zvedavost a sexualita, ale také snaha o vykon, pripojeni a moc, jakoz
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i nékteré formy agresivniho jednani, maji genetickou bazi, nebot’ predstavuji prizpiisobeni

se podminkam preZiti a rozmnoZovani ve vyvoji ¢lovéka ve vécném a socidalnim prostredi. *

(Schmalt a Langens in Nakonec¢ny, 2014, str. 171-172).

3.4 Motivaéni typy lidi

Plaminek popisuje Ctyfi motivacni typy lidi:

1.

Objevovatelé jsou charakteristiCti nezavislosti a samostatnosti. Radi pfekonavaji
piekazky a pfijimaji vyzvy. Neustdle hledaji dalsi vyzvy, coz muze vést
k jejich fyzickému vycCerpani a poSkozeni zdravi. Pozitivni strankou je, ze dosahuji
vybornych Gspéchd, a tudiz maji nejlepsi predpoklady pro védeckou a kreativni praci.
Umi zdatn€¢ verbaln€¢ i1 neverbalné¢ komunikovat, jejich projev ovSsem pusobi
nepfirozen¢ az nauceng.

Usmeérnovatelé usiluji o maximalni volnost a vliv na jiné lidi. Vztahy mezi lidmi
vnimaji na vertikalni irovni. Byvaji radi sttedem pozornosti, dovedou pfesvédcit jiné
lidi. Lehce se dokazou dostat do viidcovskych roli velkych skupin. Mezilidské vztahy
vnimaji jako boj, proto nadsené a dobie soupeii.

Slad’ovatelé dokazou velmi dobie pochopit druhé lidi. Mezilidské vztahy posuzuji
na Urovni horizontalni, nevytvareji hierarchie, ale sité¢. Maji vyvinutou emocialni
a socialni inteligenci, jsou oporou socialni struktury.

Zptesnovatelé byvaji peclivi, spolehlivi, pfisni na sebe i1 své okoli. Vyzaduji tad
a poradek, dilezité jsou pro n€ normy a pravidla. Sice se nauci jednat s lidmi, avSak
mezilidské vztahy je pfiliS nezajimaji, ziji ve svém svété cisel. Komunikuji
racionalné, emoce spise skryvaji. Z hlediska prace byvaji ke svym zaméstnavatelim
loajalni a své nadfizené pIné€ respektuji. Své usili vynakladaji na dosazeni precizniho

vykonu (Plaminek, 2015, str. 46-53).

K nejvétsim sporim dochdzi mezi usmérnovateli, dokdzou se pohadat o cokoliv.

Mezi objevovateli dochazi ke konfliktim pii spolupraci na stejném tkolu. Slad’ovatelé maji

nejméne sport, zpiesnovatelé fesi spisSe své vnitini konflikty (Plaminek, 2013, str. 40).
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Nasledujici obrazek zobrazuje Ctyti motivacni typy lidi podle Plaminka.

Obrazek 3.1 — Motivacni typy lidi

DYNAMIKA

A

60 + 10
USMERNOVATELE OBJEVOVATELE
50 + 20
usiluji o vliv na své okoli prijimaji vyzvy a prekonavaji
prekazky
[
= 40 + 30 8
s 60 50 40 30 20 10 >
E 1 t + t + 4 9
e 10 20 30 30140 40 50 60 H =
w T N
="
SLADOVATELE ZPRESNOVATELE
50 + 20
vytvareji priznivé prostredi pokouseji se dosahnout
dokonalosti
10 + 60
STABILITA

zdroj: Plaminek, 2013, str. 41

3.5 Demotivace

Demotivaci je potieba se v zaméstnani vyhnout. Demotivace mize mit pfiinu nejen
v osobnich vlastnostech a temperamentu jedince, ale i v klimatu na pracovisti a zejména
stylu a pfistupu vedouciho zaméstnance. Meier popisuje znaky ztraty motivace: ze skupiny
neptichdzi zadné navrhy, pracovnici se zbavuji narocnych tkolt, délani nezbytnych véci,
trpéni chyb, pfisné dodrzovani ufedniho postupu a silnd hierarchie. Meier doporucuje

,,motivovat pomoci novych postupi, vyzev, apelem na osobni zodpovédnost, apatické
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pracovniky motivovat konkrétnimi ukoly, a predevsim permanentné se motivaci venovat
v oblasti podpory potreb jistoty, uznani, prestize a statusu a v neposledni radé podporovat

osobni rozvoj “ (Meier in Zitkova a kol., 2015, str. 109-110).

3.6 Stimulace a motivace

Pravidlo motivace a stimulace: ,, Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi *

Plaminek (Plaminek, 2015, str. 43)

Jako jednodussi alternativu, kde neni nutny samostatny vykon a stald kontrola, je mozno
misto motivace pouzit stimulaci. Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci je, ze motivace
ptusobi pod vlivem vnitinich pohnutek (motivii), kdezto stimulace piisobi z vnéjsku
prostiednictvim vnéjsich podnéth (stimull). Vyhodou motivace je, Ze pracovni proces mize
pokracovat bez vnéjsich podnétl za predpokladu nalezeni spravnych motivil (prace piinasi
radost). Vyhodou stimulace je jeji jednoduchost — pracovni proces trva pii poskytovani

vnéjSich podnéti (za praci dostaneme plat) (Plaminek, 2015, str. 16—17).

Motivace se od stimulace odliSuje pfedevsim v délce u¢inku na jedince. Stimulace ovliviiuje
pouze vnéjsi motivy osobnosti. Za vnéjsi podnéty neboli stimuly 1ze povazovat z hlediska
prace zaméstnanecké vyhody. Dle Armstronga se hlavni zaméstnanecké vyhody tykaji
bezpecnosti, penézni pomoci, osobnich potieb a dobrovolnych vyhod (Armstrong in Zitkova

a kol., 2015, str. 108—109).

Stimuly jsou podnéty, které Ize podle Pauknerové délit na:

e impulzy — endogenni vnitini podnéty,

e incentivy — exogenni vné¢j$i podnéty (Pauknerova a kol., 2012, str. 220-221).

Stimulace ve vztahu k praci znamena zdmérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace
zamé&stnancl, pficemz lze stimulovat pozitivné tj. kladnym hodnocenim nebo odménou
nebo negativné tj. zdpornym hodnocenim, sankci nebo trestem. Stimulace k praci smétuje
ke dvéma ciliim, jednak k podnécovani optimalniho pfistupu k pracovnim c¢innostem

a jednak k osobnimu rozvoji zaméstnancii (Pauknerova a kol., 2012, str. 220-221).
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3.7 Vnitini a vnéjsi faktory motivace

Motivacni faktory jsou okolnosti, které piispivaji k motivaci, ale také motivaci brani.
Motivacni faktory lze tfidit podle riznych hledisek, na hmotné a nehmotné, vnitini a vnéjsi.
Nejznamé;jsi je Maslowovo hierarchické tfidéni potieb od zékladnich aZ po seberealizacni.
Dulezité tfidéni podava Herzberg ve dvoufaktorové teorii, ve které ¢leni motivacni faktory

na spokojenost a nespokojenost (Maslow a Herzberg in Urban, 2017, str. 12—13).

3.7.1 Vnitini faktory

K vnitfnim faktorim souvisejicich s praci se fadi potteby, které si lidé uspokojuji béhem
vykonu prace. Navazuji na ¢tvrty a paty stupeit Maslowovy hierarchie potieb. Urban uvadi

tyto Ctyfi vnitini faktory:

1. samostatnost — vychazi z potfeby fidit svou ¢innost, zaméstnanci o své praci

nerozhoduji zcela samostatné, nadfizeny pouze deleguje urcité pravomoci,
2. mnové schopnosti — vychazi z potieby se zdokonalovat, posiluje sebevédomi,
3. viditelné vysledky — nejsilnéjsi vnitini faktor,

4. spoleCensky vyznam — piinos tkvi ve vykonavané Cinnosti pro druhé lidi

nebo organizaci (Urban, 2017, str. 14-15).

Feldmann c¢leni vnitini faktory motivace na trovni védomych a nevédomych motivi,
biologickych a socidlnich motivii. Vnitini faktory nazyva osobnimi faktory motivace

(Feldmann a kol., 1994, str. 139-145).

3.7.2  Vnéjsi faktory

K vnéjsim faktorim motivace patii zisk od organizace, ve které zaméestnanci spravné a vcas
vykonavaji svou préci. Jedna se predevsim o financni odménu, ale také nadéji na zvyseni
odmény v budoucnu nebo nadéji na povyseni. Mezi dalsi vnéjsi faktory motivace lze zatadit

pochvalu, uznani a odbornou prestiz (Urban, 2017, str. 16).
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Feldmann nazyva vné&jsi faktory situacnimi faktory motivace, coZ jsou vSechny vnéjsi

podnéty chovani (Feldmann a kol., 1994, str. 146).

3.8 Teorie motivace

Prvni piistupy k teoriim motivace pochazi z dob starovékého Recka, které se zamétuji
na pojeti hédonismu (pozitkaistvi). V 17. a 18. stoleti na tuto myslenku navazuji Locke
a Bentham, avsak vétsi posun motivace zaznamenava az pocatek 20. stoleti diky védeckému
fizeni Taylora (teorie instrumentality). V poloviné 20. stoleti se zaCaly prosazovat teorie
zamétené na obsah a v 60. a 70. letech 20. stoleti teorie zaméfené na proces (Armstrong
a Taylor, 2015, str. 219). Teorie motivace se pokousi vysvétlit podstatu a fungovani

motivac¢niho procesu. Armstrong déli teorie motivace do tfech hlavnich oblasti:

e teorie instrumentality,
e teorie zaméfené na obsah,

e teorie zaméfené na proces (Armstrong in Jankelova a Moricova, 2017, str. 67).

3.8.1 Teorie instrumentality

Instrumentalitou se rozumi piedstava pracovnika o vztahu mezi vysledkem a odménou, ktera
muze byt vysokd nebo nizka, pozitivni nebo negativni. Tato teorie je podle Armstronga
zalozena na principu podobnych potieb, kdy se opakuje stejné chovani. Teorie
instrumentality funguje na formalnim principu, nebere v vahu neformalni vztahy

na pracovisti (Armstrong in Jankelova a Moricova, 2017, str. 67).

3.8.2 Teorie zamérené na obsah

Podle Majtana tato teorie predstavuje pfistupy, které se zaméiuji na pfiCiny lidského
chovani. Pfi¢inami jsou neuspokojené potieby a pracovnici jsou motivovani k uspokojovani
svych potieb. Do této skupiny teorii se zejména fadi Maslowlv hierarchicky systém potieb,
Alderferova ERG teorie, Herzbergova dvoufaktorova teorie nebo McClellandova teorie

dosazeni (Majtan in Jankelova a Moricova, 2017, str. 68).

Maslowova teorie hierarchie potieb
Maslow nazyval lidské motivy potfebami, které rozttidil do nékolika skupin podle stupné

vyvoje. Na prvnim misté jsou biologické potieby napt. hlad, zizen, odstranéni bolesti. Jsou-
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li biologické potieby uspokojeny, dostava se na dalsi misto potieba bezpeci, tj. byt v pohodli,
byt zajistén. Potom pfichazi na fadu potieba nékam pattit, Maslow tiké ,, Nyni bude clovek
citit ostre, tak jako nikdy predtim, nepritomnost pratel, milovaného cloveka, Zeny a déti.
Bude hladovét po laskyplnych vztazich s lidmi viibec, zejména po misté ve skupiné, do niz
patii, a bude s velkou intenzitou usilovat o dosazeni tohoto cile. Bohuzel touzit po zaujeti
takoveho mista vice nez po cemkoli na svete, a snad i zapomene, Ze kdysi, kdyz trpel hladem,
ohrnoval nos nad laskou jako nécim neskutecnym, nepotiebnym. Ctvrtou potfebou je
potieba ucty a sebeucty. Po nasyceni vSech potfeb ptichazi potieba poznani a potieba
estetiky. NejvysSimi potfebami jsou potieba seberealizace a transcendence, presahu sebe
samého. Maslow tvrdi, Ze pokud nejsou uspokojeny nizsi potieby, nelze uspokojit ty vyssi.
Ovsem clovek, ktery dosdhne stadia seberealizace, uz nepotfebuje mit potiebu napi. byt
milovan (Ri¢an, 2013, str. 188—190). Plaminek dopliiuje Maslowovu hierarchii potieb

o nulové patro — potiebu piijemnych pociti (Plaminek, 2015, str. 89).

Prizkum ve vSeobecné nemocnici v Nicosii na Kypru, kterého se zucastnil 1¢katsky personal
(67 1¢kaii) a oSetfovatelsky persondl (219 zdravotnich sester), ukdzal, ze uspéchy byly
na prvnim mist¢ mezi Ctyfmi hlavnimi motivatory, nasledované odménovanim,
spolupracovniky a pracovnimi atributy. Néstroj vyvinuty pro méfeni motivace na zakladé
Maslowovy a Herzbergovy teorie se sklada z 19 polozek, které jsou seskupeny do Ctyt
odliSnych motivacnich faktort. Faktor atributi prace zahrnuje 7 polozek: autorita, cile,
ptilezitosti k tvofivosti, jasné povinnosti, kontrola prace, vyuzivani dovednosti
a rozhodovani. Faktor odménovani zahrnuje 4 polozky: plat, Zivotni prostiedi, dichod
a nepiitomnost. Faktor spolupracovnikti zahrnuje 5 polozek: tymovou praci, hrdost na praci,
ocenéni, nadfizeny a férovost. A konecné¢ nejsilnéjsi faktor uspéchii zahrnuje 3 polozky:
smysluplnost prace, ziskany respekt a mezilidské vztahy. Odmeénovani miize byt spojeno
sniz§i urovni Maslowovy pyramidy potieb (fyziologické a bezpecnostni). Faktor
spolupracovnici je ekvivalentni tfeti urovni pyramidy popisované jako socidlni potieby.
Pracovni atributy maji zjevnou souvislost se ¢tvrtou irovni (ucta) a faktor uspechti je spojen

s nejvyssi urovni (sebeaktualizace) (Lambrou a kol., 2010, str. 34, 6 a 7).

Nasledujici obrazek zobrazuje Maslowovu pyramidu potieb sefazenych od nejniz$ich, jez

jsou dany biologicky, az po nejvyssi hodnoty.
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Obrazek 3.2 — Maslowova hierarchie motivu

TRANSCENDENCE
Spiritualni potieby,
kosmické identifikace

SEBEREALIZACE
Potteba naplnit svlij potencial,
mit smysluplné cile

ESTETIKA
Potteba krasy a harmonie

POZNANI
Potieba znat a rozumet,
dozvidat se nové véci

UCTA, RESPEKT
Potieba sebedlivéry, pocitu vlastni hodnoty a
zdatnosti, sebeucty a respektu druhych

PRIMKNUTI{
Potieba sebedlivéry, pocitu vlastni hodnoty a
zdatnosti, sebeucty a respektu druhych

BEZPECI
Potieba byt zajistén, v pohodli, byt v klidu,
nemuset mit strach

BIOLOGICKE POTREBY
Jidlo a piti, kyslik, odpocinek, sexudlni vyziti,
uvolnéni napéti

Zdroj: Ri¢an, 2013, str. 189

Dvoufaktorova motivacné-hygienicka teorie Herzberga
Prvni skupinou jsou hygienické faktory, kde absence téchto faktorii zplisobuje
nespokojenost v praci. Druhou skupinou jsou motivacni faktory, jejichz naplnovani

ovlivitluje spokojenost v praci. Faktory zpusobujici nespokojenost v praci se nazyvaji
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frustratory, faktory zplsobujici pracovni spokojenost se jmenuji motivatory
nebo satisfaktory. Herzberg popisuje motivacné-hygienické faktory: uznéani, uspéch,
moznost ristu, povyseni, plat, mezilidské vztahy, odborny dohled, odpovédnost, strategii
¢innosti podniku a fizeni, pracovni podminky, praci, faktory z osobniho Zivota, pozice

a bezpecnost prace (Vévoda a kol., 2013, str. 28-33).

Herzbergova teorie je zalozena na dvou protikladnych potiebach — potfebé vyhnout se
bolesti a potiebé psychického ristu. Vnéjsi hygienické faktory neboli dissatisfaktory
zahrnuji pracovni podminky, bezpecnost prace, jistotu trvalého zaméstnani, personalni
a socidlni politiku organizace, finanéni odménu, fidici Cinnost vedouciho a mezilidské
vztahy. K vnitinim motivaénim faktorim neboli satisfaktorim patfi vykon, uznéni,
odpovédnost za praci, zajimavost pracovni ¢innosti a moznost postupu (Pauknerova a kol.,

2012, str. 173—-174).

V pruzkumu s pouzitim Herzbergovy teorie motivace a hygieny bylo analyzovano 348 sester
zmalych a stifedné velkych nemocnic s 30-300 lazky ve cCtyfech oblastech v Koreji.
V dutsledku této studie bylo potvrzeno, Ze proménnymi, které ovliviiuji pracovni motivaci
jsou: 1. exogenni faktory: volani, odolnost, Sikana na pracovisti, oSetfovatelské pracovni
prostiedi, vztah nadfizeny — podfizeny, 2. endogenni faktory: pracovni spokojenost a umysl
zustat. Nejsiln€jSi promeénnou ovliviiujici pracovni motivaci se zamérem zlstat byla
vyhodnocena pracovni spokojenost, a to z divodu toho, ze sestry berou pomoc pacientim
a opatrovnikiim za hlavni motivacni faktor. DalSimi faktory ovliviiujici zdmér zGstat byly
zjistény: volani, odolnost a Sikana. Vnitini motivace z pracovniho uspokojeni ma vétsi vliv
na pracovniky, nez vnéjsi motivace jako je plat nebo odména. Proto je nutné z dlouhodobého
hlediska posilovat vnitini motivaci zaméstnancii na rozdil od hygienickych faktora, které

musi byt fizeny tak, aby se snizila nespokojenost s praci (Lee a Lee, 2022, str. 4, 12 a 14).

Do pruzkumu ve Varsavé v Polsku bylo zahrnuto 22 vefejnych vSeobecnych nemocnic.
Prazkum byl proveden podle Herzbergovy motivacni teorie mezi 249 1€kafti s chirurgickou
(operativni) nebo nechirurgickou (konzervativni) specializaci. Nejvétsim zdrojem
spokojenosti s praci byly na 4 bodové skale shledany: 1. kvalita prace a postaveni — 3 body,
2. autonomie, spolupracovnici, kvalita a styl supervize — 2,5 bodt, 3. stabilita zaméstnani —

2 body, 4. zdroj piijmu — 1,69 bodii. Herzberg navrhuje, aby byla poskytovana zpétna vazba
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k vykonu, aby se zajistily a vytvofily podminky pro profesni riist, aby zaméstnanci mohli
sami organizovat svou praci a diskutovali o cilech, kterych dosahli. Herzberg tvrdi, Ze i malé
mnozstvi Casu a penéz investovanych do obohacovani prace se promitne do spokojenosti
zaméstnancl a ekonomickych efekti. Rovnéz by mély byt efektivné vyuzivany dovednosti

zaméstnanct (Chmielewska a kol., 2020, str. 6 a7).

Alderferova ERG teorie

24

Cvwr

nedostatky ve smyslu statické povahy. Autor této teorie rozdélil potieby do tiech skupin:
existencni, vztahové a ristové. Mezi existencni potieby patii fyziologické potteby, vztahové
potieby zahrnuji potfebu vztahil zejména v pracovnim prostiedi a ristové potieby obsahuji

potieby osobniho rozvoje (Jankelova a Moricova, 2017, str. 69-70).

McClellandova teorie motivace

McClelland ¢leni potieby do tfech skupin: potfeba uspéchu, potieba moci a potieba
sounalezitosti. Potieba uspéchu piedstavuje touhu po samostatné a tvofivé praci, touhu
po uspéchu. Potfeba moci zahrnuje touhu ovliviiovat ostatni, touhu ménit lidi a udélosti.

Potieba soundleZitosti zahrnuje touhu po ptatelstvi a vytvareni dobrych mezilidskych vztahi.

vvvvvv

(McClelland in Jankelova a Moricova, 2017, str. 72—73).

3.8.3 Teorie zaméiené na proces

Tato skupina teorii neni zaméfend na uspokojovani potieb, ale na motivacni proces.
Mezi teorie motivac¢niho procesu patii zejména: Adamsova teorie rovnosti, Vroomova teorie

ocekavani, stimulac¢ni teorie, motivujici dizajn prace (Jankelova a Moricova, 2017, str. 73).

Adamsova teorie rovnosti
Teorie rovnosti ukazuje zptisoby, jak snizit nespravedlnost a zvysit pocit spravedlnosti. Mezi

tyto zplsoby patii:

e zmgéna na strané vstupu — snizeni mnozstvi a kvality prace,
e zmeéna na stran¢ vystupu — pracovnik ptedklada pozadavky na zvySeni odmény,

e zména vnimani vztahu mezi odménou a vykonanou praci,

30



e zmeéna situace — pfechod na jiné pracovni misto (Jankelova a Moricova, 2017, str.

74).

Teorii spravedlnosti (rovnosti) podle Adamse lze vyjadiit jako pomér vlozené prace
sodménou za tuto vykonanou praci, vporovndni stim, co davaji a dostavaji
spolupracovnici. Pfipadny nerovnovazny stav by méli vedouci feSit pfesné stanovenymi

kritérii odménovani (Pauknerova a kol., 2012, str. 176).

Teorie o¢ekavani — Vroomova teorie
Vroomova teorie ocekavani chdpe motivaci jako proces, ktery usmérnuje osobni volbu

Cloveka. V modelu ocekavani vystupuji tfi proménné:

e vztah mezi Gsilim a vykonem,
e vztah mezi vykonem a odménou,

e atraktivita odmény uspokoji potieby (Majtan in Jankelovéa a Moricova, 2017, str. 75—

76).

Podle Majtana je nutné podporovat rozvoj védomosti a zrucnosti pracovnikit (Majtan
in Jankelovd a Moricovd, 2017, str. 75-76). Pauknerova popisuje teorii ocekavani
(expektance) jako spole¢né hodnocené zvazovanych skuteCnosti a vytvafeni predstav

(Pauknerova a kol., 2012, str. 176).

Teorie X a teorie Y — McGregor
Za zminku jist¢ stoji teorie X a teorie Y podle McGregora, ktera pfistupuje k otdzkdm

pracovni motivace z hlediska styld vedeni:

e teorie X — prumérny Clovék nerad pracuje, nutnost fizeni lidi, ktefi se brani
odpovédnosti, hrozby ve formé trestu,

e teorie Y — piirozené fyzické a psychické tusili, sebekdzen pracovnikli, pfijimani
odpovédnosti, tvofivy pfistup kfeSeni ukolii, ztotoznéni se s cili organizace

(Pauknerova a kol., 2012, str. 177-178).
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3.9 Nastroje motivace

., Ukazte mi, jak se vasi pracovnici chovaji, a ja vam reknu, jak je motivujete. *

Urban (Urban, 2017, str. 24)

Zékladni nastroje motivace jsou odmeény a tresty. Motivaci na zakladé odmén oznacujeme
jako pozitivni, motivaci na zdklad¢ sankci jako negativni. Odménu lze chapat jako
uspokojeni potieb pracovnika za vykonanou préci. V Sirokém slova smyslu odménu tvofi
vSe, co je pro zaméstnance prijemné. Nejsiln€j$i odménou jsou penize, protoze je Ize pouzit
k uspokojeni nejriznéjSich potfeb. Penize neboli finanéni odména jsou vnéjsi motivacni
faktory a maji-li plsobit jako motivatory, nemély by byt automatické, ale vazané
na vysledky. Oproti tomu sankce tvofi vSe, co je pro zaméstnance nepiijemné. Sankce se
pouzivaji v ptipadech, kdy pracovnici jednaji zdmérné, aby snizili svlij pracovni vykon.
Ve vétsing pripadu se vyuziva pozitivni motivace, je produktivnéjsi (Urban, 2017, str. 24—

26).

Existuje mnoho ¢lenéni motivacnich nastroji podle rtiznych kritérii. Jankelovéa ¢leni néstroje
motivace do dvou hlavnich skupin: transakéni odmény a vztahové odmény (Jankelova

a Moricova, 2017, str. 81).

3.9.1 Transakéni odmény

Transak¢ni odmény Ize rozClenit na penézni odmény a zaméstnanecké vyhody.

Penézni odmény

Mzda nebo plat jsou nejvice diskutovanou oblasti ve vztahu k motivaci. Nékteti autofi tvrdi,
ze jde o dulezity motivaéni nastroj, jini poukazuji na kratkodoby ucinek penéz.
Podle Armstronga jsou penézni odmény dillezitym nastrojem uspokojovani potieb, bezpeci,
sebetcty a ziskavani prestize. Pené¢zni odmény se nejvice vyskytuji ve forme prémii, odmeén,
bonustl, tj. pohyblivych slozek platu nebo mzdy (Armstrong in Jankelova a Moricova, 2017,
str. 81).
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Finanéni ¢i hmotné odménovani vychdzi zejména znaroCnosti vykondvané prace,

ze schopnosti pracovnika a dosazenych vysledkti. Formy hmotného odménovani jsou:

e zakladni mzda,

e odmeéna vazana na osobni schopnosti zaméstnance,
e pohybliva slozka mzdy,

e mzdové pfiplatky,

e zameéstnanecké vyhody (Urban, 2017, str. 116-119).

Roste vyznam odménovani na zdklad¢é znalosti a schopnosti zaméstnanct, vykonového
odménovani a diferencované¢ho podilu a odlisné frekvence vyplaceni vykonové slozky

(Urban, 2017, str. 116—119).

Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody nejsou vazany na vykon pracovnika, ale poskytuji se z diivodu
prislusnosti k dané organizaci. Mohou mit formu hmotnou i nehmotnou (Jankelova
a Moricova, 2017, str. 82). Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti odmény a poskytovani
téchto vyhod zéavisi predev§im na snaze ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance. Jedna se
o vyhody, které usnadiiuji naro¢nou praci nebo vyhody pro podporujici zajmy pracovnikti

(Urban, 2017, str. 145).

Koubek tfidi druhy zaméstnaneckych vyhod do tfech skupin:

1. vyhody socidlni povahy — napt. socidlni pojisténi, pojisténi zaméestnanct, podpora
v nezaméstnanosti, pojisténi pracovni neschopnosti, zivotni pojisténi, ochrana

vlastnictvi, podnikové piijcky, matetské Skoly apod.,

2. vyhody vztahujici se k praci — napi. stravovani, vzdélavani, thrada cestovnich
nakladl, finan¢ni, pravni a danové poradenstvi, poskytovani Uvéri, prodej zbozi
na podnikové ceny, Uprava délky pracovni doby, moznost pruzné pracovni doby,

uprava délky dovolené, placené pracovni volno apod.,

3. vyhody spojené s postavenim zaméstnance v organizaci — napf. poskytnuti
sluzebniho automobilu, mobilu, ptispévku na voléni, prispévek na bydleni (Koubek

in Jankelova a Moricova, 2017, str. 82).
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Jiné ¢leni zaméstnaneckych vyhod uvadi Urban:

1. vyhody vztahujici se k praci — pfispévek na stravovani, bezplatné¢ obcerstveni
na pracovisti, del§i placend dovolena, studijni volno, jazykové kurzy, doprava

do zaméstnani, prispévek na dopravu,

2. pracovni pomucky — osobni automobil, notebooky, mobily a sluzby spojené

s telefonovanim, zvyhodnéné bydleni, ptispévek na odév,

3. vyhody socialni a osobni povahy — 1écebné pobyty, vitaminy, rehabilitace, oCkovani,
masaze, détské tabory, pujcky, prispévky na stavebni spoteni, darky a darkové Seky,

finan¢ni, pravni a osobni poradenstvi (Urban, 2017, str. 145-146).

3.9.2 Vztahové odmény a nastroje nefinan¢ni motivace

Jankelovd rozdéluje vztahové odmény na vzdélavani a rozvoj a pracovni prostiedi
(Jankelova a Moricova, 2017, str. 83—85). Urban fadi k nejsilnéj$im néstrojim nefinancni
motivace pracovni uspésnost. K dal$im nastrojlim pak pati podle Urbana motivace pii zadani
ukolu, kontrola a hodnoceni pracovnikii, vysloveni pochvaly a uzndni, delegovani,
kouCovani, motivovani linych a méné vykonnych pracovnikii, pfesvédCovani, motivace
ve vedeni tymd, posilovani motivace ke vzdélavani a stabilizace kli¢ovych zaméstnanct
(Urban, 2017, str. 46—113). Medlikovd uvadi manazerské nastroje motivace pochvalu
a podekovani, poslouchani a vnimani druhych, osobni zodpovédnost, zddost o pomoc, jasné
zasady a pravidla, flexibilni benefity (cafeterie), stiidani volna, mzdu zaloZenou

na dovednostech, oslavy a ritualy, digitalni well-being (Medlikova, 2021, str. 133—139).

V nasledujicich odstavcich jsou uvedeny vybrané nefinan¢ni nastroje motivace.

Vzdélavani a rozvoj

Tato oblast zahrnuje mnoho aktivit, které jsou poskytovany zaméstnavateli pro zvySovani
znalosti svych pracovnikli. Armstrong vymezuje vzdélavani a vycvik na Skoleni, kurzy,
programy apod. Velmi u€innym motiva¢nim faktorem, ktery je zarovei soucasti podnikové
kultury, je u€eni se na pracovisti. Takovéto prostiedi formuluje kvalitni mezilidské vztahy
a loajalitu k organizaci. Dal§imi silnymi motiva¢nimi faktory ptsobicimi dlouhodob¢ jsou
pracovni postaveni a rozvoj kariéry (Armstrong in Jankelovéa a Moricova, 2017, str. §83—84).

K nastrojim motivace ke vzdélavani patii vyznam tréninkt, k jejichz uspéSnému
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absolvovani pomtlze pribézné a zavérecné ovéfovani schopnosti, pisemnd zprava
o dosazenych znalostech nebo vetejna prezentace. Motivace ke vzdélavani se Cleni do Ctyt
skupin: 1. motivace pfed vzdélavanim, 2. motivace v rdmci tréninku, 3. ovéfovani ziskanych

poznatki, 4. motivace po ukonceni Skoleni (Urban, 2017, str. 105—108).

Pracovni prostredi

V pracovnim prostfedi se zkoumaji vztahy na pracovisti, uspéch a uznani, obsah prace
a informovanost. Podle Dvotékové se vétSina odbornikt shoduje v tom, Ze pracovni kolektiv
a mezilidské vztahy jsou vyznamnéj$im motiva¢nim faktorem nez financni odmeény, jelikoz
piijemné klima piispiva k dobré spolupraci a vy$si vykonnosti. Uspéch a uznani napf. ve
form¢ diplomi, by mé¢lo byt zakladnim motivacnim nastrojem vedoucich pracovnikti. Obsah
prace by mél byt v souladu s osobnostni strukturou pracovnika. A nakonec informovanost je
dilezitym prvkem angaZovanosti zaméstnancl, zlepSovani kvality prace, zvySovani

vykonnosti a plnéni c¢ill organizace (Dvotakova in Jankelova a Moricova, 2017, str. 84—85).

Uspé§nost pracovniki

Prvotnim pfedpokladem pracovni UspéSnosti je spravny vybér zaméstnanci odpovidajici
jejich schopnostem, zkuSenostem, z4jmim, potfebam, vloham i motivacnim profilim
pracovnikii. Uspé§nost pracovnikii zavisi také na vysvétleni pracovnich postupti, zagkoleni
s moznosti vyuziti mentoringu a zpusobu provedeni tréninkd. Aby nedoSlo ke ztraté
motivace pracovniki, je ukolem vedouciho odstranovat piekazky v praci, které v jejich praci

brani a nemohou je odstranit sami (Urban, 2017, str. 46-53).

Kontrola a hodnoceni pracovniki

Motivaci posiluje okamzita a konkrétni zpétna vazba. Naopak motivaci oslabuje opozdéné,
obecné, nespravedlivé nebo negativni hodnoceni (Urban, 2017, str. 73). Zpétna vazba mifici
na ¢innost, situaci nebo chovani se predava hned, popisn¢, soukromé a proaktivné a ma byt

popisna nikoliv hodnotici (Medlikova, 2021, str. 125-132).

Vysloveni pochvaly a uznani
Pochvala by méla byt konkrétni, a to i pro pracovnika, ktery jest¢ nedokoncil svoji praci

(Urban, 2017, str. 77). Pochvala a pod€kovani by mély byt sdéleny bezprostiedné
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po vykonané praci, za del$i dobu jiz vSechna pozitivita vyvanou (Medlikova, 2021, str. 133—

139).

Delegovani a koucovani

Delegovani je dulezitym nastrojem motivace a osobniho rozvoje, protoZze ponechava
zaméstnanci ur¢itou miru samostatnosti v rozhodovani o postupu nebo zptsobu vykonu
ukolu. Koucovani motivuje pracovniky k samostatnosti a podporuje sebediivéru ke zméndm
(Urban, 2017, str. 82 a 87). Na druhé strané jsou lidé, kterym je v daném stylu dobie
a nechtéji se dale posouvat nebo na jiny zplsob prace nemaji dostatek dovednosti a

schopnosti (Medlikova, 2021, str. 107-112).

Stabilizace kli¢ovych zaméstnanci

Stabilizovat klicové zaméstnance nelze jen v ramci finan¢nich odmén. Nejdilezitéjsi ulohu
ve stabilizaci sehrdvéd vzajemna divéra a zejména divera ve vedouci pracovniky, kterd je
nezbytnd k tomu, aby se zaméstnanci se svou organizaci identifikovali. Dalsi tlohu
ve stabilizaci pracovnikli hraje moznost uplatnit a rozvijet své schopnosti a fidici styl
spolecnosti. Do fidiciho stylu 1ze zahrnout urcita zvlastni prava a povinnosti napi. vyjadiovat
se k rozhodnutim manazerd, participaci pracovnikil na riznych projektech a také plnit ulohu
vnitinich lektorti, mentori a kouct (Urban, 2017, str. 109-113). Strategie stabilizace
zaméstnancl vychazi z pozndni a pochopeni téchto faktori: image organizace, efektivita
ziskavani, vybéru a rozmist'ovani pracovnik, styl vedenti, ptilezitosti ke vzdélavani a kariére
a uzndni a ocenéni vykonu. Pro zacinajici zaméstnance je dulezitd perspektiva kariéry,
pro zaméstnance ve stfedni fazi je dllezitd moznost fidit svoji kariéru a pro zaméstnance

v pozdni fazi jistota zaméstnani (Armstrong a Taylor, 2015, str. 1284-1292).

3.9.3 Nevhodné motivacni nastroje — obracena motivace

Obracené motivace zahrnuji dv€é hlavni situace, prvni se tyka trestdni zaméstnanct,
1 kdyz své ukoly vykonavaji spravné, druha se tyka zaméstnanct, kteti jsou odménovani
ze nevhodné jednani. Pfedpokladem odstranéni tohoto problému je spravné vnimani sankce

a trestu ze strany vedouciho pracovnika (Urban, 2017, str. 41).

Mezi situace spojené s nevhodnymi sankcemi patii:

e prace osob upozoriujici na nedostatky,
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e zaméstnanci piichdzejici s novym namétem fesi tento problém sami i pii plnéni
stavajicich tkolt,

e vytykani nedodrZeni postupu s navody pii ptedlozeni nového postupu,

e zadani stejného typu ukolu, i kdyz pracovnik zvladl uspésné piedchozi tézky tkol,

e oznaceni pracovnika za pfili§ snazivého pfi piili§ v€asném piichodu do prace,

e vedouci nema na zaméstnance Cas (Urban, 2017, str. 42—43).

Nevhodné motivaéni nastroje
e vyhlaSovani zaméstnance mésice, Ctvrtleti, roku — problém je, Ze odménu ziska jen
jeden pracovnik, piestoze ostatni dosahli urcité irovné a kritéria vykonu,
e vytvafeni zvlastnich kategorii zaméstnancti tzv. talentli — talentovani pracovnici
vétSinou zadné zarazeni nepotiebuji, ostatni zaméstnance to naopak miize poskodit,

e nevhodné porovndvani a soutéZeni — miize branit v predavani nezbytnych informaci

v podniku (Urban, 2017, str. 43—44).

3.10 Pracovni spokojenost

., Prijemny nebo pozitivni emociondlni stav, rezultujici oceneni vlastni prace

nebo pracovnich zkusenosti “.

Locke (Locke in Vévoda a kol., 2013, str. 14)

Pracovni spokojenost je zkoumana od 30. let 20. stoleti, kdy zacal ¢loveék vystupovat v roli
pracovnika. Pojem pracovni spokojenost skryva rizné definice dle mnoha autor. Gebert
a Rosenstiel rozliSuji pracovni spokojenost orientovanou na potieby (motivacng)
nebo na pobidky (situacng). Kollarik odliSuje spokojenost v praci (obsahujici prvky
osobnosti pracovnika) a spokojenost s praci (vztahujici se ke konkrétni pracovni ¢innosti).
Bedrnova a Novy popisuji vztah mezi motivaci a pracovni spokojenosti jako stav, kdy dobré
pracovni podminky nepiimo stimuluji motivaci k praci (Gebert, Rosenstiel, Kollarik,
Bedrnova a Novy in Vévoda a kol., 2013, str. 13—14). Pauknerova definuje pracovni
spokojenost jako spokojenost zaméstnancl s praci a pracovnimi podminkami nebo jako
podminku pro efektivni vyuziti pracovni sily. Zaroven ji interpretuje jako bipolarni
kontinuum, kde na jedné stran¢ lezi vyraznia spokojenost a na druhé strané vyrazna

nespokojenost (Pauknerova a kol., 2012, str. 178-180). Podle Mayerové a Ruzicky je
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pracovni spokojenost hlavnim smyslem politiky odménovani. Zaroven ji charakterizuji jako
celkovy subjektivni pocit s celkovou mirou spokojenosti nebo nespokojenosti. Pracovni
spokojenost je komplexni nejednoznacny motiv se vSeobecnym postojem (Mayerova

a Rizicka in Jankelova a Moricova, 2017, str. 63).

Podle Hartovy studie zroku 2001 jsou spokojenéjsi sestry, které pracuji ve fakultnich
nemocnicich nez sestry pracujici v méstskych nemocnicich. Dale Hart zjistil, ze spokojenéjsi
jsou sestry pracujici na plny Gvazek nez na uvazek ¢astecny a také jsou spokojenéjsi sestry,
které pracuji na no¢ni ¢i no¢ni a denni smény nez sestry, které pracuji jen na denni smény.

Hart uvadi, co chtéji sestry mit:

e mén¢ stresujici nebo méné fyzicky narocnou praci — 56 %,
e pravidelné smény — 22 %,

e vice penéz — 18 %,

e prilezitost k postupu — 14 %,

e (Cas na rodinu, déti — 14 %,

e mén¢ pracovnich hodin — 11 % (Hart in Vévoda a kol., 2013, str. 19-20).

Z prazkumu CVVM z roku 2011 vyplyva, Ze 14 % respondentli je velmi spokojeno se svou
praci a 43 % je spiSe spokojeno. Nejvétsi spokojenost vyjadfovali vedouci pracovnici

a vysoce kvalifikovani odbornici (Pauknerova a kol., 2012, str. 178—179).

3.10.1 Clenéni pracovni spokojenosti

V déleni pracovni spokojenosti neni podle Stikafe koncepéni, pojmova a metodologicka

jednotnost. Pracovni spokojenost 1ze ovSem rozdélit do dvou hlavnich proudi:

e jednofaktorovd teorie — obsahuje vSechny faktory na stejné trovni, pfiCemz se
pohybuje mezi krajnim stavem uplné spokojenosti a krajnim stavem Uplné
nespokojenosti,

e dvoufaktorova teorie — faktory jsou na urovni odlisnych skupin, proto tato teorie
oddéluje pracovni spokojenost od pracovni nespokojenosti (Stikat in Vévoda a kol.,

2013, str. 29).
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Podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie se pracovni spokojenost ¢leni na:

3.10.2

vnéj$i spokojenost — mnevyhovujici vnéjsi faktory jsou pocitovany jako
nespokojenost,

vnitini spokojenost — vnitini uspokojeni z prace, vnitini pocit dilezitosti a vaZnosti

(Pauknerova a kol., 2012, str. 179—-180).

Zdroje pracovni spokojenosti

Podle vyzkumu McNeese — Smithové, ktery byl proveden kvalitativnim pfistupem u tficeti

zdravotnich sester, bylo zjisténo, Ze k pracovni spokojenosti prispivaji tyty skute¢nosti:

péce o pacienty,

prostiedi,

vyrovnané pracovni ukoly,
vztahy se spolupracovniky,
osobni faktory,

plat a benefity,

profesionalita,

ptivodni kultura a smysl prace,

kariérova urovern.

Naopak na pracovni nespokojenost mely vliv tyty faktory:

pocit pretizeni ukoly,

piekazky v péci o pacienty — nedostatek akutnich lizek, nedostatek zasob, cekani na
1ékate, narGst administrativni prace,

nekvalitni spolupracovnici,

pocit kiivdy (McNeese — Smithova in Vévoda a kol., 2013, str. 20-21).

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze zdravotni sestry povazuji za nejvice saturovany faktor péci

o zamé&stnance, za nejméné vyznamny faktor povazuji ptrekvapivé podnikovou kulturu,

smysl prace a osobni kariéru (McNeese — Smithova in Vévoda a kol., 2013, str. 20-21).
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Skutecnosti ovliviiujici pracovni spokojenost

e obsah a charakter price — nejvice jsou spokojeni pracovnici v manazerskych
pozicich,

¢ mzdové ohodnoceni — nemusi byt vzdy pfima umérnost mezi mzdou a vykonanou
praci,

e pracovni perspektivy — byvaji vnimany jako omezené z divodu zvysSeni miry rizika
a snizeni miry jistot ve spolecnosti,

e vedouci pracovnik — vyznamn¢ ovliviiuje pracovniky stylem vedeni a autoritou,

e spolupracovnici — spoluprace je diilezity faktor, spolupracovnici jsou zdrojem mnoha
podnétl i mimo pracovni proces,

e organizace prace — byva vnimana jako vnéjsi negativni faktor, pracovnici ji nemohou
ovlivnit,

e fyzické podminky prace — byvaji zdrojem nespokojenosti, vnimani nepiiznivych
nebo Skodlivych fyzikalnich parametri prostfedi, neuspofddanost pracovniho
prostoru, nepotadek,

e qroven péCe o zaméstnance — je vnimana ruzné, zamestnavatelé poskytuji napf.
zavodni stravovani, stravenky, piispévky na pojisténi, prispévky na kulturu a sport

nebo prechodné ubytovani (Pauknerova a kol., 2012, str. 181-184).

3.11 Pracovni motivace

,,Soubor energetickych sil, které pochazi jak z byti jedince, tak i mimo néj. Tyto sily se
podileji na pracovnim chovani a urcuji jeho formu, smeér, intenzitu a trvani. *

Pinder (Pinder in Smahaj a kol., 2015, str. 31)

Pracovni motivace vyjadiuje piistup pracovnika k praci a ochotu pracovat vychazejici
z vnitinich pohnutek neboli motiva (Zitkové a kol., 2015, str. 115). Pracovni motivace je
definovédna jako psychologicky proces, ktery dava energii a udrzuje smér, ktery se poji
s danym ukolem, praci nebo projektem. Z ekonomického hlediska je pracovni motivace
konkurencni a strategickou vyhodou. V zasad¢ se rozliSuji dva typy teorii pracovni

motivace:

1. endogenni ptistup — vysvétluje motivaci vychdzejici zevniti osobnosti,
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2. exogenni piistup — zaméfuje se na vnéjsi vlivy motivace. Mezi zdkladni teorie

spojované s pracovni motivaci patfi:

expektacni teorie — dle Vrooma,

teorie spravedlnosti — dle Adamse,

teorie zaméfena na stanoveni cili — dle Lockeho a Lathama,

selfdeterminaéni teorie — dle Deciho a Ryana (Smahaj a kol., 2015, str. 30-32).

3.11.1 Individualni rozdily v pracovni motivaci

Individualni rozdily v pracovni motivaci souvisi s osobnostnimi charakteristikami
zameéstnancl, s mirou uspokojovani potieb dle Maslowovy teorie potieb, se zkuSenostmi,

vekem a zivotni fazi. Typy individualnich pracovnich motivaci 1ze rozd¢lit na:

e finan¢ni nebo materialni motivace,

e motivace zaloZena na zajimavé praci,

e vykonova motivace,

e motivace zaloZena na osobni nebo odborné povésti,
e motivace vychazejici ze spolecenského vyznamu,

e motivace opirajici se o potiebu moci,

e motivace zaloZena na potfebé sounalezitosti (Urban, 2017, str. 36).

Vykonova motivace

Pracovnici patfici do skupiny vykonové motivace maji potiebu dosahnout co nejvétsiho
uspéchu a vysledku. Vyhledavaji narocnéjsi ukoly, proto by jim méli vedouci pracovnici
zadavat narocné a samostatné tikoly (Urban, 2017, str. 37-38). Vykonova pracovni motivace
je charakteristika osobnosti dana potiebou mit Gspéch a zaroven dana potfebou vyhnout se
neuspéchu. Sila vykonové motivace je urCena pomérem: vykonovd motivace = potieba
uspéchu / potfeba vyhnout se netispéchu (Pauknerova a kol., 2012, str. 171). S vykonovou
motivaci souvisi potieba vykonu, do které Murray zahrnuje potiebu dokazat néco obtizného,
co nejrychleji prekonat piekazky a soupefit s ostatnimi. Vykonové motivaci se systematicky
vénoval zejména McClelland, ktery ji popisuje jako potfeby dosahnout urcitého cile.
Dosazeni cile mohou brénit jak vné&jsi piekazky, tak osobni nedostatky. Atkinson rozsifil
McClellandovo pojeti vykonové motivace o samostatny a zaroven komplementarni motiv

vyhnout se neuspéchu (McClelland a Atkinson in Vyrost a kol., 2019, str. 120-121).
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3.11.2 Motivace zdravotnich sester a 1ékaru

Pracovni motivace zdravotnich sester je dilezita z hlediska jejich stabilizace. Problematika
zdravotnického personalu souvisi zejména s nedostatkem zdravotnich sester, ale 1 1¢kait,
jejich fluktuaci, Spatnym mzdovym hodnocenim atd. Klicové je rozpoznani faktord, které
ovliviluji motivaci zdravotnich sester. Kazd4 zdravotni sestra ma sviij Zzebii¢ek hodnot,
pro nékterou je stimulem finan¢ni odména, pro dalsi pracovni prostfedi, dobry kolektiv

nebo moznosti seberealizace (Jankelova a Moricova, 2017, str. 86).

Obro¢nikova s Majernikovou poukazuji na motivacni Cinitele u zdravotnich sester:

e status a postaveni ve spolecnosti — ze 70 riznych povolani zaujimaji zdravotni sestry

7.—10. misto,

e poslani — pomoc druhym lidem.

Oproti tomu pilisobi demotivacni faktory, které ptispivaji k nespokojenosti, frustraci

a syndromu vyhoteni. Mezi demotivacni Cinitele patii:

e vzdélani sester — determinantem je délka a naro¢nost vysokoskolského studia,
e meénici se politickd rozhodnuti a legislativa,

e ndarocnost profese z hlediska fyzickych a psychickych podminek,

¢ vykonavani dalSich ¢innosti mimo kompetence sester,

e nizké finan¢ni odmény (Obro¢nikova a Majernikova in Jankelova a Moricova, 2017,

str. 87-88).

Ve zdravotnictvi se vyskytuje nedostatek pracovnich sil v oSetfovatelskych sluzbéach (prace
zdravotnich sester), coz je zvlast zavazné pro malé a stiedné velké nemocnice. Nejvetsim
divodem nedostatku oSetfovatelského personalu je, Ze sestry preferuji nemocnice
v metropolitni oblasti nebo vSeobecné nemocnice s lepsi socidlni a platovou urovni.
Nedostatek zdravotnického persondlu snizuje kvalitu oSetfovatelskych sluzeb a spokojenost
pacientll a zdrovein zvysuje pracovni zatéz ostatnich sester, coz mé za nasledek zacarovany
kruh fluktuace sester, nehody spojené s bezpeCnosti pacientii, véetné¢ chyb v medikaci,

proleZenin a padovych nehod (Lee a Lee, 2022, str. 2).
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Sestry tvofi nejvetsi ¢ast systému zdravotni péce na celém svéte, a proto jsou zdravotni sestry
pateti zdravotni péce. OSetfovatelskou pracovni silu tvofi muzi i Zeny. Pocet muzskych
sester v Ghané je zanedbatelny, bylo zjiSt€no, Ze muZzské sestry tvoifi pouze 9,6 %
oSetfovatelské pracovni sily (Velka Britanie 11,6 %, Irsko 7,8 %). MuzZské sestry jsou sice
motivovany k praci v oSetfovatelskych sluzbach, ale je potfeba fteSit urcité faktory,
aby do této profese byly zapojeny vice. Sestry pomahaji pfi poskytovani komplexni péce
pacientim, zastupuji jejich zajmy z hlediska vyvojovych, psychologickych, kulturnich
a duchovnich potieb, navic vzdélavaji pacienty a jejich rodiny. Piestoze muzské sestry tvori
mensinu oSetfovatelské pracovni sily, jsou vystaveny diskriminaci na pracovisti a vefejnost
je vnima negativné z dvodu volby zenského povolani. Dalsi negativni zkuSenosti jako napf.
stereotypizace muzli, verbalni napadani a obtéZovani ze strany pacienti a jejich rodin,
stigmatizace genderovymi stereotypy zahrnujici nedostatek pecCovatelskych schopnosti
a méné soucitu s pacienty, ovliviiuji udrzeni muzskych sester v profesi (Appiah a kol., 2021,

str. 1-3).

Prizkum 42 muzskych zdravotnich sester, z nichz 67 % byly Britové, 10 % Africané a 5 %
Asiaté, ve fakultni nemocnici v Ghan¢ odhalil tento motivaéni faktor: motivace svymi rodici,
zejména matkami, ktefi byli zdravotniky. Dalsi studie podle rtznych autorii a vzorkl

v rozmezi let 2016-2019 zjistily tyto motivacni faktory u muzskych zdravotnich sester:

e osobni motivace — vyznamny faktor,

e plat,

e povyseni,

e pracovni nasazeni,

e finan¢ni vyhody a dohled,

e 7adnd jind moznost prace,

e zijem o medicinu — vyznamny faktor, naplnéni prostfednictvim prace a ptilezitost

k profesnimu rozvoji (Appiah a kol., 2021, str. 3).

s primérnym poctem Iékaii k poctu obyvatel 3,5. Efektivni pracovni motivace
zdravotnického personalu (I€katitt) miize byt dilezitd pro zlepSeni celkového vykonu

zdravotni péfe. Vyznam pracovni motivace je patrngjsi u zdravotnického persondlu
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nez u ostatnich zaméstnanci vetejnych sluzeb. WHO navrhuje, aby byla motivace
zdravotnickych pracovnikl povazovana za hlavni ukazatel kvality zdravotnickych sluzeb.
Lékari, ktefi se vice zabyvaji svou praci, dosahuji lepSich 1é¢ebnych vysledka a také vyssi
osobni a pacientské spokojenosti nez ti, ktefi jsou motivovani méné¢ (Chmielewska a kol.,

2020, str. 3—4).

Studie v Srbsku, ktera zahrnovala 217 1€kafti, sester a nezdravotnického personalu, zjistila,
(22,6 %), dobré mezilidské vztahy (16,3 %), tymova prace (16,3 %), pfinos pro zdravi
populace (13,5 %) a spokojenost pacienta (13,5 %). Asi 10 % ucastnikil si myslelo, Ze praci
l1ze d¢€lat dobie 1 bez ptitomnosti motivacnich faktorii (Krstic a kol., 2019, str. 4). Studie
v Jordansku a Gruzii uvadi sebeucinnost, hrdost a hodnoty jako dulezité motivacni faktory.
Studie v Beninu a Keni prokézaly vyznam nefinan¢nich pobidek pii zvySovani motivace
pracovnikl. Prizkum ve Vietnamu a Tanzanii prokazal, Ze motivace musi byt ovlivnéna
finan¢nimi 1 nefinan¢nimi pobidkami a motivaénimi faktory bylo ocenéni ze strany
manazert, kolegli a komunity, stabilni zamé&stnani, pfijem a Skoleni (Lambrou a kol., 2010,

str. 6).

Situace ve vztahu k motiva¢nim faktortim je v riznych zemich odlisnd. Vyzkum dle Willis-
Shattucka a kol., ukazuje, Ze motivacni faktory jsou nepochybné specifické pro danou zemi,
ale finan¢ni pobidky, kariérni rozvoj a otazky fizeni jsou hlavnimi faktory. Nicméné¢ pouze
finan¢ni pobidky nestaci k motivaci pracovnikt (Willis-Shattuck a kol., in Krstic a kol.,

2019, str.11).

3.11.3 Motivace administrativnich pracovniki

Administrativni pracovnici zdravotnickych zatizeni koordinuji a usnadiiuji péci o pacienty,
planuji schiizky, odpovidaji na telefony, zdravi pacienty, vedou 1€katrské zaznamy, vyiizuji
1ékatska vyactovani, vypliuji formulafe pojiSténi a zpracovavaji financni zaznamy. Jejich
piinos pro zdravotnické sluzby je zasadni, pfesto nejsou dostate¢né uznavani jak manazery
nemocnic a zdravotnickym persondlem, tak ani pacienty. Nizké uznani miZze zplsobit
nizkou pracovni motivaci, opakované ukoly zase zplisobuji nudu. Ve vietnamskych

nemocnicich tvoii administrativni pracovnici 18-20 % lidskych zdroji a jejich pracovni
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pozice jsou: koordinator kliniky, administrativni 1ékaisky asistent, specialista na 1ékarské

zaznamy a finan¢ni poradce (Nguyen, 2021, str. 1-3).

Kvantitativni studie pracovni motivace byla provedena prifezovou metodou na 215
administrativnich zaméstnancich ve 2 vietnamskych nemocnicich v Ho Ci Minové mésté.
Index pracovni motivace administrativnich pracovnikii nebyl vysoky, pouze 4,0 a varuje
pfed negativnim dopadem na piijmy nemocnic z hlediska spokojenosti pacientll. Byly
zjistény tyto pozitivni faktory:

e privydélek — zavisly na mési¢nim pfijmu nemocnice,

e vys§i vzdélani — vétsi Sance na postup v praci,

e zdravotni benefity — pro pracovniky i jejich pfibuzné,

e dobré pracovni prostiedi — neutrdlni faktor ke zmirnéni stresu, vzajemna podpora

mezi kolegy.

Naopak negativni faktory jsou:

e nizky platovy index — ¢im méné¢ let, tim nizsi piijem 1 pies vysokou kvalifikaci, coz
muze zpisobit demotivaci,

e mensSi Sance na vysokoskolské vzdélani — vétSina pracovnikl si musi studium platit,
pokud nejsou tito pracovnici v personalnim planu pro povyseni, nemocnice finanéné
piispiva jen 50 % personalu,

e 7adna samostatnd kritéria kli¢ovych ukazateli vykonu — nevhodna kritéria (KPI)
hodnoceni pracovniho vykonu z ditvodu sdilenych kritérii jak pro klinicky personal,

tak pro administrativni pracovniky (Nguyen, 2021, str. 1-2, 4-8).

Strategii fizeni lidskych zdroji pro administrativni pracovniky je zachovani pozitivnich

faktorti a postupné piekonani negativnich faktorti (Nguyen, 2021, str. 1-2, 4-8).
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4 Empiricka cast

Empirick4 ¢ast diplomové prace se zabyva deskripci zdravotnického zafizeni, pribéhem
vyzkumu a popisem pouzitého dotazniku. Hlavni ¢ast této prace je zamétena na porovnani
statistického souboru podle riiznych kategorii a jejich kombinaci pomoci grafii a tabulek.
Dale se hlavni ¢ast zabyva testovanim nulovych hypotéz pomoci vhodnych statistickych
metod, jejich oveéfovanim a interpretaci zjisSténych vysledkli. Vyzkumné hypotézy jsou

doplnény o vhodné tabulky.

4.1 Popis zdravotnického zarizeni

Me¢stska nemocnice, a. s. je nestatni zdravotnické zatizeni ve vlastnictvi Kralovéhradeckého
kraje, a podléha spravé Zdravotnického holdingu Kralovéhradeckého kraje. V prubéhu
vyzkumu zaméstnavala 200 kmenovych pracovniki. Hlavni podnikatelskou cinnosti

Méstské nemocnice, a. s., je poskytovani zdravotni péce, a to konkrétn¢:

e akutni lizkové péfe — v oboru internim (vcetné JIP), chirurgickém (véetné JIP) a
urologickém,

e nasledné lizkové péce,

e ambulantni péfe — voboru internim, chirurgickém, urologickém, ARO,
rehabilitace, endoskopie, détské 1¢katské sluzby prvni pomoci a

e sluzeb komplementu, ktery zastupuji oddé€leni klinické biochemie a hematologie

(OKBH) a oddé€leni zobrazovacich metod (RTG, CT, UZV) (www.mndk.cz).

Mezi dal§i predméty cinnosti MNDK patii doprava materidlu a ubytovaci sluzby

(www.mndk.cz, bakalarska prace Katefina Stikupova, 2021, str. 35).

4.2 Prubéh vyzkumu a popis dotazniku

MozZnost provedeni vyzkumu sbérem dat pomoci dotaznikového Setfeni v Meéstské

nemocnici a. s. byla pfedem projednana a schvalena vedenim nemocnice.

Dotaznikové Setteni probihalo v obdobi 5. — 15.9.2022. S Zadosti o vyplnéni dotazniku byli

osloveni vSichni pfitomni zaméstnanci nemocnice.
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ZjednoduSené organizani schéma s organiza¢nimi jednotkami, na kterych probé&hlo

dotaznikové Setteni, zobrazuje Obrazek 4.1 — Zjednodusené organizacni schéma MNDK.

Obrazek 4.1 — Zjednodusené organiza¢ni schéma MNDK

Vedeni nemocnice

Administrativni oddéleni

Provoz a Udrzba

Luzkova oddéleni

Ambulantni pracovisté

Komplement

Interni oddéleni

Interni odd. - JIP

Interni ambulance

Chirurgické oddéleni

Chirurgické ambulance

Chirurgické odd. - JIP

Urologické ambulance

Urologické oddéleni

ARO

Endoskopie

OKBH

Pracovi$té zobrazovacich
metod

Rehabilitace

Oddéleni nasledné péce

Zdroj: Vlastni zpracovani — bakalaiska prace, Katetina Sukupova, 2021, str. 36

Distribuce dotaznikii byla realizovana formou spoluprace vedoucich pracovnikl
jednotlivych oddéleni. Celkem 241 dotaznikli bylo vloZeno do Cistych obalek, které byly
nasledné opatieny odlepovacimi §titky se jmény. V obdobni od 5. 9. 2022 do 7. 9. 2022
probéhla roznaska 200 dotaznikli, z ptivodnich 241 dotaznikli byly vytazeni respondenti,
ktefi v nemocnici uz nepracuji nebo respondentky na matetské dovolené. Dne 7. 9. 2022 se
vratilo zpét 79 dotazniki, 8. 9. 2022 dalSich 35 dotazniki, celkem k tomuto datumu bylo
sebrano 114 dotaznikii. Nésledujici den 9. 9. 2022 pfislo 16 dotazniki, celkem tedy 130
dotaznikli, 12. 9. 2022 dorazily jest¢ 2 dotazniky, celkem 132 dotazniki, 14. 9. 2022 se
vratilo 5 dotaznikd, celkem 137 dotaznikli. VSichni zaméstnanci byli ujisténi, Ze odpovidaji

zcela anonymn¢. Na konci dotaznikového Setfeni, tj. 15. 9. 2022, bylo odevzdano celkem

149 dotaznikti, navratnost tedy Cinila 74,5 %.
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Dotaznik se skladal ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast obsahovala osobni otdzky na pohlavi, vékovou
kategorii, druh profese, pracovni pozici, délku pracovniho poméru a nejvyssi dosazené
vzdélani. Druha ¢ast dotazniku obsahovala vlastni otazky vztahujici se k pracovni motivaci
— spokojenost s vysi mzdy, spokojenost se vztahy na pracovisti, spokojenost se systémem
hodnoceni a odménovani, dulezitost Grovné pracovniho prostiedi, spokojenost s naplni
prace, spokojenost s rozsahem prace, dilezitost moznosti vzdélavani, dilezitost moznosti
dalSiho pracovniho postupu, dilezitost zaméstnaneckych vyhod, dilezitost pochvaly

nebo uznani a spokojenost s délkou pracovni doby.

Dotaznik je ptilohou diplomové prace.

4.3 Struktura statistického souboru

Pro vyhodnoceni dat za ti¢elem popisu struktury statistického souboru byl pouzit software

MS Excel a informace ziskané ze zdrojovych dat blize popisuji nasledujici podkapitoly.

4.3.1 Struktura respondentii podle prisluSnosti k druhu profese a pohlavi

Z tabulky a grafu vyplyva, Ze dotaznikového Setieni se zacastnilo celkem 30 muziia 119 zen
z celkového poctu 149 respondentl, nezdravotnickd profese je zastoupena celkem
32 osobami (tj. 21,48 %), zdravotnicka profese 117 osobami (tj. 78,52 %). V nezdravotnické
profesi je zastoupeno 11 muzl (tj. 36,67 %) a ve zdravotnické profesi je 19 muzl (.
63,33 %). V nezdravotnické profesi je 21 Zen (tj. 17,65 %) a ve zdravotnické profesi je
98 Zen (tj. 82,35 %). Pfevaznou vétSinu tvofi Zeny ve zdravotnické profesi. Piehledné

strukturu zobrazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 4.1 — Absolutni ¢etnosti dle druhu profese a pohlavi

pohlavi
muz Zena celkem
druh profese nezdravotnicka 11 21 32
zdravotnicka 19 98 117
celkem 30 119 149

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Relativni ¢etnosti dle druhu profese a pohlavi jsou znazornény v Tabulce — 4.2— Relativni

¢etnosti dle druhu profese a pohlavi.

Tabulka 4.2— Relativni ¢etnosti dle druhu profese a pohlavi

pohlavi
muz Zena celkem
druh profese nezdravotnicka 36,67 % 17,65 % 21,48 %
zdravotnicka 63,33 % 82,35% 78,52 %
celkem 100,00 % 100,00 % 100,00 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graficky absolutni ¢etnosti dle druhu profese a pohlavi vyjadiuje Graf ¢. 4.1 — Absolutni

Cetnosti dle druhu profese a pohlavi.

Graf 4.1 — Absolutni ¢etnosti dle druhu profese a pohlavi
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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4.3.2 Struktura respondentii podle vékové kategorie a pohlavi

Z celkového poctu 149 respondentti je zastoupeno ve vékove kategorii do 25 let pouze 9 lidi
(4. 6,04 %), ve vékove kategorii 25-50 let je zastoupeno 71 lidi (tj. 47,65 %) a vékova
kategorie nad 50 let obsahuje 69 lidi (tj. 46,31 %). Ve vékové kategorii do 25 let jsou 4 muzi
(4. 13,33 %), ve veékové kategorii 25-50 let je pouze 9 muzi (tj. 30 %) a ve vékové kategorii
nad 50 let je 17 muzl (4. 56,67 %). Ve v€kové kategorii do 25 let je 5 Zen (4j. 4,2 %),
ve vekove kategorii 25-50 let je 62 zen (tj. 52,1 %) a ve v€kové kategorii nad 50 let je 52 Zen
(t. 43,7 %).

Absolutni Cetnosti dle vékové kategorie a pohlavi jsou zndzornény v Tabulce 4.3 — Absolutni

cetnosti dle v€kové kategorie a pohlavi.

Tabulka 4.3 — Absolutni ¢etnosti dle vékové kategorie a pohlavi

veékova kategorie
pohlavi
do 25 let 25-50 let nad 50 let celkem
muz 4 9 17 30
zena 5 62 52 119
celkem 9 71 69 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Relativni Cetnosti dle vékové kategorie a pohlavi jsou znazornény v Tabulce 4.4 — Relativni

Cetnosti dle vékové kategorie a pohlavi.

Tabulka 4.4 — Relativni Cetnosti dle vékové kategorie a pohlavi

veékova kategorie
pohlavi
do 25 let 25-50 let nad 50 let celkem
muz 13,33 % 30,00 % 56,67 % 100,00 %
Zena 4,20 % 52,10 % 43,70 % 100,00 %
celkem 6,04 % 47,65 % 46,31 % 100,00 %

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Nézorn¢ absolutni Cetnosti s rozliSenim podle vékové kategorie a pohlavi zobrazuje

Graf 4.2 — Absolutni ¢etnosti dle vékové kategorie a pohlavi.

Graf 4.2 — Absolutni Cetnosti dle vékové kategorie a pohlavi
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Zdroj: Vlastni vyzkum

4.3.3 Struktura respondenti podle prisluSnosti k pracovni pozici a pohlavi

Z nize uvedené Tabulky ¢. 4.5 — Absolutni Cetnosti podle ptislusnosti k pracovni pozici
a pohlavi vyplyva, Ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo 14 1ékait (9, 4 %) — 10 muzi
(33,33 %) a 4 zeny (3,36 %), 74 zdravotnich sester (49,66 % ) — 3 muzi (10 %) a 71 zen
(59,66 %), 33 ostatnich zdravotnickych pracovnikii (rehabilitacni pracovnici, laboranti,
oSetfovatelé, sanitafi a dal$i persondl — 22,15 %), ztoho 26 Zen (21,85 %) a 7 muzi
(23,33 %) a 28 pracovnikli v administrativé a provozu (18,79 %) — 10 muza (33,33 %)
a 18 zen (15,13 %). Nejvyssi pocet predstavuji zdravotni sestry — Zeny, které jsou zastoupeny

v poctu 71 (59,66 %).

Ptehled absolutnich Cetnosti podle ptislusnosti k pracovni pozici a pohlavi predstavuje

nasledujici tabulka 4.5 — Absolutni ¢etnosti podle pfislusnosti k pracovni pozici a pohlavi.
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Tabulka 4.5 — Absolutni ¢etnosti podle ptislusnosti k pracovni pozici a pohlavi

pohlavi
pracovni pozice
muzi Zeny celkem

|ékari 10 4 14

sestry 3 71 74

ozP 7 26 33

administrativni nebo provozni prac. 10 18 28
celkem 30 119 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Ptehled relativnich Cetnosti podle prislusnosti k pracovni pozici a pohlavi piedstavuje

nasledujici tabulka.

Tabulka 4.6 — Relativni Cetnosti podle ptislusSnosti k pracovni pozici a pohlavi

pohlavi
pracovni pozice
muzi zeny celkem

lékafi 33,33 % 3,36 % 9,40 %

sestry 10,00 % 59,66 % 49,66 %

ozp 23,33 % 21,85 % 22,15 %
administrativni nebo provozni prac. 33,33% 15,13 % 18,79 %
celkem 100,00 % 100,00 % 100,00 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Ptehledné o vyse uvedené struktute respondentli podava informace Graf €. 4.3 — Absolutni

Cetnosti podle ptislusnosti k pracovni pozici a pohlavi.
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Graf 4.3 — Absolutni Cetnosti podle ptislusnosti k pracovni pozici a pohlavi
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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4.3.4 Struktura respondenti podle nejvyssiho dosaZeného vzdélani

Z nasledujici tabulky a grafu vyplyva, Ze respondenti jsou cClenéni do ¢ty kategorii
podle nejvyssiho dosazeného vzdélani. Z vysledka je patrné, Ze mezi pracovniky prevazuje
sttedoskolské vzdélani — 89 zaméstnanct (59,73 %). Toto zjisténi odpovida skutecnosti,
ze nejvice respondentll je zastoupeno mezi zdravotnimi sestrami — Zenami v poctu 71.
DalSich 34 respondentti (22, 82 %) tvoii pracovnici s vysokoSkolskym vzdélanim, to je dano

pritomnosti 1€kati a také skutec¢nosti, ze si zdravotni sestry dopliuji vysokoskolské vzdelani.

Nasledujici tabulka zobrazuje absolutni a relativni Cetnosti dle nejvyssiho dosazeného

vzdélani.
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Tabulka 4.7 — Absolutni a relativni Cetnosti dle nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani

nejvyssi dosazené absolutni relativni

vzdélani Cetnosti Cetnosti
stfedoskolské 89 59,73 %
vys$si odborné 17 11,41 %
vysokoskolské 34 22,82 %
ostatni 9 6,04 %
celkem 149 100,00 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Nasledujici graf zobrazuje absolutni cetnosti dle nejvyssiho dosazeného vzdélani.

Graf 4.4 — Absolutni ¢etnosti dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

m stredoskolské  m vysSi odborné = vysokoskolské ostatni
Zdroj: Vlastni vyzkum
4.4 Testovani vyzkumnych hypotéz

Stanoveni nulovych a alternativnich hypotéz, podminky pro pouziti jednotlivych metod
vypoctu a testovani jsou uvedeny kapitole ¢. 2 diplomové prace. Dotaznik, ktery je sestaveny

pro vyzkum hypotéz, obsahuje 6 osobnich otdzek a 11 otdzek vztahujicich se k pracovni
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motivaci, které¢ se skladdaji ze 4stupnové skaly (ano, spiSe ano, spiSe ne, ne) vystihujici

dilezitost motivac¢niho faktoru nebo spokojenost s motivacnim faktorem.

Hoi: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi vékem a spokojenosti s vys$i mzdy

Byla stanovena a vyhodnocena nasledujici vyzkumna hypotéza:
Hoi: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi vékem a spokojenosti s vysi mzdy

Hi1: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi vékem a spokojenosti s vysi mzdy

Tato hypotéza je sloZzena z osobni otazky na ve€k respondenta a otdzky vztahujici se
k pracovni motivaci na spokojenost s vysi mzdy. V&kova skupina je rozd€lena do tii
kategorii: do 25 let, 25-50 let a nad 50 let — od nejmladSiho po nejstar§iho respondenta.
Vychozi hodnoty pro testovani hypotézy uvadi Tabulka ¢. 4.8 — Kontingen¢ni tabulka

pro testovani nulové hypotézy Ho:.

Tabulka 4.8 — Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hoi

spokojenost s vysi mzdy
veékova kategorie
ano spiSe ano spiSe ne ne celkem
do 25 let 4 3 0 2 9
25-50 let 7 34 21 9 71
nad 50 let 14 28 19 8 69
celkem 25 65 40 19 149

Teoreticke Cetnosti jsou uvedeny v Tabulce €. 4. 9 — Teoretické ¢etnosti pro testovani nulové

hypotézy Hoi, ze které je ziejmé, Ze nejsou splnény podminky pro pouziti %, protoze podil

Zdroj: Vlastni vyzkum

teoretickych cetnosti mensich nez 5 je 33,33 %. Proto je nutné sloucit 2 fadky.
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Tabulka 4.9 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hoi

veékova kategorie

spokojenost s vysi mzdy

ano spiSe ano spiSe ne ne celkem
do 25 let 1,5101 3,9262 2,4161 1,1477 9
25-50 let 11,9128 30,9732 19,0604 9,0537 71
nad 50 let 11,5772 30,1007 18,5235 8,7987 69
celkem 25 65 40 19 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Hodnoty po slouceni 1. a 2. fadku, kategorie do 25 let je sloucena s nejblizsi vékovou

kategorii 25-50 let, jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 4.10 — Kontingenc¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hoi po slouceni

spokojenost s vysi mzdy
vékova kategorie
ano spiSe ano spiSe ne ne celkem
do 50 let 11 37 21 11 80
nad 50 let 14 28 19 8 69
celkem 25 65 40 19 149
Zdroj: Vlastni vyzkum
Teoretické Cetnosti po upravé jsou uvedeny v Tabulce 4.11 — Teoretické Cetnosti

pro testovani nulové hypotézy Ho1 po slouceni.

Tabulka 4.11 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hoi po slouceni

vékova kategorie

spokojenost s vysi mzdy

ano spiSe ano spiSe ne ne celkem
do 50 let 13,4228 34,8993 21,4765 10,2013 80
nad 50 let 11,5772 30,1007 18,5235 8,7987 69
celkem 25 65 40 19 149

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Vypodétem byla zjisténa hodnota y*> = 1,3753. Kriticka hodnota ¥? 0,053) = 7,8147. ProtoZe
hodnota testového kritéria je nizs$i nez kritickd hodnota (1,3753 <7,8147), plati nulova
hypotéza. S 95 % pravdépodobnosti nebyla potvrzena zavislost mezi znaky. Neexistuje
statistickd zavislost mezi vékem a spokojenosti s vysi mzdy v Méstské nemocnici. Vek tedy
neni faktorem, ktery by mél vliv na spokojenost zaméstnanc s vysi mzdy. Nejvice
respondentll (34) se nachazelo ve veékové kategorii 25-50 let s odpovédi ,,spiSe ano®.
Spokojenych a spiSe spokojenych respondentti s vysi mzdy ve vSech vékovych kategoriich
je 90 (60 %), nespokojenych a spiSe nespokojenych je tedy 59 (40 %). Vysledek ukazuje,
ze pouze 60 % pracovnikl, je spokojeno s vysi mzdy. Toto zjiSténi odpovida skutecnosti,
ze zaméstnanci ve vefejném zdravotnictvi jsou méné placeni nez zdravotnicky
a nezdravotnicky personal v soukromém sektoru a déle, Ze pracovnici ve zdravotnictvi si

Casto sté¢zuji na vysi mzdy.

Ho2: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi vékem a spokojenosti se vztahy

na pracovisti

Byla stanovena a vyhodnocena nasledujici vyzkumna hypotéza:

Ho2: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi vékem a spokojenosti se vztahy

na pracovisti

Hi2: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi vékem a spokojenosti se vztahy

na pracovisti

Tato hypotéza je sloZena z osobni otazky na ve€k respondenta a otdzky vztahujici se
k pracovni motivaci na spokojenost se vztahy na pracovisti. Vékova skupina je rozd€lena
do tii kategorii: do 25 let, 25-50 let a nad 50 let — od nejmladsiho po nejstarSiho respondenta.
Vychozi hodnoty pro testovani hypotézy uvadi Tabulka ¢. 4.12— Kontingen¢ni tabulka

pro testovani nulové hypotézy Hoo.
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Tabulka 4.12 — Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hoz

vékova kategorie

spokojenost se vztahy na pracovisti

ano spiSe ano spiSe ne |ne celkem
do 25 let 4 4 1 0 9
25-50 let 19 30 14 8 71
nad 50 let 17 40 5 7 69
celkem 40 74 20 15 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Teoretické Cetnosti jsou uvedeny v Tabulce 4.13 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové

hypotézy Hoo, ze které je ziejmé, Ze nejsou splnény podminky pro pouziti %, protoze podil

teoretickych Cetnosti mensich nez 5 je 33,33 % a zaroven jedna z teoretickych Cetnosti je

mensi nez 1. Proto je nutné sloucit 2 fadky.

Tabulka 4.13 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hoz

spokojenost se vztahy na pracovisti
vékova kategorie
ano spiSe ano spise ne ne celkem
do 25 let 2,4161 4,7698 1,2081 0,9060 9
25-50 let 19,0604 35,2617 9,5302 7,1477 71
nad 50 let 18,5235 34,2685 9,2617 6,9463 69
celkem 40 74 20 15 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Hodnoty po slouceni 1. a 2. tadku, kategorie do 25 let je slouCena s nejblizsi vékovou

kategorii 25-50 let, jsou uvedeny v nésledujici tabulce.

58




Tabulka 4.14 — Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hoz po slouceni

spokojenost se vztahy na pracovisti
vékova kategorie
ano spiSe ano spisSe ne ne celkem
do 50 let 23 34 15 8 80
nad 50 let 17 40 5 7 69
celkem 40 74 20 15 149

Teoretické Cetnosti po Upravé jsou uvedeny v Tabulce €. 4.15 — Teoretické Cetnosti

Zdroj: Vlastni vyzkum

pro testovani nulové hypotézy Hoz po slouceni.

Tabulka 4.15 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hoz po slouceni

spokojenost se vztahy na pracovisti
vékova kategorie
ano spiSe ano spiSe ne ne celkem
do 50 let 21,4765 39,7315 10,7383 8,0537 80
nad 50 let 18,5235 34,2685 9,2617 6,9463 69
celkem 40 74 20 15 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vypoétem byla zjisténa hodnota y*> = 5,672. Kriticka hodnota ¥* 0,0s3) = 7,8147. Protoze
hodnota testového kritéria je niz§i nez kritickd hodnota (5,672 <7,8147), plati nulova
hypotéza. S 95 % pravdépodobnosti nebyla potvrzena zavislost mezi znaky. Neexistuje
statistickd zavislost mezi v€kem a spokojenosti s mezilidskymi vztahy na pracovisti
v Méstské nemocnici. VEék tedy neni faktorem, ktery by mél vliv na spokojenost

zaméstnancl s mezilidskymi vztahy na pracovisti. Nejvice respondentl (40) se nachazelo
ve veékové kategorii nad 50 let s odpovédi ,,spiSe ano*. Spokojenych a spiSe spokojenych
respondentll se vztahy na pracovisti ve vSech vcékovych kategoriich je 114 (77 %),
nespokojenych a spiSe nespokojenych je tedy 35 (23 %). V Méstské nemocnici je 77 %
zaméstnancl spokojeno s mezilidskymi vztahy na pracovisti bez ohledu na pfislusnost

k v€kové kategorii. Vice jak % zaméstnancii nemocnice jsou spokojeni s mezilidskymi
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vztahy na pracovisti, coz je velmi pozitivni zjisténi. Tymy lékati a sester musi spolupracovat

na velmi vysoké urovni, pfitomnost dobrych vztahii na pracovisti je vice nez nutnosti.

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim a spokojenosti se

systémem hodnoceni a odménovani

Byla stanovena a vyhodnocena nasledujici vyzkumna hypotéza:

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim a spokojenosti se systémem

hodnoceni a odmeénovani

His: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim a spokojenosti se systémem

hodnoceni a odménovani

Tato hypotéza je slozena z osobni otazky na pohlavi respondenta a otazky vztahujici se
k pracovni motivaci na spokojenost se systémem hodnoceni a odménovéani. Vychozi
hodnoty pro testovani hypotézy uvadi Tabulka ¢. 4.16— Kontingen¢ni tabulka pro testovani

nulové hypotézy Hos.

Tabulka 4.16 — Kontingencni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hoz

spokojenost se systémem hodnoceni a odménovani
pohlavi
ano spiSe ano spiSe ne ne celkem
muz 5 14 5 6 30
Zena 19 42 36 22 119
celkem 24 56 41 28 149

Teoreticke Cetnosti jsou uvedeny v Tabulce €. 4.17— Teoretické Cetnosti pro testovani nulové

hypotézy Hos, ze které je ziejmé, Ze jsou splnény podminky pro pouziti y°.

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Tabulka 4.17 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hos

spokojenost se systémem hodnoceni a odménovani
pohlavi
ano spiSe ano | spise ne ne celkem
muz 4,8322 11,2752 8,2550 5,6376 30
Zena 19,1678 44,7248 32,7450 22,3624 119
celkem 24 56 41 28 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vypoétem byla zjisténa hodnota y*> = 2,468. Kriticka hodnota y? 0053y = 7,8147. ProtoZe
hodnota testového kritéria je niz$i nez kritickd hodnota (2,468 <7,8147), plati nulova
hypotéza. S 95 % pravdépodobnosti nebyla potvrzena zdvislost mezi znaky. Neexistuje
statistickd zavislost mezi pohlavim a spokojenosti se syst¢émem hodnoceni a odméiovani
v Méstské nemocnici. Pohlavi tedy neni faktorem, ktery by mél vliv na spokojenost

zaméstnancl se systémem hodnoceni a odménovani. Nejvice respondenti (42), tj. 35 %
z celkového poctu zen, byly zeny s odpovédi ,.spiSe ano“, ovSem 14 muzil, tj. 47 %
odpovédélo také ,spise ano“, tudiz muzi jsou spokojenéj$i se systémem hodnoceni
a odménovani vice nez Zeny, coz splnilo pivodni ptedpoklad. Spokojenych a spise
spokojenych respondenti se systémem hodnoceni a odménovani u obou pohlavi je 80
(54 %), nespokojenych a spise nespokojenych je tedy 69 (46 %). V Méstské nemocnici je
priblizné stejny pomér spokojenych a nespokojenych respondentii se systémem hodnoceni

a odménovani bez ohledu na pohlavi.

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim a duleZitosti

urovné pracovniho prostiedi

Byla stanovena a vyhodnocena nasledujici vyzkumna hypotéza:

Ho4: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim a dulezitosti urovné

pracovniho prostiedi

Hi4: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim a diilezitosti irovné pracovniho

prostiedi
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Tato hypotéza je sloZena z osobni otazky na pohlavi respondenta a otazky vztahujici se
k pracovni motivaci na dutlezitost urovné pracovniho prostfedi. Vychozi hodnoty pro
testovani hypotézy uvadi Tabulka ¢.4.18— Kontingencni tabulka pro testovani nulové

hypotézy Hoa.

Tabulka 4.18 — Kontingenc¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hos

dllezitost Urovné pracovniho prostredi
pohlavi
ano spiSe ano spiSe ne ne celkem
muz 24 4 2 0 30
Zena 101 16 2 0 119
celkem 125 20 4 0 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Teoretické Cetnosti jsou uvedeny v Tabulce €. 4.19— Teoretické Cetnosti pro testovani nulové
hypotézy Hoa, ze které je ziejmé, Ze nejsou splnény podminky pro pouziti %, protoze podil
teoretickych Cetnosti mensich nez 5 je 62,5 % a zaroven tfi z teoretickych Cetnosti jsou mensi
nez 1. Proto je nutné sloucit 1. a 2. sloupec a zaroven 3. a 4. sloupec — kategorie ,,ano* je

sloucena s kategorii ,,spiSe ano* a kategorie ,,spiSe ne* je sloucena s kategorii ,,ne*.

Tabulka 4.19 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hos

dllezitost Urovné pracovniho prostredi
pohlavi
ano spiSe ano spiSe ne ne celkem
muz 25,1678 4,0268 0,8054 0 30
Zena 99,8322 15,9732 3,1946 0 119
celkem 125 20 4 0 149

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Hodnoty po slouceni 1. a 2. sloupce a zarovei 3. a 4. sloupce, kategorie ,,ano* je slouc¢ena
s kategorii ,,spiSe ano* a kategorie ,,spiSe ne* je sloucena s kategorii ,,ne*, jsou uvedeny

v nasledujici tabulce.

Tabulka 4.20 — Asociac¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hos po slouceni

dllezitost urovné pracovniho prostredi
pohlavi ano spise ne
celkem
spiSe ano ne
muz 28 2 30
Zena 117 2 119
celkem 145 4 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jsou splnény podminky pro pouZiti y* testu, celkovy pocet n je vyssi nez 40. Vypodtena
hodnota y* = 2,28, kritickd hodnota y%0,0s(1) =3,84. Vypo&tena hodnota je niz§i nez kriticka
hodnota (2,28 <3,84), plati nulova hypotéza. S 95 % pravdépodobnosti nebyla potvrzena
zavislost mezi znaky. Neexistuje statistickd zavislost mezi pohlavim a dileZitosti urovné
pracovniho prostfedi v Méstské nemocnici. Pohlavi tedy neni faktorem, ktery by mél vliv
na dtlezitost urovné pracovniho prostfedi. Drtivd prevaha respondenti (101), tj. 85 %
z celkového poctu zen, byly Zeny s odpovédi ,,ano*, muza s odpovédi ,,ano* bylo 24,
coz predstavuje 80 % z celkového poctu muzi. Pro Zeny je tedy uroven pracovniho
na pohlavi je diilezitd a spiSe dualezitd prol45 respondentt (97 %), a neni spise diilezita
a nedulezitd pro 4 respondenty (3 %). Pfesto, Ze neni prok4zdna zavislost mezi pohlavim
a dalezitosti Urovné pracovniho prostiedi, z vyzkumu vyplyva zdsadni skutecnost,
ze pro drtivou vétSinu zaméstnancii nemocnice (97 %) je dilezitd uroven pracovniho
prostfedi. Pro vétSinu pracovniki Meéstské nemocnice je motivacni faktor — uroven
pracovniho prostfedi — zatim vyhodnocen jako nejsilngj§i faktor pracovni motivace.
Do pracovniho prostfedi patii napt. vybaveni kancelafi, moderni zdravotnické pfistroje.

V soucasné dobé probihd v nemocnici vystavba novych operacnich salti, z nové postavené
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budovy pro laboratof se pracovnici t&si jiz nyni. Nemaly vyznam ma i samotné umisténi

nemocnice v arealu pod lesem, kam zaméstnanci chodi o pfestavkach relaxovat.

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi druhem profese a spokojenosti
s vysSi mzdy
Byla stanovena a vyhodnocena nésledujici vyzkumna hypotéza:

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi druhem profese a spokojenosti s vysi

mzdy

His: Existuje statisticky vyznamnd souvislost mezi druhem profese a spokojenosti s vysi

mzdy

Tato hypotéza je slozena z osobni otdzky na druh profese a otazky vztahujici se k pracovni
motivaci na spokojenost s vy§i mzdy. Vychozi hodnoty pro testovani hypotézy uvadi

Tabulka ¢. 4.21- Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hos.
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Tabulka 4.21 — Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hos

spokojenost s vysi mzdy
druh profese
ano spiSe ano | spise ne ne celkem
nezdravotnicka 10 15 5 2 32
zdravotnicka 15 50 35 17 117
celkem 25 65 40 19 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Teoretické Cetnosti jsou uvedeny v Tabulce ¢. 4.22— Teoretické ¢etnosti pro testovani nuloveé

hypotézy Hos, ze které je ziejmé, Ze jsou splnény podminky pro pouziti .

Tabulka 4.22— Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hos

spokojenost s vysi mzdy
druh profese
ano spiSe ano | spise ne ne celkem
nezdravotnickd 5,3691 13,9597 8,5906 4,0805 32
zdravotnicka 19,6309 51,0403 31,4094 14,9195 117
celkem 25 65 40 19 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jsou splnény podminky pro pouziti y* testu. Vypoétena hodnota ¥* = 8,4474. Kriticka
hodnota y%0.0s53) = 7,8147. Vypoétena hodnota je vyssi neZ kritickd hodnota (8,4474>
7,8147), zamitame nulovou hypotézu a konstatujeme, Ze s 95 % pravdépodobnosti byla
potvrzena zavislost mezi znaky. Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi druhem
profese a spokojenosti s vysi mzdy v Méstské nemocnici. Druh profese je tedy faktor, ktery

ma vliv na spokojenost s vysi mzdy.

Nyni miiZeme vypocitat silu (t€snost zavislosti). Pearsonliv koeficient kontingence
C=0,2316, normovany koeficient kontingence C, = 0,3276, coZ je slaba zavislost. Sila

zavislosti mezi druhem profese a spokojenosti s vysi mzdy je slaba.
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Nejvetsi pocet respondentti (50), tj. 43 % z celkového poctu zdravotnické profese, byli
respondenti ve zdravotnickych profesich s odpovédi ,spiSe ano“, respondentl
v nezdravotnické profesi s odpovédi ,,spiSe ano* bylo 15, cozZ ptedstavuje 47 % z celkového
poctu respondentii v nezdravotnické profesi. Respondenti v nezdravotnické profesi jsou tedy
o néco malo spokojengjsi s vysi mzdy nez respondenti ve zdravotnické profesi. Tato uvaha,
které byla prezentovdna na Uvodu této hypotézy, se potvrdila. Spokojenych a spise
spokojenych respondentii s vy§i mzdy bez ohledu na druh profese je 90 (60 %),
nespokojenych a spiSe nespokojenych je tedy 59 (40 %). S vysi mzdy je v Méstské

nemocnici tedy spokojeno vice respondenttl.

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi druhem profese a spokojenosti
s naplni prace
Byla stanovena a vyhodnocena nésledujici vyzkumna hypotéza:

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi druhem profese a spokojenosti s naplni

prace

Hie: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi druhem profese a spokojenosti s naplni

prace

Tato hypotéza je slozena z osobni otdzky na druh profese a otazky vztahujici se k pracovni
motivaci na spokojenost s naplni prace. Vychozi hodnoty pro testovani hypotézy uvadi

Tabulka €. 4.23— Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hos.

Tabulka 4.23 — Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hos

spokojenost s ndplini prace
druh profese
ano spiSe ano spisSe ne ne celkem
nezdravotnicka 22 9 0 1 32
zdravotnicka 60 50 5 2 117
celkem 82 59 5 3 149

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Teoretické Cetnosti jsou uvedeny v Tabulce €. 4.24— Teoretické Cetnosti pro testovani nulové
hypotézy Hos, ze které je ziejmé, Ze nejsou splnény podminky pro pouziti %2, protoze podil
teoretickych ¢etnosti menSich nez 5 je 50 % a zaroven jedna z teoretickych cetnosti je mensi
nez 1. Proto je nutné sloucit 3. a 4. sloupec — kategorie ,,spiSe ne* je sloucena s kategorii

13

,,ne’.

Tabulka 4.24 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hos

spokojenost s ndplini prace
druh profese
ano spiSe ano spisSe ne ne celkem
nezdravotnickd 17,6107 12,6711 1,0738 0,6443 32
zdravotnickd 64,3893 46,3289 3,9262 2,3557 117
celkem 82 59 5 3 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Hodnoty po slouceni 3. a 4. sloupce, kategorie ,,spiSe ne* je sloucena s kategorii ,,ne, jsou

uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 4.25 — Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hos po slouceni

spokojenost s naplini prace
druh profese
ano spiSe ano spiSe ne a ne celkem
nezdravotnicka 22 9 1 32
zdravotnicka 60 50 7 117
celkem 82 59 8 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Teoretické cetnosti po upravé jsou uvedeny v Tabulce ¢. 4.26— Teoretické Cetnosti

pro testovani nulové hypotézy Hos po slouceni.
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Tabulka 4.26 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hos po slouceni

spokojenost s ndplini prace
druh profese
ano spise ano spisSe ne a ne celkem
nezdravotnickd 17,6107 12,6711 1,781 32
zdravotnicka 64,3893 46,3289 6,2819 117
celkem 82 59 8 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jsou spInény podminky pro pouziti > testu. Vypoétena hodnota x> = 3,13, kriticka hodnota
$20.052=3,99. Vypodétena hodnota je nizsi neZ kritickd hodnota (3,13 < 5,2), plati nulova
hypotéza. S 95 % pravdépodobnosti nebyla potvrzena zdvislost mezi znaky. Neexistuje
statisticka zavislost mezi druhem profese a spokojenosti s naplni prace v Méstské nemocnici.

Druh profese tedy neni faktorem, ktery by mél vliv na spokojenost s naplni prace. Nejvice
respondentll (60), tj. 51 % z celkového poctu zdravotnické profese, byly zdravotnické
profese s odpovédi ,,ano“, ovSem 22 respondentil z nezdravotnické profese, tj. 69 %
odpovédélo také ,,ano“, tudiz nezdravotnici jsou spokojen€j$i snaplni prace vice
nez zdravotnici. Spokojenych a spiSe spokojenych respondentti s naplni prace bez ohledu
na druh profese je 141 (95 %), nespokojenych a spiSe nespokojenych je tedy 8 (5 %).
V Méstské nemocnici je tedy drtiva vétSina zaméstnancli spokojend s naplni prace, tudiz
motivacni faktor — spokojenost s naplni prace — je dalSim silnym faktorem spolecné

s faktorem diilezitosti pracovniho prostiedi pro pracovniky nemocnice.

Ho7: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a moznosti dalSiho

pracovniho postupu

Byla stanovena a vyhodnocena nasledujici vyzkumna hypotéza:

Ho7: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a moznosti dal§iho

pracovniho postupu

Hi7: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a moznosti dalSiho

pracovniho postupu
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Tato hypotéza je slozena z osobni otdzky na pracovni pozici respondenta a otazky vztahujici
se k pracovni motivaci na diilezitost moznosti dal$iho pracovniho postupu. Vychozi hodnoty
pro testovani hypotézy uvadi Tabulka ¢. 4.27— Kontingenc¢ni tabulka pro testovani nulové

hypotézy Hos.

Tabulka 4.27 — Kontingencni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hoz

moznost dalSiho pracovniho postupu
pracovni pozice
ano spiSe ano | spise ne ne celkem

lékar 5 1 4 4 14

sestra 24 19 24 7 74

ozP 11 10 9 3 33

admin. nebo provoz. prac. 4 8 8 8 28
celkem 44 38 45 22 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Teoretické Cetnosti jsou uvedeny v Tabulce €. 4.28 — Teoretické Cetnosti pro testovani
nulové hypotézy Ho7, ze které je ziejmé, Ze nejsou splnény podminky pro pouziti ¥,
protoze podil teoretickych Cetnosti mensich nez 5 je 37,5 %. Proto je nutné sloucit 1. a 2.

sloupec a zaroven 3. a 4. sloupec — kategorie ,,ano* je sloucena s kategorii ,,spiSe ano*

a kategorie ,,spiSe ne* je sloucena s kategorii ,,ne*.

Tabulka 4.28 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hor

pracovni pozice

moznost dalsSiho pracovniho postupu

ano spiSe ano | spise ne ne celkem
lékar 4,1342 3,5705 4,2282 2,0671 14
sestra 21,8523| 18,8725( 22,3490| 10,9262 74
ozp 9,7450 8,4161 9,9664 4,8725 33
admin. nebo provoz. prac. 8,2685 7,1409 8,4564 4,1342 28
celkem 44 38 45 22 149

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Hodnoty po slouceni 1. a 2. sloupce a zaroven 3. a 4. sloupce, kategorie ,,ano* je slouc¢ena
s kategorii ,,spiSe ano* a kategorie ,,spiSe ne* je sloucena s kategorii ,,ne, jsou uvedeny

v nasledujici tabulce.

Tabulka 4.29 — Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Ho7 po slouceni

moznost dalSiho pracovniho postupu
pracovni pozice
ano a spise ano spiSe ne ane celkem

lékar 6 8 14

sestra 43 31 74

ozpP 21 12 33

admin. nebo provoz. prac. 12 16 28
celkem 82 67 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Teoretické cCetnosti po Upravé jsou uvedeny v Tabulce €. 4.30 — Teoretické Cetnosti

pro testovani nulové hypotézy Ho7 po slouceni.

Tabulka 4.30 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Ho7 po slouceni

moznost dalsSiho pracovniho postupu
pracovni pozice
ano a spise ano spiSe ne ane celkem

lékar 7,7047 6,2953 14

sestra 40,7248 33,2752 74

ozpP 18,1611 14,8389 33

admin. nebo provoz. prac. 15,4094 12,5906 28
celkem 82 67 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jsou splnény podminky pro pouZiti y* testu. Vypoctena hodnota x* = 3,7859, kriticka hodnota

v20.053) =7,8147. Vypocétena hodnota je niZ§i nez kritickd hodnota (3,7859 <7,8147), plati
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nulovd hypotéza. S 95 % pravdépodobnosti nebyla potvrzena zéavislost mezi znaky.
Neexistuje statisticka zavislost mezi pracovni pozici a duleZitosti moznosti pracovniho
postupu v Méstské nemocnici. Pracovni pozice tedy neni faktorem, ktery by mél vliv

na dilezitost moznosti pracovniho postupu. Ve vSech kategoriich pracovni pozice — l1ékaf,
sestra, OZP a administrativni nebo provozni pracovnik — byly vybrany nejvyssi pocty
respondenttl, vysledky ukazuji, ze ve vSech ptipadech se jedna o ptiblizné stejné procento
respondentll a to okolo 30 %. Dilezitost moznosti pracovniho postupu bez ohledu
na pracovni pozici je dilezita a spiSe dilezitd pro 82 respondenti (55 %), a neni spiSe
dilezitd a nedilezitd pro 67 respondentd (45 %). Nepotvrdila se tivaha, ze by moznost
pracovniho postupu bylo vyrazné dilezita nebo vyrazné nedtlezita pro jakoukoliv pracovni

pozici.

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a moznosti dalSiho
vzdélavani

Byla stanovena a vyhodnocena nasledujici vyzkumna hypotéza:

Hos: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a moznosti dalSiho
vzdélavani

Hig: Existuje statisticky vyznamné souvislost mezi pracovni pozici a moznosti dal§iho

vzdélavani

Tato hypotéza je slozena z osobni otdzky na pracovni pozici respondenta a otazky vztahujici
se k pracovni motivaci na dilezitost moznosti dalSiho vzdé€lavani. Vychozi hodnoty
pro testovani hypotézy uvadi Tabulka ¢. 4.31— Kontingenc¢ni tabulka pro testovani nulové

hypotézy Hos.
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Tabulka 4.31 — Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hos

pracovni pozice

moznost dalsiho vzdélavani

ano spiSe ano | spise ne ne celkem
lékar 7 5 1 1 14
sestra 36 21 12 5 74
ozp 14 10 7 2 33
admin. nebo provoz. prac. 6 11 5 6 28
celkem 63 47 25 14 149

Teoretické Cetnosti jsou uvedeny v Tabulce €. 4.32 — Teoretické Cetnosti pro testovani
nulové hypotézy Hos, ze které je ziejmé, e nejsou splnény podminky pro pouziti 2, protoze
podil teoretickych cetnosti mensich nez 5 je 37,5 %. Proto je nutné sloucit 1. a 2. sloupec

a zaroven 3. a 4. sloupec — kategorie ,,ano* je sloucena s kategorii ,,spiSe ano* a kategorie

Zdroj: vlastni vyzkum

,»Spise ne* je sloucena s kategorii ,,ne*.

Tabulka 4.32 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hos

pracovni pozice

moznost dalsiho vzdélavani

ano spiSe ano | spise ne ne celkem
lékar 59195 4,4161 2,3490 1,3154 14
sestra 31,2886 23,3423| 12,4161 6,9530 74
ozpP 13,9530| 10,4094 5,5369| 3,1007 33
admin. nebo provoz. prac. 11,8389 8,8322 4,6980 2,6309 28
celkem 63 47 25 14 149

Hodnoty po slouceni 1. a 2. sloupce a zaroven 3. a 4. sloupce, kategorie ,,ano* je sloucena

s kategorii ,,spiSe ano* a kategorie ,,spiSe ne“ je slouCena s kategorii ,,ne“, jsou uvedeny

v nasledujici tabulce.

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Tabulka 4.33 — Kontingencni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hos po slouceni

moznost dalsiho vzdélavani
pracovni pozice
ano a spise ano spiSe ne ane celkem

lékar 12 2 14

sestra 57 17 74

ozP 24 9 33

admin. nebo provoz. prac. 17 11 28
celkem 110 39 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Teoretické Cetnosti po Upravé jsou uvedeny v Tabulce €. 4.34 — Teoretické Cetnosti

pro testovani nulové hypotézy Hog po slouceni.

Tabulka 4.34 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hos po slouceni

moznost dalsiho vzdélavani
pracovni pozice
ano a spise ano spiSe ne ane celkem

lékar 10,3356 3,6644 14

sestra 54,6309 19,3691 74

ozpP 24,3624 8,6376 33

admin. nebo provoz. prac. 20,6711 7,3289 28
celkem 110 39 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jsou splnény podminky pro pouZiti y* testu. Vypoctena hodnota x> = 3,9281, kriticka hodnota
v*0,0s3) =7,8147. Vypoétena hodnota je nizsi nez kriticka hodnota (3,9281 <7,8147), plati
nulovd hypotéza. S 95 % pravdépodobnosti nebyla potvrzena zéavislost mezi znaky.
Neexistuje statisticka zavislost mezi pracovni pozici a diileZitosti moznosti se dale vzdélavat
v Méstské nemocnici. Pracovni pozice tedy neni faktorem, ktery by mél vliv na dilezitost

moznosti dal$iho vzdélavani. V kategorii pracovni pozice — l1ékat odpovédélo v nejvetsim
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poctu 7 Iékatt ,,ano* pro dilezitost dal§iho vzdélavani, coz predstavuje 50 % ze vSech 1ékait,
v kategorii pracovni pozice — sestra odpovédélo v nejveétsim poctu 36 sester ,,ano*
pro dilezitost dalsiho vzdélavani, coZ predstavuje 49 % vSech sester, v kategorii pracovni
pozice - OZP odpovédélo v nejvétsSim poctu 14 ostatnich zdravotniki ,, ano* pro dulezitost
dal§iho vzdélavani, coz predstavuje 42 % z celkového poctu dané kategorie a konecné
v kategorii pracovni pozice — administrativni nebo provozni pracovnik odpovédélo
v nejvétsim poctu 11 respondentd ,,spiSe ano“ pro dilezitost dalSiho vzdélavani,
coz ptedstavuje 39 % z celkového poctu dané kategorie. Dillezitost moZznosti dal§iho
vzdelavani bez ohledu na pracovni pozici je dilezita a spiSe dilezitd pro 110 respondentt
(74 %), a neni spiSe dulezita a nedilezitd pro 39 respondentd (26 %). Z vyse uvedenych
a lékate nez pro administrativu a provoz, celkove je dilezité vzdélavani pro témer tii Ctvrtiny
vSech dotdzanych. Zdravotni sestry jsou motivovany si dodélavat vysokoskolské vzdélani

alesponi v bakalarském stupni studia.

Hoo: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a dileZitosti

zaméstnaneckych vyhod

Byla stanovena a vyhodnocena nésledujici vyzkumna hypotéza:

Hoo: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a dulezitosti

zaméstnaneckych vyhod

Hio: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a dileZzitosti

zaméstnaneckych vyhod

Tato hypotéza je slozena z osobni otdzky na pracovni pozici respondenta a otazky vztahujici
se kpracovni motivaci na dulezitost zaméstnaneckych vyhod. Vychozi hodnoty
pro testovani hypotézy uvadi Tabulka ¢. 4.35— Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové

hypotézy Hoo.
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Tabulka 4.35 — Kontingen¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hoo

dulezitost zaméstnaneckych vyhod
pracovni pozice
ano spiSe ano | spise ne ne celkem

lékar 10 1 0 3 14

sestra 61 8 2 3 74

ozP 24 6 2 1 33

admin. nebo provoz. prac. 21 4 2 1 28
celkem 116 19 6 8 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Teoretické Cetnosti jsou uvedeny v Tabulce 4.36— Teoretické Cetnosti pro testovani nulové
hypotézy Hoo, ze které je ziejmé, Ze nejsou splnény podminky pro pouziti %2, protoze podil
teoretickych Cetnosti mensSich nez 5 je 68,75 % a zaroven dv¢ z teoretickych Cetnosti jsou
mensi nez 1. Proto je nutné sloucit 1. a 2. sloupec a zaroven 3. a 4. sloupec — kategorie ,,ano*
je sloucena s kategorii ,,spiSe ano* a kategorie ,,spiSe ne* je sloucena s kategorii ,,ne*. Dale

je nutné sloucit 1. — 3. fadek, to jsou lékafti, sestry a OZP.

Tabulka 4.36 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hoo

dulezitost zaméstnaneckych vyhod
pracovni pozice
ano spiSe ano | spise ne ne celkem

lékar 10,8993 1,7852 0,5638 0,7517 14

sestra 57,6107 9,4362 2,9799 3,9732 74

ozP 25,6913 4,2081 1,3289 1,7718 33

admin. nebo provoz. prac. 21,7987 3,5705 1,1275 1,5034 28
celkem 116 19 6 8 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Hodnoty po slouceni 1. a 2. sloupce a zaroven 3. a 4. sloupce, kategorie ,,ano* je sloucena
s kategorii ,,spiSe ano“ a kategorie ,,spiSe ne“ je sloucena s kategorii ,,ne*, zaroven

po slouceni 1. — 3. fadku, jsou uvedeny v nasledujici tabulce.
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Tabulka 4.37 — Asociacni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hoo po slouceni

dulezitost zaméstnaneckych vyhod
pracovni pozice
ano a spise ano spiSe ne ane celkem
lékaF, sestra, OZP 110 11 121
administrativni nebo
provozni pracovnik 25 3 28
celkem 135 14 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jsou splnény podminky pro pouZiti y* testu, celkovy pocet n je vyssi nez 40. Vypodtena
hodnota ¥* = 0,0704, kritickd hodnota ¥%00s1) =3,8415. Vypoltend hodnota je nizsi
nez kritickd hodnota (0,0704 <3,8415), plati nulovd hypotéza. S 95 % pravdépodobnosti
nebyla potvrzena zavislost mezi znaky. Neexistuje statisticka zavislost mezi pracovni pozici
a dilezitosti zaméstnaneckych vyhod v Méstské nemocnici. Pracovni pozice tedy neni

faktorem, ktery by mél vliv na dulezitost zaméstnaneckych vyhod. V kategorii pracovni
pozice — lékat odpoveéd€lo v nejvétsim poctu 10 I€kard ,,ano“ pro dilezitost
zaméstnaneckych vyhod, coz predstavuje 71 % ze vSech 1ékaiti, v kategorii pracovni pozice
— sestra odpovédélo v nejvétsim poctu 61 sester ,,ano“ pro dilezitost zaméstnaneckych
vyhod, coz ptedstavuje 82 % vSech sester, v kategorii pracovni pozice - OZP odpovédélo
v nejvetsim poctu 24 ostatnich zdravotnikt ,, ano* pro diilezitost zaméstnaneckych vyhod,
coz predstavuje 73 % z celkového poctu dané kategorie a konecné v kategorii pracovni
pozice — administrativni nebo provozni pracovnik odpovédélo v nejvétSim poctu
21 respondentil ,, ano* pro dilezitost zaméstnaneckych vyhod, coz ptedstavuje 75 %
z celkového poctu dané kategorie. Diulezitost zaméstnaneckych vyhod bez ohledu
na pracovni pozici je dilezita a spiSe dilezitad pro 135 respondent (91 %), a neni spiSe
dilezitd a nedutlezitd pro 14 respondent (9 %). Z vySe uvedenych vysledki je zfejmé,
ostatni pracovni pozice jsou na tom piiblizné¢ stejné¢ ve vysokém procentu diilezitosti.
Zaméstnanecké vyhody poskytuje Méstska nemocnice ve form¢ zaméstnaneckych karet,

z kterych je mozné Cerpat 1 000 K¢ jednou za ¢tvrt roku. Tyto karty 1ze vyuzit napt. na nakup
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v Iékarné, ve zdravotnickych potiebéch, v o¢ni optice, ndkup permanentky do zoo, do fitness

centra, na masaze apod.

Hio: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a dileZitosti

pochvaly nebo uznani od nadrizeného

Byla stanovena a vyhodnocena nasledujici vyzkumna hypotéza:

Hio: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a dulezitosti pochvaly

nebo uznani od nadfizeného

Hiio: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici a diilezitosti pochvaly

nebo uznani od nadiizeného

Tato hypotéza je slozena z osobni otdzky na pracovni pozici respondenta a otazky vztahujici
se k pracovni motivaci na dilezitost pochvaly nebo uznani od nadtizeného. Vychozi hodnoty
pro testovani hypotézy uvadi Tabulka ¢. 4.38— Kontingenc¢ni tabulka pro testovani nulové

hypotézy Hio.

Tabulka 4.38 — Kontingencni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hio

dllezitost pochvaly nebo uznani od nadfizeného
pracovni pozice

ano spiSe ano | spise ne ne celkem
lékar 6 3 2 14
sestra 55 14 4 74
ozP 19 8 5 33
admin. nebo provoz. prac. 17 9 2 28
celkem 97 34 13 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Teoretické Cetnosti jsou uvedeny v Tabulce 4.39 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové
hypotézy Hio, ze které je ziejmé, Ze nejsou splnény podminky pro pouziti %, protoze podil
teoretickych Cetnosti mensich nez 5 je 50 % a zarovei dvé z teoretickych Cetnosti jsou mensi

nez 1. Proto je nutné sloucit 1. a 2. sloupec a zaroven 3. a 4. sloupec — kategorie ,,ano* je
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sloucena s kategorii ,,spiSe ano* a kategorie ,,spiSe ne* je sloucena s kategorii ,,ne*. Déle je

nutné sloucit 1. — 3. fadek, to jsou lékafi, sestry a OZP.

Tabulka 4.39 — Teoretické Cetnosti pro testovani nulové hypotézy Hio

dllezitost pochvaly nebo uznani od nadfizeného
pracovni pozice

ano spiSe ano | spise ne ne celkem
lékar 9,1141 3,1946 1,2215 0,4698 14
sestra 48,1745| 16,8859 6,4564 2,4832 74
0ozpP 21,4832 7,5302 2,8792 1,1074 33
admin. nebo provoz. prac. 18,2282 6,3893 2,4430 0,9396 28
celkem 97 34 13 5 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Hodnoty po slouceni 1. a 2. sloupce a zaroven 3. a 4. sloupce, kategorie ,,ano* je sloucena
s kategorii ,,spiSe ano“ a kategorie ,,spiSe ne“ je sloucena s kategorii ,,ne“, zaroven

po slouceni 1. — 3. fadku, jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 4.40 — Asociac¢ni tabulka pro testovani nulové hypotézy Hio po slouceni

dllezitost pochvaly nebo uznani od nadfizeného
pracovni pozice
ano a spise ano spiSe ne ane celkem
lékar, sestra, OZP 105 16 121
admin. nebo provoz. prac. 26 2 28
celkem 131 18 149

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jsou splnény podminky pro pouZiti y* testu, celkovy pocet n je vyssi nez 40. Vypodtena
hodnota ¥* = 0,7915, kritickd hodnota y%0.0s1) =3,8415. Vypodétena hodnota je niZsi
nez kritickd hodnota (0,7915 <3,8415), plati nulova hypotéza. S 95 % pravdépodobnosti
nebyla potvrzena zavislost mezi znaky. Neexistuje statisticka zadvislost mezi pracovni pozici

a dilezitosti pochvaly nebo uznéani od nadfizeného v Méstské nemocnici. Pracovni pozice
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tedy neni faktorem, ktery by mél vliv na dulezitost pochvaly nebo uznani od nadfizeného.
V kategorii pracovni pozice — lékat odpovédélo v nejvétSim poctu 6 Iékafd ,,ano*
pro dilezitost pochvaly nebo uznani od nadiizeného, coZ ptedstavuje 43 % ze vSech 1ékait,
v kategorii pracovni pozice — sestra odpovédélo v nejvétSim poctu 55 sester ,,ano
pro dtlezitost pochvaly nebo uznani od nadfizeného, coz predstavuje 74 % vSech sester,
v kategorii pracovni pozice - OZP odpovédélo v nejvétsim poctu 19 ostatnich zdravotniki ,,
ano* pro duleZitost pochvaly nebo uznani od nadtizeného, coz predstavuje 58 % z celkového
poctu dané kategorie a kone¢né v kategorii pracovni pozice — administrativni nebo provozni
pracovnik odpovédélo v nejvetsim poctu 17 respondentl ,, ano* pro diilezitost pochvaly
nebo uzndni od nadfizeného, coz ptedstavuje 61 % z celkového poctu dané kategorie.
Diilezitost pochvaly nebo uznani od nadfizeného bez ohledu na pracovni pozici je dalezita
aspiSe dualezitd pro 131 respondenti (88 %), a neni spiSe dilezitd a nedilezita
pro 18 respondenti (12 %). Z vySe uvedenych vysledkl je zfejmé, ze nejvice dulezita
pochvala nebo uznéni od nadfizeného je pro pracovni pozici — zdravotni sestra, zaroven plati
dalezitost pochvaly nebo uznani od nadfizeného pro vétSinu respondentli v nemocnici.
Pochvala nebo uznani patfi mezi nefinan¢ni nastroje motivace a je silnym motiva¢nim

faktorem.
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5 Vysledky a diskuse

Pti vyzkumu se prokazalo, ze existuje souvislost mezi druhem profese a spokojenosti s vysi
mzdy v MNDK. Druh profese je faktor majici vliv na spokojenost s vysi mzdy. Pfi vyzkumu
se dale prokazalo, ze mezi pracovniky MNDK nebyla zjisténa souvislost mezi spokojenosti
s vybranymi motiva¢nimi faktory nebo dilezitosti vybranych motivacnich faktori
a pohlavim, v€kem, druhem profese, pracovni pozici, délkou pracovniho poméru
nebo nejvyssim dosazenym vzdélanim v ostatnich zkoumanych hypotézach. Na zakladé
analyzy vyzkumnych hypotéz doSlo k jejich vyhodnoceni a byly vyvozeny nasledujici

Zavery.

V prvnich dvou testovanych hypotézach byla zkoumana statisticka souvislost mezi vékem
a spokojenosti s vy$i mzdy a mezi vékem a spokojenosti s mezilidskymi vztahy. Bylo
zji$téno, ze neexistuje statistickd zavislost mezi znaky. VE&k tedy neni faktorem, ktery by mél
vliv na spokojenost zaméstnancii s vysi mzdy ani faktorem, ktery by mél vliv na spokojenost
pracovnikll se vztahy na pracovisti. Vysledky ukazuji, Ze pouze 60 % pracovniki je
spokojeno s vysi mzdy a vice jak tfi Ctvrtiny zaméstnancli nemocnice jsou spokojené
s mezilidskymi vztahy na pracovisti. Divodem, pro¢ neexistuje souvislost mezi vékem
avysi mzdy a vékem a mezilidskymi vztahy v Méstské nemocnici, mize byt mala
vyznamnost vékového faktoru ve vztahu k vysi mzdy a vztahu k mezilidskym vztahiim. Dle
Armstronga je plat nebo mzda dtlezitym motiva¢nim néstrojem (viz kapitola 3.9.1). VétSina
odbornikii dle Dvotakové se shoduje, Ze mezilidské vztahy jsou vyznamnéjSim motivacnim

faktorem nez financni odmeény (viz kapitola 3.9.2).

Ve tfeti a ctvrté testované hypotéze byla zkoumdna statistickd souvislost mezi pohlavim
a spokojenosti se systémem hodnoceni a odménovani a mezi pohlavim a dulezitosti trovné
pracovniho prosttedi. Bylo zjisténo, Ze neexistuje statisticka zavislost mezi znaky. Pohlavi
tedy neni faktorem, ktery by mél vliv na spokojenost zaméstnanct se systémem hodnoceni
a odménovani ani faktorem, ktery by mél vliv na diilezitost irovné pracovniho prostredi.
Spokojenych a spise spokojenych respondentti se systémem hodnoceni a odménovani u obou
pohlavi je 80 (54 %) a pro drtivou vétSinu zaméstnancii nemocnice (97 %) je dilezitd uroven
pracovniho prostiedi. I pfes toto zjisténi nebyly prokdzany zavislosti u obou testovanych

hypotéz. Dlvodem, pro¢ neexistuje souvislost mezi pohlavim a syst¢émem hodnoceni
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a odménovani a pohlavim a urovni pracovniho prostiedi v Méstské nemocnici, miize byt
maléa vyznamnost faktoru pohlavi ve vztahu k systému hodnoceni a odménovani a ve vztahu

k trovni pracovniho prostredi.

V paté testované hypotéze byla zkoumana statisticka souvislost mezi druhem profese
a spokojenosti s vy$i mzdy. Pouze u této hypotézy byla zjisténa zavislost mezi znaky. Bylo
zjisténo, Ze existuje statisticky vyznamna zavislost mezi druhem profese a spokojenosti
s vy§i mzdy v Méstské nemocnici. Druh profese je tedy faktor, ktery mé vliv na spokojenost
s vy§i mzdy. Sila zavislosti mezi témito proménnymi byla vyhodnocena jako slaba.
Respondenti v nezdravotnické profesi jsou o néco malo spokojenéjsi s vysi mzdy
nez respondenti ve zdravotnické profesi. Tato tivaha, které byla prezentovana na tivodu této
hypotézy, se potvrdila. Diivodem, pro¢ existuje souvislost mezi druhem profese
a spokojenosti s vysi mzdy v Méstské nemocnici, miize byt velkd vyznamnost faktoru druhu

profese ve vztahu k vysi mzdy.

Statisticka souvislost mezi druhem profese a spokojenosti s néplni prace byla probadana
v Sesté testované hypotéze. Oproti predchozi hypotéze, kde druh profese mél vliv
na spokojenost s vy§i mzdy, se u této hypotézy zavislost mezi znaky neprokazala. Druh
profese tedy neni faktorem, ktery by m¢l vliv na spokojenost s naplni prace. Spokojenych
a spiSe spokojenych respondentil s ndplni prace bez ohledu na druh profese je 141 (95 %).
V Méstské nemocnici je tedy drtiva vétSina zaméstnancu spokojend s naplni prace, tudiz
motivacéni faktor — spokojenost s naplni prace — je dalSim silnym faktorem spole¢né
s faktorem dutlezitosti pracovniho prostiedi pro pracovniky nemocnice, ale druh profese
nema velky vyznam ve vztahu k naplni prace, jelikoz se neprokdzala jejich vzijemna

souvislost.

Ve dvou nasledujicich hypotézach byla zkoumana statisticka souvislost mezi pracovni pozici
a dulezitosti moznosti pracovniho postupu a mezi pracovni pozici a moznosti se dale
vzdelavat. Ani u téchto hypotéz nebyla zjistény zavislosti mezi znaky. Pracovni pozice tedy
neni faktorem, ktery by mél vliv na dilezitost moznosti pracovniho postupu ani faktorem,
ktery by mél vliv na diilezitost moznosti se dale vzdélavat. Diivodem, pro¢ neexistuje
souvislost mezi pracovni pozici a moznosti se dale vzdélavat a mezi pracovni pozici

a moznosti dal§iho pracovniho postupu v Méstské nemocnici, miize byt mald vyznamnost
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faktoru pracovni pozice ve vztahu k moznosti vzdélavani a ve vztahu k moZznosti pracovniho

postupu.

V poslednich dvou hypotézach byla zkouména statistickd souvislost mezi pracovni pozici
a dalezitosti zaméstnaneckych vyhod a mezi pracovni pozici a dilezitosti pochvaly
nebo uznani od nadfizené¢ho. Bylo zjisténo, Ze neexistuje statistickd zavislost mezi znaky.
Pracovni pozice tedy neni faktorem, ktery by mél vliv na dilezitost zaméstnaneckych vyhod
ani faktorem, ktery by mél vliv na dtilezitost pochvaly nebo uznani od vedouciho. Diilezitost
zaméstnaneckych vyhod bez ohledu na pracovni pozici je dilezitd a spise dilezitd pro 135
respondentl (91 %). Divodem, pro¢ neexistuje souvislost mezi pracovni pozici a dillezitosti
zaméstnaneckych vyhod a mezi pracovni pozici a dualezitosti uzndni nebo pochvaly
od nadfizeného v Méstské nemocnici, miize byt mala vyznamnost faktoru pracovni pozice
ve vztahu k zaméstnaneckym vyhodam a ve vztahu k pochvale nebo uznani od nadfizeného.
Dle Medlikové a Urbana patii pochvala a uznani od nadfizeného mezi diilezit¢ motivacni

nastroje (viz kapitola 3.9.2).

Celkove¢ Ize konstatovat, Ze za nejvyznamnéjsi zkoumané motivacni faktory v MNDK Ize
povazovat motivacni faktor dilezitost irovné pracovniho prostiedi s 97 %, poté nasleduje
motivacni faktor spokojenost s naplni prace s 95 % a také motivacni faktor dileZzitost
zaméstnaneckych vyhod s 91 %. Statisticka souvislost byla prok4dzéna pouze mezi druhem
profese a spokojenosti s vy$i mzdy. Druh profese je tedy vyznamny faktor ve vztahu k vysi
mzdy v Méstské nemocnici. Slaba statistickd souvislost byla prokazdna mezi druhem profese

a spokojenosti s vysi mzdy.

Vzhledem k vysledku testovanych hypotéz, kdy u deviti z deseti vyzkumnych hypotéz byla
zjiSténa nezavislost mezi znaky, 1ze navrhnout roz§ifeni vyzkumu o dalsi kombinace faktort
tykajicich se osobnich otazek a jednotlivych motivacnich faktori — napt. existuje-li
souvislost mezi vékem a dtlezitosti pochvaly nebo uznani od nadfizeného apod. Dalsi
variantou rozsifeni vyzkumu by mohlo byt stanoveni dalSich motivatort, které nebyly

zapracovany do diplomové prace.

Vyzkum prokazal, ze u deviti z deseti testovanych hypotéz nebyla prokazéna souvislost mezi

znaky. Lze konstatovat, Ze vzdjemna nezavislost veli¢in znamené spokojenost pracovnik
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nemocnice s motiva¢nimi faktory nebo dulezitost motivacnich faktorG pro nemocni¢ni
zaméstnance. Toto pozitivni zjiSténi lze pfisuzovat napt. vybéru Casu pro sbér dat, ktery
probihal v obdobi od 5. -15. zati 2022. Toto obdobi, kdy zaméstnanci vypliovali dotaznik,
bylo dobou, kdy vétSina pracovnikii byla odpocata zdovolenych. Dalsim divodem
spokojenosti respondentil mohla byt pocovidova doba, kdy pracovnici jiz nebyli zatizeni
ukoly navic a nemuseli nosit rousky. Zménu ve vysledcich oproti zjisténym vysledkiim by
mohlo piinést napt. ziizené zkoumani pracovnich pozic na jednu pracovni pozici zdravotnich

sester.
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6 Zavér

Hlavnim cilem diplomové prace bylo analyzovat a zhodnotit Uroven pracovni motivace
u zaméstnancli v Méstské nemocnici ve Dvote Kralové nad Labem. Dil¢im cilem bylo zjistit
pomoci statistickych hypotéz, zda existuje statisticky vyznamna souvislost mezi vybranymi

motivacnimi faktory a charakteristikami pracovnika.

Studium odborné literatury poslouzilo jako vychodisko pro shromazdéni textu. V teoretické
¢asti byly popsany pojmy tykajici se pracovni motivace — byl charakterizovan pojem motiv,
popsany motivacni typy lidi, demotivace, stimulace, vnitini a vnéjsi faktory motivace, teorie

motivace, pracovni spokojenost a pracovni motivace.

Empirickd ¢ast se zabyvala vlastnim vyzkumem soucasné urovné pracovni motivace
zaméstnancl v Méstské nemocnici ve Dvoie Kralové nad Labem, kde je popsano vybrané
zdravotnické zafizeni a prabeh vlastniho vyzkumu. Vyzkum byl realizovan za
prostiednictvim dotaznikového Setieni, které probehlo v zati 2022 a pti kterém bylo celkem
osloveno 200 respondenti. Na konci dotaznikového Seteni bylo vraceno 149 dotazniki.
Dotaznik (viz Ptiloha ¢.1) se skladal ze dvou ¢asti a byl sestaven na zakladé zvolenych
vyzkumnych hypotéz. Prvni ¢ast dotazniku obsahovala osobni otazky na — pohlavi, vék, druh
profese, pracovni pozici, délku pracovniho poméru a nejvyssi dosazené vzdelani. Druha cast
dotazniku obsahovala vlastni otazky vztahujici se k pracovni motivaci — spokojenost s vysi
mzdy, spokojenost se vztahy na pracovisti, spokojenost se systémem hodnoceni
a odménovani, dulezitost urovné pracovniho prostiedi, spokojenost snaplni prace,
spokojenost s rozsahem prace, dilezitost moznosti vzdélavani, dilezitost moznosti dalsiho
pracovniho postupu, dilezitost zaméstnaneckych vyhod, dilezitost pochvaly nebo uznani
a spokojenost s délkou pracovni doby. Otazky vztahujici se k pracovni motivaci byly
slozeny ze CcCtyfstupniové Skaly (ano, spiSe ano, spiSe ne, ne) vystihujici dilezitost

motivacniho faktoru nebo spokojenost s motivacnim faktorem.

Ziskana data byla zpracovéna a analyzovéana pomoci programu MS Excel. Hlavni ¢ast této
prace byla zaméfena na porovnani statistického souboru podle riznych kategorii a jejich

kombinaci. Dale byla vénovana pozornost testovani nulovych hypotéz pomoci vhodnych
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statistickych metod, jejich ovéfovani a interpretaci zjiSténych vysledkd. Provedené slovni

interpretace vysledkl byly doplnény o vhodné grafy a tabulky.

Pii vyzkumu se prokdzalo, Ze mezi pracovniky Méstské nemocnice nebyla zjiSténa
souvislost mezi spokojenosti s vybranymi motiva¢nimi faktory nebo dulezitosti vybranych

motivacnich faktorti a charakteristikami pracovniki.

Pouze u jedné hypotézy bylo zjisténo, Ze existuje statisticky vyznamna zavislost mezi
druhem profese a spokojenosti s vysi mzdy v Méstské nemocnici. Druh profese je tedy
faktor, ktery ma vliv na spokojenost s vysi mzdy. Sila zavislosti mezi t€émito proménnymi je

slaba.

Za nejvyznamng&j$i motivacni faktory v Méstské nemocnici lze pokladat dulezitost urovné

pracovniho prostiedi, spokojenost s naplni prace a diilezitost zaméstnaneckych vyhod.

Na zakladé zjisténych skutecnosti lze volit vhodné prostfedky a strategie ke zvySovani

pracovni motivace zamestnancli nemocnice.
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9 Pi"l'lohy
9.1 Priloha ¢. 1 — dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Katefina Sukupova a jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho magisterského

stupné€ na Provozné ekonomické fakulté¢ Ceské zeméd¢€lske univerzity v Praze.

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz data budou slouzit vyhradné
jako podklady pro zpracovani mé diplomové prace na téma ,, Pracovni motivace

zaméstnanci “.
Dotaznik je anonymni a je uren v§em zaméstnanctiim této nemocnice.
Ptedem dé€kuji za Vasi ochotu a Cas.

Bc. Katefina Sukupova

1. ¢ast — osobni otazky

Oznacte, prosim, jednu volbu.

Pohlavi: [ muz [] Zena
Vék: [0do25let [125-501et [Inad 50 let
Druh profese: ] zdravotnickd [l nezdravotnicka

Pracovni pozice:
(] 1ékar
L] sestra

(] ostatni zdravotnické profese (rehabilitatni pracovnik, laborant,

osetfovatel, sanitat, dalsi personal...)
[l administrativni nebo provozni pracovnik

Délka pracovniho poméru: ‘1do5let [15-10 let “Inad 10 let
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Nejvyssi dosazené vzdélani:
U] stftedoskolské
[ vyssi odborné
[ vysokoskolské
[ ostatni (zadna z uvedenych moznosti)
2. ¢ast — vlastni otazky

V této casti dotazniku oznacte, prosim, odpoveéd’, kterd nejvice pro Vas osobné vystihuje

dilezitost motivacniho faktoru pfi praci nebo spokojenost s motivacnim faktorem.

Otazky vztahujici se k pracovni motivaci

ano
spise ano
spise ne
ne

Jste spokojen/a s vysi mzdy?

Jste spokojen/a s mezilidskymi vztahy na pracovisti?

Jste spokojen/a se systémem hodnoceni a odménovani?

Je pro Vas dllezita aroven pracovniho prostredi, ve kterém

pracujete?

Jste spokojen/a s naplni (strukturou) prace?

Jste spokojen/a s rozsahem (mnoZstvim) prace?

Je pro Vas dilezitd moznost se dale vzdélavat?

Je pro Vas diilezita moznost dal§iho pracovniho postupu?

Jsou pro Vas dilezité zaméstnanecké vyhody jako napt.
ptispévek na stravovani, bezplatné obcerstveni na pracovisti,
delsi placena dovolend, studijni volno, 1éCebné pobyty,
vitaminy, rehabilitace, oCkovani, masaze, détské tabory,

pujcky, ptispévky na stavebni spotreni, darky?

Je pro Vas dilezitd pochvala nebo uznani od nadiizeného?

Jste spokojen/a s délkou pracovni doby?

Jeste jednou Vam dékuji.
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