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Abstrakt v CJ:

Tato diplomova prace se zabyva analyzou motivaénich nastroju, které maji vliv
na spokojenost zdravotnického personalu. Cilem prace je vyhodnoceni miry
spokojenosti nelékarskych zdravotnickych pracovnikd (NLZP) s aktualnim motivacnim

systémem a analyza preferovanych motivacnich nastroja ve Fakultni nemocnici Brno.

Vyzkumneé Setfeni bylo provedeno pomoci elektronického nestandardizovaného
dotazniku. Dotazniky byly distribuovany pracovnim e-mailem na 20 vybranych
oddéleni nemocnice. Do vyzkumu byli zahrnuti v8ichni NLZP pracujici na téchto

oddélenich. Dotaznik vyplnilo 374 respondentd, navratnost &ini 37 %.

Na zakladé vysledkl prizkumu lze tvrdit, Ze dotazovani zaméstnanci jsou s praci
v nemocnici celkové spokojeni. Bylo zjisténo, Ze jako nejvyznamnéjSi motivacni faktor
respondenti vnimaji finanéni ohodnoceni, dale dobré mezilidské vztahy a ocenéni
ze strany pacientd. Demotivacné naopak plsobi zejména Spatné mezilidské vztahy,
nerovny pristup ke vSem a velka fyzicka, psychicka a emocionalni zatéz. Vyzkumnym
Setfenim bylo zjiSténo, Ze s rostoucim vékem respondenti vice upfednostnu;ji
prispévek na penzijni pfipojisténi a jsou vice motivovani dobrymi mezilidskymi vztahy.
Dale bylo prokazano, ze s vyS$Sim stupném vzdélani stoupa zajem o kariérni rust.
Nakonec bylo zjisténo, ze v ramci rizného pracovniho zafazeni se liSi spokojenost

s pracovnim prostfedim a dostatkem slovni pochvaly od nadfizeného.



Zjisténé informace pfispivaji ke zhodnoceni aktualniho stavu motivacniho systému

FN Brno a mohou byt podnétem pro jeho zlepSeni.

Abstrakt v AJ:

This diploma thesis deals with the analysis of motivational tools that influence
the satisfaction of medical staff. The aim of the work is to evaluate the degree
of satisfaction of allied healthcare professions with the current motivational system and

analysis of preferred motivational factors at the University Hospital Brno.

The research survey was conducted using an electronic non-standardized
questionnaire. Questionnaires were distributed by work e-mail to 20 selected
departments of the hospital. All of allied health professions that working in these
departments were included in the research. 374 respondents filled in the questionnaire,

the return rate is 37%.

Based on the results of the survey, it can be said that the interviewed employees are
generally satisfied with their work in the hospital. It was found that respondents
perceive financial remuneration as the most important motivational factor, as well as
good interpersonal relations and appreciation from patients. On the other hand, bad
interpersonal relationships, unequal access to everyone and great physical, mental
and emotional stress have a demotivating effect. The research found that with
increasing age, the respondents give more priority to the pension insurance
contribution and are more motivated by good interpersonal relations. Furthermore,
it has been proven that the need for career growth increases with a higher level
of education. Finally, it was found that satisfaction with the work environment and
the amount of verbal praise from the superior differed within the different job

classifications.

The information obtained contributes to ascertaining the state of the motivational

system of the University Hospital Brno and can be an incentive for its improvement.

Kli¢ova slova v CJ: motivace, pracovni motivace, motivaéni faktory, benefity,
stimulace zaméstnancl

Klicova slova v AJ: motivation, work motivation, motivational factors, benefits,
employee stimulation

Rozsah: 78 stran/1 pfiloha



Obsah

(U197 o R 8
L IMIOTIVACE ..ttt 10
2 VYVO] 1e0ri€ MOLIVACE......ccuiiii i e eees 11
2.1  Teorie iNStrumMeENtality ..........ccoiriiiiiiiii e e 12
2.2  Teorie potfeb neboli teorie zaméfena na obsah.............veiiiiiiiiiiciinn, 12
2.3 Herzberglv dvoufaktorovy model..........ccccoooiiiiiiiiiiiiiie e 14
2.4  Teorie zaméfené na proces neboli kognitivni, poznavaci teorie................... 15
2.4.1  EXPeKtaCni t@OrI€ ....uiie i 15
2.4.2  TEOME Cle ..o e 16
2.4.3  Teorie SpravediNOsti .........oovvviiiiiiii e 17

2.5 TeOre VIAIILY ... 17
2.6 Teore ERG ... 20
2.7  MCGregorova tEONE XY ... e e e e e e e e e e e e e e e 20

3 Shrnuti teorii MOIVACE ......uveiii e 22
4 StMUIACE VS. MOLIVACE .....coeeeeieeeeiiieee et e e e e e e e e e e e e e e 24
5 Motivace v pracovnim prostiedi...........ccoeiiiieiiiiiiiiiiiie e 25
5.1 VNItFni MOLIVACE ...coeeeeeiie e 26
5.2 VNEJSI MOLIVACE ......u it 28
5.3  FiNanCni MOLIVACE .........ooiiiiiiiiiiiii e 29
5.4  NefinanCni motivace..........cccciiiiiiii 30
5.5 DemotivaCni faktory..........cooooiiiiiiiiii e 31

6 Tymova spoluprace ve zdravotNiCtVi.........coooeiiiieeiiiiiieee e 32
7 Psychicka zat€z u zdravotnikl.............cccoeiiiiiiiiii e 34
8  Pracovni podminKY ........coooiiiiiii 35
9 Druhy odmén za odvedenouU PraCi.........coooeieeiieiiiieeeeeeeeeeeeeee e 37
10  Zaméstnanecké vyhody (benefity).........ccocooimiiiiiiiiiiiiiiie 38
11  Nelékarsti zdravotniCti PraCoVNICI..........ooiiiiiiiiiiiiii e 39
12 Predstaveni OrganiZace ...........ooooiiiiiiiiiiiiie et 41
12.1  Analyza stavajiciho motivacniho systéma..............ccccoeeiiii 44
12.2  Fond kulturnich a socialnich potfeb ..............ciiiiiiiiii i, 44
12.3  Hodnoceni ZameEStNanCU .............eeviiieeiiiiiiiiiiiiieeee e 45
G T |V 11 (o To [ 1= I o] - Tt SRS 47
13.1  Vyzkumné cile a hypotezy ........ovvvviiiiii e a7



13.2  Charakteristika vyzkumného souboru ............cccooeviiiiiiiiiiiici e, 49

13.3  SDBIrdat .o 50
13.4  Vysledky vyzkumného Setfeni..........ooooeiiiii 52
13.4.1 Charakteristika respondentu............cccceevvveiiiiiiiiieeeee 52
13.5  Spokojenost s motivacnimi faktory...........ccooeoeii 54
13.6  Testovani NYPOtezZ.........ccooi oo 60
L4 DISKUSE ...ttt 68
ZAVEE ... 71
Seznam PoUZIte lIteratury ...........coiii i 73
SEZNAM ZKIATEK. ..o 76
SEZNAM GrafUl ....eeeeiiieii e 77
SeZNAM OBIAZKU ... 77
SEZNAM TADUIEK. .....eeee e 78
Y= .4 g =T o 01 o] 1 | (o o 1P 78



Uvod

lidé, ktefi vykonavaji veSkeré Cinnosti vedouci k napliovani cild organizace. Pravé
proto se kazda znich snazi o zajiSténi dostatku kvalifikovanych a schopnych
pracovniku, ktefi dohromady tvofi harmonicky a dobfe fungujici tym. Dobry tym snaze
Celi nejruznéjSim problémam, coz je zakladni prvek dobfe fungujici organizace,
zejména pokud jde o zdravotnické zafizeni. Zdravotnici musi pfi své praci fesit radu
problému, a proto jsou vystaveni vysoké fyzické, psychické i emocionalni zatézi
(Franco et al. 2002; Liskovcova 2008).

Pro vykon zdravotnického povolani je zasadni kvalifikace, ale pro zajisténi
kvalitni péCe sama o sobé nestaci. Vzhledem k pfitomnosti velké zatéze je zapotiebi
dbat na prevenci vzniku syndromu vyhofeni. Tou mize byt vhodna forma motivace.
Motivace je ur€itou vnitfni hnaci silou, ktera ¢lovéku pomaha zvladnout i naro€nou
praci. Vhodné vedena motivace ma vliv na rust pracovniho vykonu, iniciativu, pracovni
moralku a zvySovani kvality poskytovanych sluzeb (Franco et al. 2002; Liskovcova
2008). Pro vSechny zufastnéné je vyhodné zabyvat se pracovni spokojenosti
a motivaci zdravotnickych pracovnika (Jifi Vévoda et al. 2013). Od motivace
pracovnikl se odviji vykon zdravotnického sektoru (Franco et al. 2002).

Motivace zaméstnancl je jednim ze zakladnich témat pfi fizeni lidskych zdroj,
proto je tento fenomén zkouman jiz od poloviny 20. stoleti. S vyvojem spole€nosti
a proménou pritomnych rizik se neustale proméruji formy pouzivnych motivacnich
nastroju (Plaminek 2010). Motivace je chapana jako dulezity faktor uspéchu.
Od manazer( se oCekava, ze budou schopni motivovat ¢leny svého tymu. Schopnost
motivace se stava dulezitou kvalifikaci na pozici vedouciho pracovnika (Hart 2001).

Cilem této prace je vyhodnoceni miry spokojenosti nelékarskych
zdravotnickych pracovnik s aktualnim motivaénim systétmem a analyza
preferovanych motivaénich nastroju ve Fakultni nemocnici Brno. Soucasné
zdravotnictvi se potyka s hlubokou personalni krizi tykajici se zejména nelékarského
zdravotnického personalu, proto je vyzkumné Setfeni zaméfeno pravé na tuto skupino
zdravotnikd. Vhodné zvoleny motivacni systém muze zmirnit fluktuaci zaméstnancd,
pfip. zvySit zajem o praci v organizaci. Vzhledem k tomu, Ze je nelékarsky zdravotnicky

personal zastoupen pestrou smésici riznych zdravotnickych povolani s riznym



stupném vzdélani, je velmi naro¢né aplikovat jednotny motivaéni systém na celou

skupinu téchto pracovnika.



1 Motivace

Motivace je slozity proces, ktery zasahuje do mnoha obort — ekonomie, sociologie,
psychologie, organizacni rozvoj a fizeni lidskych zdroju (Franco et al. 2002). ,Motivaci
Ize charakterizovat jako soubor Cinitelt predstavujicich vnitfini hnaci sily Cinnosti
Cloveka, které usmérriuji jeho jednani. Jako zakladni motivacni sily (motivy) byvaji
vymezovany predevsim potreby, dale zajmy, postoje a hodnoty” (Kocianova 2010,
S. 22).

Motivaci chapeme jako ochotu néco délat (Hekelova 2012). Smyslem motivace je
nenasilné vytvoreni pozitivniho pfistupu k néjakému vykonu ¢i typu chovani. Slovem
motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak jeho vysledek — tedy skuteCnost, Ze
nékdo na nékoho néjak pusobi a to vede ke zminénému pozitivhimu pfistupu
(Plaminek 2010).

K optimalnimu vykonu musi byt motivace pfiméfena. Pokud je ¢lovék motivovan
nedostatecné, byva vysledek malo uspokojivy. Pokud je naopak motivovan nadmérné,
muUze takova motivace vést az k pfipadné destrukci jeho €innosti (Kocianova 2010).
Spravna mira motivace zvysuje vykonnost, efektivitu a produktivitu. Motivovani lidé
maji tendence se vice angazovat a prace se pro né stava zabavou (Forsyth 2009). Za
zakladni kamen motivace je povazovana smysluplna prace, ktera Clovéka naplnuje
(Parjoleanu 2020).
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2 Vyvoj teorie motivace

Snaha o motivaci zaméstnanci k vy$Simu pracovnimu tempu neni zZadnou
novinkou. V pocatcich vyvoje motivace nebylo dostatek informaci, a tak se €asto
zavadély rizné pobidkové programy bez empirického zakladu, ktery by fidil jejich
volbu. Spoléhalo se zejména na financni pobidky, které se i v souCasné dobé jevi
v pracovnim kontextu jako klicova forma motivace. | kdyz je finanéni odména
upfednostiiovana, zda se, Ze jiné formy motivace mohou byt vice stabilni (Franco et
al. 2002).

Po 2. svétové valce (v letech 1959-1965) se objevuje mnozstvi praci o lidské
motivaci, které pfinaseji rizné pohledy na dil&i problémy ovliviiovani lidského chovani.
Mozna se jednalo o reakci na dnes jiz klasické dilo A. H. Maslowa: Motivation and

personality vydané v roce 1954 (Plaminek 2010).

Hlavnimi teoriemi motivace jsou (Tabulka 1):

1. Teorie instrumentality, behavioristicka teorie upeviovani pfesvédceni
2. Teorie potfeb neboli teorie zaméfena na obsah
3. Teorie zaméfené na proces neboli kognitivni, poznavaci teorie (oekavani, cile

a spravedInosti)

Tabulka 1: Prehled teorii pracovni motivace

Zaméreni teorie Nazev teorie Autor teorie
1. Instrumentalita Teorie instrumentality Vychodisko: Taylor
(1911)
2. Potfeby (obsah motivace) | Hierarchie lidskych potfeb Maslow (1954)
Teorie ERG Alderfer (1972)

Teorie manazerskych potfeb | McClelland (1961)

Dvoufaktorova teorie potieb | Herzberg (1957)

3. Proces — oCekavani Expektacni teorie Vroom (1964)

Proces — dosahovani cill Teorie cile Latham, Lock (1979)

Proces — pocity spravedlnosti | Teorie spravedinosti (ekvity) | Adams (1965)

(Zdroj: Personalni ¢innosti a metody personalni prace; Kocianova 2010)
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2.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se objevila ve druhé poloviné 19. stoleti v souvislosti s dlrazem
na potfebu racionalizace prace a soustfedéni se na ekonomické vysledky. Ma své
kofeny v Taylorovych v metodach védeckého fizeni, proto se nékdy nazyva
taylorismus.

Autor teorie se domniva, Ze lidé budou vice motivovani k praci, pokud odmény
a tresty budou pfimo provazany s jejich vykonem. Vychazi z pfesvédCeni, Zze kdyz
udélame jednu véc, povede to k véci jiné. Pokud za dobfe odvedenou praci nasleduje
odména, vede to k upevnéni pozitivniho pfistupu k praci. V pfipadé, kdy se v budoucnu
objevi stejna pfileZitost, bude zaméstnanec ke své praci pfistupovat stejné svédomité.
Naopak selhani vede k trestu, coZ by mélo vést zaméstnance k tomu, aby se napfisté
tomuto chovani vyvaroval a hledal alternativni nastroje k dosahovani cile. Ve své
nejhrubsSi podobé teorie instrumentality tvrdi, Zze lidé pracuji pouze pro penize

(Armstrong 2009). Tato teorie v8ak zcela opomiji vnitfni motivaci pracovnika.

2.2 Teorie potieb neboli teorie zamérena na obsah

Podle této teorie ma kazdy Clovék urcité potreby, které by mély byt postupné
uspokojovany (Forsyth 2009). Neuspokojena potfeba vytvafi napéti a stav
nerovnovahy. V pfipadé, Ze bude rozpoznan cil, ktery danou potfebu uspokoji, je
mozné dosahnout opétovné rovnovahy. K tomu je zapotfebi zvolit pozadovany zpUsob
chovani, ktery povede k dosazeni daného cile. Je dulezité si uvédomit, ze pro kazdou
osobu jsou dulezité jiné potfeby. Nékteré potfeby vyvolavaji mnohem silngjsi usili
sméfujici k dosazeni cile nez jiné. To, na jaké potfeby bude jedinec nejvice reagovat,
zavisi na prostredi, ze kterého jedinec vySel, vychové a na jeho soucasné situaci.
Jednu potiebu je mozné uspokojit nékolika raznymi cili. Cim je urgita potieba silngjsi,
tim vice se rozSifuje okruh cill, které ji mohou uspokojit. Zaroveri muze jeden cil
uspokaijit vice potfeb (Armstrong 2007).

NejznaméjSim autorem, ktery pfispél k teorii potfeb, je Abraham Maslow. Tento
vynikajici psycholog mél genialni napad sledovat, na co a v jakém poradi lidé vénuiji
svou volnou energii. Pozorovani zpusobd, jak lidé hospodafi s volnou energii, kterou
maji k dispozici, vedlo Maslowa k vytvofeni hierarchického modelu potieb tzv.

pyramidy potreb. Zacina zakladnimi fyziologickymi potfebami (potfeba dychat, jist,
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pfi neuspokojeni prosadit vaci potfebam vysSe polozeny. Uspokojeni téchto potreb je
zasadni, a proto si na né lidé v zaméstnani musi vydélat dostatek penéz (Forsyth 2009;
Maslow 2021). Pokud clovék uspokojil své zakladni fyziologické potfeby, postoupi
do 2. patra hierarchie potfeb a za¢ne uspokojovat potfebu bezpeci a ochrany. To
zahrnuje potfebu pracovni jistoty nebo pevného zdravi. Jakmile je uspokojena i tato
potifeba, Clovék postupuje do 3. patra, k napliovani socialni potfeby, a snazi se
zapadnout do kolektivu. Pracovni tym je spoleCenské prostiedi, ve kterém Clovék travi
znacnou Cast svého zivota. Dobré socialni vazby jsou proto velmi dllezité. S tim
souvisi predposledni 4. patro pyramidy, které zahrnuje potfebu uznani a ucty. Ucta
muze byt napliovana ze dvou odliSnych zdroju: sebeuctou (jako vysledem
sebehodnoceni) a uctou od jinych (jako vysledek hodnoceni okoli). V manazZerské
praxi je nutné si uvédomit, Ze tato potfeba €asto nabyva podoby vylu¢nosti. Tedy nejen
nékam patfit, ale také tam vynikat. Na vrcholu pyramidy se v 5. patfe nachazi
seberealizace. Podle Maslowa se hlavni hybna sila osobnostniho rozvoje ¢lovéka
nachazi v jeho nitru. Clovék na této Grovni miiZe byt primarné motivovan k osobnimu
rozvoji. Muze také inklinovat k hledani SirSiho smyslu vlastniho zivota nebo jednani
vedené potiebou uziteCnosti pro své okoli (Armstrong 2009; Maslow 2021; Plaminek
2010).

Plaminek (2010) do Maslowovy hierarchie potfeb pfidal jesté nulté patro, které
zahrnuje potfebu prozivani pfijemnych pocitd a unikani pocitim nepfijemnym. Podle
néj je motorem naseho aktivniho chovani a zakladem individualniho uc€eni, zalozeného
na pocitové zpétné vazbé. Lidé jsou schopni jednat v rozporu se svymi zakladnimi
fyziologickymi potfebami, které odpovidaji prvnimu patru hierarchie potfeb. Koufi,
prejidaji se, zanedbavaji pohyb, opijeji se, konzumuiji drogy. Délaji to i pfesto, Ze je to
ohrozuje, a dokonce si toto ohrozeni uvédomuji. Vypada to, ze o naSem chovani
rozhoduji pfedevsim pocity, které vznikaji v souvislosti s jeho disledky. Pokud jsou
tyto pocity pfijemné, chovani fixujeme, jsou-li nepfijemné, chovani se vyhybame
(Plaminek 2010).

Pouze neuspokojena potfeba mize motivovat chovani a tak je dominantni
potifeba hlavnim motivatorem chovani. Zaroven je tfeba si uvédomit, ze motivace neni
ucinna, pokud je vedena pouze na jedné urovni potfeb, pfiemz nizsi slozky nejsou
uspokojeny (Armstrong 2009; Forsyth 2009; Plaminek 2010).
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2.3 Herzberglv dvoufaktorovy model

Herzberg a jeho spolupracovnici (1959) zjistili, Ze na pracovni motivaci pasobi

dvé ruzné skupiny faktoru:

1. hygienickeé faktory — vnéjSi faktory, udrzovaci

2. motivatory — vnitfni faktory, motivacni faktory

Podle téchto skupin je nékdy teorie nazyvana motivacné-hygienickou. Prvni
skupinu tvofi tzv. hygienické faktory, které nemaji pfimy vliv na zvySeni motivace
k praci, ale pokud jsou na nizké urovni nebo chybi upiné, vedou ke vzniku pracovni
nespokojenosti. Patfi sem pracovni podminky, mzda, vztahy v pracovnim kolektivu,
postaveni, jistota pracovniho mista, bezpecnost prace. V téchto oblastech mohou
nastat stiznosti a nespokojenost. Obvykle se nejedna o nahlé impulzy, ale postupné
narUstajici problémy.

Do druhé skupiny se fadi motivatory, které prameni z prace samotné. Patfi sem
uspéch ¢&i uspésné spinéni cile, uznani, naplh prace, delegované pravomoci,
odpovédnost, rlst a povySeni, dovolena, pohybliva pracovni doba, pfispévek
na penzijni pripojisténi. Tato skupina je povazovana za podstatu pracovni motivace
(Armstrong 2009; Forsyth 2009; Herzberg et al. 1993).

Obecné plati, ze vnitfni motivaéni faktory vychazejici z prace samotné maji
vy8Si motivacni potencial nez zevni faktory, mezi néz se fadi napfiklad penézni
odména. Motivace v podobé penéz ma obvykle kratkodoby ucinek a neni Herzbergem
povazovana za motivator. V pfipadé nespravedlivého systému odménovani, muze
dokonce pusobit jako demotivator. Jedna se tedy o hygienicky faktor (Herzberg et al.
1993).

Teorie, Ze penize nejsou motivatorem, byva Casto napadana. Za prvé je
pavodni vyzkum oznaCovan za chybny a nepodporuje tvrzeni, ze penize nejsou
motivatorem. Za druhé, Ze nebyl u€inén zadny pokus zméfit vztah mezi spokojenosti
a vykonem (Armstrong 2009). Podle Kocianové (2010) Ize finanéni odménu povazovat
za vnitfni motivacni faktor, jelikoz u nékterych jedincl muze uspokojovat potfebu
sebeucty. VySe finan¢ni odmény je pro takové jedince potvrzeni jejich dobrého vykonu
a je vnitfné spojena s uznanim postaveni a moci.

Mnohymi Ceskymi autory jsou ovSem Herzberg a Maslow povazovany

za experty v oblasti motivace a jejich teorie povazuji za stale platné a vyuZzivaji je
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ve svych vyzkumech. Herzbergerovu teorii vyuzili ve svém vyzkumu napfiklad Vévoda
a kol. (2013) nebo Ivanova et al. (2013).

2.4 Teorie zamérené na proces neboli kognitivni, poznavaci teorie

Jedna se o teorie zamérené na psychologické procesy a zakladni potfeby, které
ovlivAiuji motivaci. Pouziva se také termin kognitivni, protoze jde o teorie zabyvajici

se tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi a jakym zplsobem ho interpretu;ji

Vv s

fvevivs

potfeb, protoze poskytuji realistiCtéjSi voditko pro metody motivovani lidi.

NejzasadnéjsSimi z téchto teorii jsou:

1. Teorie oCekavani (expektacni teorie)
2. Teorie dosahovani cill (teorie cile)

3. Teorie pocity spravedInosti (teorie spravedinosti)

2.4.1 Expektacni teorie

,Presvédcte lidi, Zze mohou byt vyborni, a pravdépodobné zjistite, Ze mohou byt
a budou” (Forsyth 2009).

Pojem ocCekavani vychazi z teorie valence — instrumentalita — expektace
formulované Vroomem. Valence zde =zastupuje hodnotu, instrumentalista je
presvédCeni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné, a expektace
(oCekavani) znaci pravdépodobnost, Ze €in nebo usili povede k ur€itému vysledku.

Motivace je mozna pouze tehdy, kdyZ mezi vykonem a vysledkem existuje jasné
vnimany a pouzitelny vztah, a je-li vysledek povazovan za nastroj uspokojeni potfeb
(Obrazek 1). Z toho vyplyva, Zze mzdova forma motivace (motivacni fond, prémie)
funguje pouze tehdy, jestlize existuje zfetelna vazba mezi usilim a odménou a hodnota
odmény stoji za vynalozené usili. Mnohem vice se tak uplatriuje vnitfni motivace,
protoZze Clovék si uvédomuje, ze pomoci svého chovani si muze zajistit odménu
(Armstrong 2009).
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Aktivity
zamérené
na cil

Vysledky
téchto
aktivit

Obrazek 1: Cinnosti vedouci k cili
(Zdroj: Jak motivovat svuj tym; Forsyth 2009)

Z této teorie vyplyva, Ze existuji dva faktory, které determinuji usili lidi vkladané
do jejich prace:
1. Hodnota odmény jedincu do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,
spoleCenského uznani, autonomie a seberealizace.
2. Pravdépodobnost, Ze odména zavisi na usili tak, jak je vnimano jedinci — jinymi

slovy, jejich oCekavani tykajici se vztahu mezi usilim a odménou.

Cim vétsi je hodnota mozné odmény a &m vyssi je pravdépodobnost, ze
ziskani odmény zavisi na usili, tim vétsi usili bude do dané situace vlozeno. Pokud ma
byt vysledek Zadouci, je tfeba vlozit efektivni usili. Na splnéni ukolu se dale podili
schopnosti daného €lovéka (individualni charakteristiky, jako je inteligence, manualni
zru€nost, znalosti) a vnimani role (co si jedinec preje délat nebo si mysli, Ze ma délat)
(Armstrong 2009).

2.4.2 Teorie cile

Teorie cile, kterou formuloval Latham a Lock (1979), vychazi z pfedpokladu, Ze
motivace a vykon jsou vyssi, pokud jsou jednotliveim stanoveny specifické a konkrétni
cile. Zaroven je splnéno, Ze cile jsou narocné, ale pfijatelné a musi existovat zpétna
vazba na vykon. Dulezité je podileni se jedincu na stanovovani cill, jelikoz naroéné
cile museji byt projednany a odsouhlaseny. Jedna se o dullezity krok, aby byly jedincem
pfijaty ony vysSi a naro¢néjsi cile. PInéni cild musi byt podporovano vedenim v podobé
poskytovani rad a zpétné vazby. Pokud jsou dodrzeny tyto aspekty, vede to k podpofe

vnitini motivace jedince (Armstrong 2009).
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2.4.3 Teorie spravedlnosti

Podle teorie spravedinosti budou lidé vice motivovani, pokud se s nimi bude
zachazet spravedlivé. Naopak nespravedlivé zachazeni bude plsobit demotivacné.
Pracovnici sleduji, jak se snimi zachazi v porovnani s ostatnimi Cleny tymu.
Za spravedlivé je povazovano slusné zachazeni v porovnani s jinou odpovidajici
osobou nebo skupinou lidi. Pojem spravedinost zahrnuje pocity a jde vzdy o proces
porovnavani s ostatnimi. Nesmi se ovSem zaménovat s pojmem rovnost, ktera by
znamenala, Ze se se vSemi musi zachazet stejné. Rovnost by nebyla spravedliva
v pfipadé, kdy si lidé zaslouzi odlisné zachazeni. Systém odménovani bude
spravedlivy, pokud bude jako spravedlivy vniman. Zdurazriuje potiebu vytvofit
spravedlivy systém odménovani, vCetné pouzivani hodnoceni prace (Armstrong
2009).

2.5 Teorie vitality

Autorem teorie vitality je Jifi Plaminek. Jejim zakladem je pyramida vitality,
ktera znazorniuje posloupnost budovani vitality od uzite€nosti (co budeme délat,
pro koho a proc€) pres efektivitu (jak to budeme délat) a stabilitu (jak budeme reagovat
na zmény podminek) az k dynamice (jak budeme zmény samy vyvolavat a fidit)
(Obrazek 2). Tato posloupnost je velmi dulezita, protoze nema napfiklad smysl
zvySovat efektivitu procesu, které nejsou uzitené. Pomoci teorie vitality je mozné
analyzovat problémy, lokalizovat jejich pfiCiny a jeden po druhém je odstranit.
Umoziuje najit misto, které aktualné nejvice brani rozvoji firmy (Plaminek 2010).

Kazdy Clovék pfispiva v organizaci riznym zpusobem k budovani jednotlivych
vitalnich znaku, které jsou uvedeny v pyramidé vitality. ,Nékdo se citi jako ryba
ve vodé, kdyz ma definovat, co bude viastné firma produkovat, jiny oziva ve chvili, kdy
se zacne mluvit o zplsobech, jak se produkty dostanou na svétlo tohoto svéta. Nékdo
preferuje zmény a zajistuje dynamiku, nékdo ma rad jistotu, do zmén se pfilis nehrne,
ale muze byt pojistkou stability firemniho systému.” Je proto velmi dulezité Clovéka
spravné odhadnout a dat mu ukoly, které jsou pro néj nejvhodnéjsi. Zvysi se tak jeho
motivace k praci a celkova spokojenost (Plaminek 2010, s. 29).
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Obrazek 2: Pyramida vitality
(zdroj: Tajemstvi motivace: Jak zafridit, aby pro vas lidé radi pracovali; Plaminek 2010)

Pyramida vitality v sobé skryva dvé dichotomické skaly. Na jedné Skale do sebe
postupné prechazi téma CO (tedy uZiteCnost) a téma JAK (efektivita). Na druhé jde
o tendenci tlumit zmény (stabilita) a naopak zmény vytvaret (dynamika). Tyto Skaly
popisuji tzv. motivacni zalozeni, tedy podnéty, na které jsou lidé citlivi (Plaminek
2010).

Prvni Skala popisuje vztah k podnétim, které souviseji s povahou
vykonavanych ¢innosti. Nékteré lidi spiSe zajima ucel, tedy vysledek, ke kterému dana
¢innost vede. Pro né je dllezity ziejmy cil, za kterym po celou dobu jdou. Jini se spisSe
zajimaji o cestu k cili, zpusob, jakym bude vysledku dosahovano, pouzité metody
a prostfedky a také lidé, ktefi budou na dané cinnosti pracovat a jejich vzajemné
vztahy. Tento typ Clovéka si uziva celou cestu vedouci k cili (Obrazek 3).

cesty cile

N rodukt
procesy ] e e, P
/\ 7N / 3, N \ —\
A\ ) < EFEKTIVITA UZITECNOST > (Us) /N
G \Ef) SEFE i ===\
lidé ~ " Ve
vztahy vysledky

Obrézek 3: Skéla popisujici vztah k podnétiim souvisejici s povahou vykonavanych éinnosti
(Zdroj: Tajemstvi motivace: Jak zafridit, aby pro vas lidé radi pracovali; Plaminek 2010)

Druha Skala souvisi se zmé&nami vykonavanych cinnosti (Obrazek 4). Néktefi
lidé potfebuji ve svém zivoté neustalé zmény. Tito lidé obvykle dobfe toleruji riziko,
které zmény pfinasSi. Pro jiné je kazda, i sebemenSi zména nepfijemnosti, ktera
zbyte€né narusuje zavedeny systém a navyklé ritualy. Tito lidé obvykle tlumi jakékoliv

zmény, protoZze maji radi jistotu a bezpedi (Plaminek 2010)
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Obrézek 4: Skéla popisujici vztah ke zménam
(zdroj: Tajemstvi motivace: Jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali; Plaminek 2010)

Zkfizenim obou Skal vznika diagram se ¢tyfmi kvadranty. V kazdém kvadrantu
se nachazi jiny typ lidi. Pfi stfedu sidli univerzalni osobnosti, které rozumi celé Skale
podnétll a jsou také v zasadé vSemi podnéty pfiméfené oslovovany. Jejich
nevyhranénost a univerzalni pochopeni pro druhé jim ostatné propuj€uje vlastnosti,
které z nich za vhodnych okolnosti mohou dé&lat charismatické lidry. Cim dal je
konkrétni Clovék od stfedu diagramu, tim vice je jeho osobnost vyhranéna z hlediska
podnétl, které jej motivuji. Existuji Ctyfi motivacni typy lidi, které Plaminek pojmenoval
jako usmérnovatelé, objevovatelé, zpfesnovatelé a sladovatelé (Obrazek 5).

O tom, co Clovéka v konkrétni situaci motivuje, rozhoduji vnitfni a vnéjsi faktory
jeho zivota. Mezi vnéjsi faktory patfi vlivy pusobici dlouhodobé (napf. uspokojeni
nasich osobnich potfeb nebo povaha prostfedi, ve kterém dlouhodobé Zijeme
a pracujeme) a vlivy, které maiji pfechodny, kratkodoby charakter (aktualni situace,

V niz se nalézame) (Plaminek 2010).

DYNAMIKA
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\ t
\ % /v/
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Obrézek 5: Ctyti motivaéni typy osobnosti
(zdroj: Tajemstvi motivace: Jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali; Plaminek 2010)
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2.6 Teorie ERG

ERG teorie se tyka subjektivniho pocitu uspokojeni potieb. Byla vytvofena
Alderferem v roce 1972. Jedna se o rozSifeni Maslowovy pyramidy potieb, kterou

Alderfer usporadal do tfi kategorii od konkrétnich po abstraktni potieby.

1. Existen¢ni potfeby (E — Existency) — jsou naplhovany prostfednictvim materialnich
predmétd — plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky.

2. Vztahové potfeby (R — Relatedness) — uspokojeni zavisi na procesu sdileni
a vzajemnosti — pochopeni, potvrzeni a vliv.

3. Rustové potieby (G — Growth) — jejich uspokojeni zavisi na pfilezitosti k rastu,

stimuluji rozvoj tvar€iho a produktivniho usili (Kocianova 2010).

2.7 McGregorova teorie XY

V roce 1960 Douglas McGregor zjistil, Ze lidé se ve vztahu k praci déli do dvou
protichidnych skupin, které nazval X a Y. Osoby, ktefi funguji podle teorie X, v zasadé
povazuji praci za nutné zlo. Tito jedinci musi byt k praci nuceni nebo premlouvani
za pomoci odmény. Druhou skupinu tvofi osoby podle teorie Y, které maji k praci
kladny vztah. Maji rady uspéch a pfirozené hledaji cesty, jak by jim prace pfinesla
uspokojeni. Vhodna motivace muze Clovéka presunout z teorie X do teorie Y (Forsyth
2009; Plaminek 2010).

Tato teorie ma pomérné snadné vysvétleni, néktera prace Clovéka bavi, jina ne.
Konkrétni pfistup konkrétniho Clovéka ke konkrétni praci zavisi na jeho osobnosti, ale
také Sikovnosti manazera, ktery ho s ukolem seznamuje (Obrazek 6). V zasadé je
dllezité, aby si Clovék nasel v praci néco, co ho bude alespon trochu bavit. Idealné by
mél manazer znat zajmy svych podfizenych a pfi zadavani ukolu by mél myslet na to,
aby alespon Cast ukolu pfinasela Clovéku néjakou radost. ZvySi se pak motivace

k praci a celkovy vykon Clovéka (Plaminek 2010).
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Obrazek 6: Zakladni pravidlo motivace
(Zdroj: Vedeni lidi, tymd a firem; Plaminek 2018)
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3 Shrnuti teorii motivace

Pro lepsi orientaci v problematice byly vSechny popsané motivacni teorie shrnuty
do prehledné tabulky (Tabulka 2). Zaroven byly vypsany jednotlivé motivacni faktory,
které vyplyvaji zjednotlivych teorii a které budou nasledné analyzovany
ve vyzkumném Setfeni.

Aktualni motivaéni trendy urcitym zpusobem Cerpaji téméf ze vSech motivacnich
teorii. Kazda z popsanych teorii se snazi najit néjaky univerzalni nastroj motivace.

V soucasnosti je zamérem vice individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci podle

jeho povahovych vlastnosti a osobnich preferenci.

Tabulka 2: Prehled motivacnich teorii

Nazev teorie Definice teorie

Motivacni faktory

Teorie instrumentality Za dobfe odvedenou

praci nasleduje odména

- finanéni odména

- pochvala

Teorie potieb Motivaci k praci ovliviuje
potfeba uspokojovani

vlastnich potfeb

- dobré mezilidské vztahy
- finanéni odména

- potieba jistoty

- seberealizace

- uznani, ocenéni

Dvoufaktorova teorie Na pracovni motivaci

pusobi hygienické faktory

- finan&ni odména

- kariérni rust

cila, kterych ma

zaméstnanec dosahnout

a motivatory - pfispévek na penzijni
pripojisténi
- spokojenost s naplni prace
- uznani, ocenéni
Expektacni teorie Odména musi byt - finan¢ni odména
spravedliva - rovny pfistup ke véem
- spravedlivé hodnoceni
Teorie cile Stanoveni konkrétnich - finan&ni odména

- profesni rlst
- seberealizace

- uznani, ocenéni
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Teorie spravedInosti

Spravedlivé jednani

- finanéni odména

- spravedlivé hodnoceni

Teorie vitality

Lidé se déli na Ctyfi typy

motivacnich profilt

- delegovani vhodného ukolu

podle typu osobnosti

Teorie ERG Modifikace Maslowovy - dobré mezilidské vztahy
teorie potfeb - finan¢ni odména
- pracovni podminky
- prilezitost k rustu
- zaméstnanecké benefity
Teorie XY Lidé se ve vztahu k praci | - finanéni odména

déli do dvou

protichudnych skupin

- spokojenost s naplni prace

- uznani, ocenéni

(zdroj: viastni zpracovani)
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4 Stimulace vs. motivace

Kladny vztah k néjaké uloze obvykle vznika ze dvou divodd: pomoci vnéjsich
podnétl (stimull) nebo pomoci vnitfnich pohnutek (motiva), pfi€emz oboji muze
pusobit spole¢né a vzajemné se posilovat. Pokud je ochota néco udélat vyvolavana
pomoci vnéjSich stimull, oznaCuje se tento d&j za stimulaci. V pfipadé, Ze jsou
k vyvolavani této ochoty pouzZity jiz preexistujici vnitfini motivy, jedna se o motivaci.
V prvnim pfipadé hraje pfi vzniku zadouciho chovani klicovou roli vnéjsi situace,
ve druhém vnitfni svét motivovaného ¢lovéka.

Stimulace ma obrovskou vyhodu, je pomérné jednoducha. Dokud je vyplacena
odména, resp. dokud je kompenzovano nepohodli spojené s vykonem né&jakymi
atraktivnimi hodnotami, Ize oekavat, Ze prace bude probihat. OvS§em v okamziku, kdy
se takové hodnoty pfestanou poskytovat, tak se prace pravdépodobné zastavi. To je
nevyhoda stimulace, prace probiha jen po dobu, po kterou plsobi stimuly. Stimuly jsou
podnéty pfichazejici z vnéjSiho prostredi.

Také motivace je nositelkou obrovské vyhody — pokud se pfi motivaci podafi najit
motivy ¢lovéka, mlze prace za pfiznivych podminek pokracovat i bez pfikonu vnéjsich
podnétd. Clov8k vykonava ukol, protoZe ho bavi nebo protoZe to povazuje
za vyznamné a duilezité. Motivy jsou podnéty pisobici v nitru ¢lovéka (Plaminek 2010).

V zasadé je tedy mozné pouze stimulovat — o motivaci se volnéji hovofi v pfipadé,
Ze stimuly jsou v harmonii s preexistujicimi motivy nebo néjaké zadouci motivy
vyvolavaji. Slovo motivace se tak pouziva pro tento proces, stejné jako pro jeho
vysledek (Plaminek 2018).
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5 Motivace v pracovnim prostredi

Motivace ma mohutny pozitivni potencial. Casto pomaha tam, kde selhava
direktivni zpusob fizeni. Pro efektivni motivaci je dllezité, aby byla motivace upfimna
(Forsyth 2009). Proto je potifeba, aby se manazer upfimné zajimal o Clovéka, kterého
chce motivovat. Motivace je proces vedouci k uspokojeni zajma a potfeb. Je nutné
dobfe znat Clovéka, ktery ma byt motivovan, ale také proces motivace samotné
(Plaminek 2010). Motivace je zavisla na vnitfni motivaci ¢lovéka a vnéjSich vlivech
(stimulech). Vlivy, které pusobi na clovéka zvenku, ovliviuji vnitini motivaci
(Kocianova 2010).

Seznam podnétd (motivatora), které lidi v praci motivuiji, jsou u kazdého &lovéka
témeér totozné. Rozdil mezi jednotlivymi lidmi je v pofadi osobni dulezitosti téchto
motivatord, tzv. subjektivni hierarchii (Hekelova 2012). Ke kazdému ¢lovéku je potfeba
v oblasti motivace pfistupovat individualné. Lidé se liSi v citlivosti na rizné podnéty.
Pro nékoho mohou byt nejdulezitéjSi penize, pro jiného harmonické vztahy
na pracovisti nebo spravedlivy nadfizeny. Pokud se podafi najit konkrétni podnéty,
které jsou pro Clovéka dllezité, bude motivace efektivnéjsi a trvalejsi. Pfi motivaci je
shaha dat do souladu zajmy Clovéka a jeho okoli (Plaminek 2010; 2018).

V pracovnim procesu lze motivaci definovat jako miru ochoty jednotlivce vyvijet
a udrzovat usili o dosazeni cill organizace. Pracovni motivace je vysledkem slozitého
a dynamického procesu, ktery zahrnuje interakci mezi jednotlivcem, pracovnim
prostfedim a spoleenskou kulturou (Franco et al. 2002). Individualni uroven motivace
zahrnuje ruzné faktory, mezi néz patfi: hodnoty a cile, sebepojeti a kognitivni
oCekavani. Pracovni prostfedi zahrnuje organizacni kulturu, fizeni lidskych zdroju
a zpusob, jakym organizace pfijima cile. Sociokulturni vlivy, jako jsou kulturni nazory
na vztah mezi zdravotnickymi pracovniky a pacienty, se mohou zdat nevyznamné
pro pracovni motivaci, ale presto ovliviiuji relativni vyznam dalSich motivacnich faktorud
(Kjellstrom et al. 2017).

Uspésnou organizaci tvofi jeji pracovni tym. Pokud nebude dostateéné
motivovan, nemlze organizace dobfe prosperovat. Jakmile zacne klesat motivace,
vzapéti nasleduje i pokles pracovniho vykonu. Postupné zacne dochazet ke zvySeni
absence pracovniku, plytvani ¢asem (CastéjSi prestavky nebo feSeni soukromych
zalezitosti v praci), vzepfeni se systému, porusovani pravidel nebo Sifeni pomluv. To

vSe vede ke snizeni kvality prace, snizeni pracovniho tempa, urovné kreativity
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a pozornosti. Pracovnici odmitaji pfebirat odpovédnost, jsou nedochvilni a postupné
se rozpada kultura organizace (Forsyth 2009).

Pokud takova situace nastane, je nutné minimalizovat faktory, které zpasobuiji
nespokojenost, a naopak maximalizovat ty, které se podileji na pozitivhi motivaci
(Forsyth 2009). Vhodnou formou motivace je stanoveni konkrétnich a specifickych
pracovnich cilu (ukoll), které jsou naro¢né, ale dosazitelné. Mély by byt zadavany
individualné tak, aby odpovidaly motiviim konkrétniho vykonavatele. Dale je nutné, aby
byly ukoly akceptovany a byla poskytovana zpétna vazba tykajici se jejich dosahovani.
Ukoly mohou motivovat samy o sob& nebo miize motivovat diisledek jejich splnéni
¢i nesplnéni (Armstrong 2009; Plaminek 2018). Jakmile se zaCne zvySovat Uroven
motivace, pak se vzapéti dostavi také lepsi pracovni vykon (Forsyth 2009).

V pfipadé vyuzivani trestd nebo kritiky pfi nesplnéni ukoll je potfeba byt
obezfetny, jelikoz se muze jednat o demotivujici faktor. Kritika nebo nedostatek zpétné
vazby mulze zpUsobit pocit malého vyznamu vykonavané prace. Ten mulzZe vést

az k syndromu vyhoreni (Parjoleanu 2020).

Déleni pracovni motivace (Hekelova 2012):

- motivace vnitfni versus vnéjsi

- motivace finanéni versus nefinanéni

5.1 Vnitrni motivace

Vnitfni motivace vychazi z Clovéka samého, je vyjadiena urCitym pocitem
naplnéni z prace samotné, a proto ma dlouhodobéjsi a hlubSi dopad na pracovni
motivaci (Armstrong 2009). Jedna se o soubor potfeb, hodnot a zajmu, které jsou
pro daného Clovéka dulezité. Lidé, ktefi maji dostatek vnitfni motivace, se vyznaduji
aktivnim pfistupem k zivotu i praci. Sami si neustale kladou rizné cile, a jakmile jich

dosahnou, stanovi si cile nové. Prace jim pfinasi naplnéni a zabavu (Hekelova 2012).

Mezi vnitfni stimuly patfi:
- potfeba podilet se na uspéchu organizace (pocit uspéchu);
- potfeba zdokonalovat se, ucit se;

- potieba délat dulezitou praci;
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- potfeba délat praci, ktera je zajimava, ktera ¢lovéka bavi, v niZ muze ukazat
své prednosti a schopnosti;

- osobni hodnoty, aspirace a idealy (Fertalova a Ondriova 2021).

Ackoliv vnitfni motivace vychazi primarné z ¢lovéka samého, muze byt pomoci
vnéjsich stimull ovliviovana a podporovana nadfizenym. Vnitfni motivace zavisi
v podstaté na tom, jak jsou prace nebo pracovni misto vytvofeny. Lawler rozliSuje

tfi charakteristiky, které se musi v praci vyskytovat, ma-li byt vnitfrné motivujici:

1. Zpétnavazba - Lidé by méli dostavat zpétnou vazbu na svuj pracovni vykon.
Idealné by méli pracovat na kompletnim vyrobku/procesu/sluzbé nebo
na jejich vyznamne Casti, kterou Ize povazovat za néjaky celek.

2. Vyuziti schopnosti — Lidé by méli pfi své praci vyuzivat svych pozitivhich
schopnosti, kterych si ceni. Zaroven by méli vnimat dllezitost své prace
V organizaci.

3. Rizeni sebe sama (autonomie) — Lidé by méli ve své préaci citit dostateénou
miru autonomie pfi stanovovani si vlastnich cili a urovani cest, jak jich

dosahnout (Armstrong 2009).

Pravidelna a konkrétni zpétna vazba navozuje u zaméstnancu pocit kompetence
a v dusledku vede k profesnimu rdstu. Nejucinnéjsi formou uznani je konkrétni a jasna
vefejna pochvala, ktera vede k okamzitym vysledkim. Pochvala by méla byt zamérena
na snahu a chovani zaméstnance, ne na vlastnosti. Uznani nemusi pochazet pouze
od manazera, ale také od kolegu (Parjoleanu 2020).

Vhodnou formou zpétné vazby je také hodnoceni pracovnikl, které muze byt
uc¢innym motivacnim faktorem. Hodnoceni poskytuje organizaci pfedstavu o vykonech,
jednani a pracovnich schopnostech jednotlivcl. Cilem je zlepSit vykonnost pracovnikd,
coz zahrnuje vysledky prace a chovani pracovnika v pracovnim procesu. Kromé
pracovniho vykonu se hodnoti také osobnostni rysy, které ukazuji na vztah k praci
a spolupracovnikim. Hodnoceni muze vychazet od bezprostfedniho nadfizeného,
spolupracovnikll, podfizenych, psychologa, tfeti osoby (napf. zakaznika, pacienta)
nebo se mlze jednat o sebehodnoceni (Kocianova 2010).
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Druhy hodnoceni pracovnikd:

1. Prdbézné (neformdlni) — jedna se o bezprostfedni zpétnou vazbu
od nadfizeného, ktera reaguje na aktualni pracovni vykon.

2. Prilezitostné — vztahuje se k né&jaké mimoradné situaci, pro kterou je
hodnoceni vyzadovano (pracovni posudek, ukonceni adaptacniho procesu).

3. Systematickeé (formalni) — provadi se pravidelné, pracovnici jsou hodnoceni

podle standardizovanych kritérii (Kocianova 2010).

Existuji rizné metody hodnoceni pracovniku, pfi¢emz kazda je vhodna pro jinou
skupinu lidi nebo jinou situaci. Hodnoceni podle stanovenych cilli se obvykle pouziva
pro hodnoceni vedoucich pracovnikd. Hodnoceni na zakladé pIinéni norem je vhodné
pro vyrobni délniky. Hodnoceni pomoci stupnice je mozné vyuzit pro konkrétni oblasti
pracovniho vykonu (Ciselné, grafické, slovni posuzovaci stupnice). Je mozZné
porovnavat navzajem vykony dvou nebo vice pracovnikd souhrnné nebo podle danych
kritérii — metody zaloZzené na vytvareni poradi hodnocenych pracovniki. Mize se

jednat o hodnotici rozhovor nebo hodnotici dotaznik (Kocianova 2010).

5.2 Vnéjsi motivace

Pfi vnéjSi motivaci je pracovnik stimulovan k vy$Simu pracovnimu vykonu pomoci
impulzt z vnéjsSiho prostfedi. Tato forma motivace je vhodna v pfipadé, kdy Clovéku
chybi vnitini zajem a prace samotna ho dostatecné neuspokojuje (Hekelova 2012).
Vnéjsi forma stimulace by se meéla pouzivat zejména pfi plnéni rutinnich
a monotonnich ¢innosti. Po ur€itou dobu muze vést ke zvySeni pracovniho usili
a minimalizaci nespokojenosti, ale z dlouhodobého hlediska neni moc efektivni, jelikoz
Clovéku nepfinasi potfebné naplnéni (Hekelova 2012; Parjoleanu 2020).

Vnégjsi forma motivace muze vést k negativnim nasledkim, proto je potfeba s ni
pracovat opatrné. Pokud je zaméstnanci pfislibena odména za spinéni ukolu, muze to
u né&j vyvolat pocit, ze ukol je nechtény. Zaméstnanec muze takovy ukol vnimat jako
trest a nebude dostate¢né motivovan ukol spinit. DalSim negativnim disledkem muaze
byt naopak honba za pfislibenou odmeénou. Na zakladé toho se u zaméstnance muze
dostavit méné racionalni chovani, které vede ke zbyteCnému riskovani (Parjoleanu
2020).
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Dale je nutné mit na paméti, ze zaméstnanec by odménu nemél dostat
pred dokoncenim ukolu. Pro uspéSnou motivaci je zapotiebi ménit frekvenci odmén

a stfidat hmotné a nehmotné formy odmény (Parjoleanu 2020).

Mozné formy vnéjSich stimulu:

- spravedliva odména,

- jistota zaméstnani,

- dobré pracovni podminky,
- podil na vysledku,

- socialni vyhody (Fertafova a Ondriova 2021).

5.3 Financéni motivace

Financni odména je povaZovana za nejvice univerzalni nastroj motivace
(Plaminek 2018). Penize motivuji, protoZe jsou spojeny s uspokojovanim mnoha
potfeb. Dobré finan¢ni ohodnoceni umoznuje lidem zajistit si zadouci zivotni Uroven
a postaveni. Mnozi zaméstnanci povaZzuji jeho vysSi za méfitko kariérniho uspéchu
a jejich vlastni hodnoty pro organizaci. Mira finanéniho ohodnoceni se vyuZiva
v soukromém sektoru pro pfilakani vysoce kvalifikovanych pracovnikd. Penézni
odména je Casto dominantnim faktorem pfi vybéru zaméstnavatele a pomaha
s rozhodnutim, zda setrvat ve stavajici organizaci &i nikoliv (Armstrong 2009;
Parjoleanu 2020).

Neéktefi lidé jsou penézi motivovani opravdu silng, a proto je dostate¢na financni
odména vede ke zvySeni pracovniho vykonu. Pro motivaci zaméstnancu je klicove,
aby mohl vedouci tymu finan&né vyjadfit rozdil mezi nadprimérnymi a podpramérnymi
pracovnimi vykony svych podfizenych. U jinych lidi mize zaméfeni na vnéjsi formu
motivace snizit jejich vnitfni motivaci, a tak v koneéném disledku snizit jejich pracovni
nasazeni. Z toho vyplyva, Ze penize nemotivuji kazdého ve stejné mife.

Herzberg dokonce zpochybriuje motivaci v podobé finanéni odmény.
Z dlouhodobého hlediska je zfejmé, Ze je jeji vyznam Casto pfecefiovan. Motivace
v podobé penéz rychle vyprcha a lidé budou opét nespokojeni az do dalSiho zvySeni
platu. Existuje teorie, Ze lidé pracuji spiSe kvuli smyslu svého Zivota nez pro penize

samotné. Neznamena to, ze by méla byt financni odména opomijena, mélo by se vSak
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vice pracovat také s nefinanénimi motivatory, které myvaji v kone€ném dusledku

trvalejSi charakter (Armstrong 2009; Hekelova 2012; Parjoleanu 2020).

5.4 Nefinan¢éni motivace

Nefinanéni motivace byva €asto opomijena, i kdyz se jedna o efektivni nastroj
motivace. V mnoha pfipadech neni spojena s zadnymi finan&nimi vydaiji, takze muze
byt pouzivdna v neomezeném mnozZstvi. Zahrnuje fadu rdznych forem motivace.
Vybér konkrétni formy je pouze na rozhodnuti manazera, ktery by mél pfihlédnout
k osobnosti daného Clovéka a snazit se pro néj najit vhodny motivator (Hekelova
2012).

Mezi faktory nefinan¢ni motivace podle Hekelové (2012) patfi:

- pochvala,

- pocit sounalezitosti s tymem,

- osobni pfiklad manazera,

- dodrzovani slibd,

- dobré mezilidské vztahy na pracovisti,

- zajimava prace,

- moznost dalSiho profesniho vzdélavani nad ramec toho, které je dano
legislativné (zakon ¢&. 96/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani
zpusobilosti k vykonu nelékafskych zdravotnickych povolani),

- moznost seberealizace,

- pracovni podminky a prostredi.

Jako silny motivator funguje pocit pracovniho uspéchu. K jeho zakladnim kamenim
patfi vhodny zplasob zadavani pracovnich ukolu, od kterého se odviji pochopeni, pfijeti
a spravneé zpracovani daného ukolu. Nasledné je potfeba poskytovat v€asnou zpétnou
vazbu, pochvalu a uznani za fadné spinény ukol. Postupné je vhodné delegovat vyssi
pravomoci, podporovat rozvoj schopnosti i sebedlvéry zaméstnance. Manazer miize
pozitivné ovlivnit motivaci podfizenych svou presvédCivosti a duvéryhodnosti.
Pfi pouzivani nefinanéni motivace je tfeba pfihlizet k individualnim potfebam

a osobnostnim vlastnostem jednotlivce (Urban 2017).
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Clovék je obvykle dobfe motivovany, kdyZz ho jeho prace bavi. Pfedpokladem
k tomu je, Ze ma pro danou pracovni pozici nezbytné schopnosti. Tento krok by mél
byt zvazen uz pfi pracovnim pohovoru. Déle je dllezité, aby byl pracovnik dostate¢né
zaskolen. To mu umoZzni vykonavat svou praci spravné, samostatné a postupné ziskat
potfebnou miru sebeduvéry. V pfipadé, Ze existuji néjaké bloky, které brani v pracovni

uspésnosti, je potfeba je odstranit (Urban 2017).

5.5 Demotivaé€ni faktory

Zaméstnance je mozZné motivovat, ale na druhé strané také demotivovat.
K demotivaci obvykle dochazi pfi rozporu mezi oCekavanim a realitou. Nasledné
dochazi ke ztraté iniciativy, produktivity nebo kvality prace, nékdy dokonce
k absentérstvi a fluktuaci (Skrla a Skrlova 2003). Z toho diivodu je potfeba znat mozné

pri€iny demotivace, ke kterym patfi:

- obava z kritiky,

- Spatné mezilidskeé vztahy,

- nedostatek informaci, nedostate¢na komunikace

- rozhodovani o lidech bez lidi,

- pracovni pretizeni,

- Spatny pristup k realizaci zmén,

- Spatné nastaveny systém,

- nevhodna volba manazerskych technik a pfistupu k lidem aj. (Hekelova 2012;
Skrla a Skrlovéa 2003).
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6 Tymova spoluprace ve zdravotnictvi

Zakladem kazdé organizace vénujici se poskytovani zdravotni pécCe jsou
organizacCni utvary nejriznéjSich podob, ve kterych pracuji zaméstnanci rdznych
specializaci a druh( vzdélani. Historicky byla dana urcita podoba pracovnépravnich
vztah(, existence nadfizenosti a podfizenosti, kompetence, koordinace a vzajemna
komunikace. Vztahy mezi pracovniky jednotlivych specializaci se neustale vyvijeji
a postupné se rozsSifuje vzajemna spoluprace. Kvalita soucasné zdravotni pécCe se
ve velké mife opira o tymovou spolupraci (Jifi Vévoda et al. 2013).

Dobfre fungujici pracovni tym zvlada nové ukoly a funkce, v€etné nestandardni
interdisciplinarni spoluprace. V dusledku neustalé fluktuace zaméstnancu, je nutné
sestavovat stale nové pracovni tymy. Efektivni tymova spoluprace proto neni vzdy
spontanni. Sestry i Iékafi musi byt ke vzajemné spolupraci motivovani. Dale je vhodné
zajistit vzdélavani o jejich pravidlech. Cilem je vytvofit v pracovnim kolektivu kvalitni
interpersonalni vztahy (Jifi Vévoda et al. 2013).

Socialni vztahy v organizaci ovliviuji naladu pracovnika a nasledné i jeho pracovni
vykon. Pro vétSinu lidi maji atmosféra na pracovisti a dobré mezilidské vztahy vliv
na celkovou spokojenost v praci. Pokud na pracovisti dlouhodobé dochazi k prehlizeni
interpersonalnich konfliktd, vede to ke zvySeni miry stresu az vzniku zdravotnich potizi
jednotlivetd. Negativni atmosféra na pracovisti muze vést k odchodu pracovnik
ze zaméstnani (Kocianova 2010).

Z vyzkumu Bartlové (2006a) vyplyva, Ze kazdodenni interakce mezi sestrami
a lékafi silné ovliviiuje pracovni moralku. VSech 1200 respondentl povazuje vztah
mezi sestrou a lékafem a celkovou atmosféru na pracovisti, za velmi dulezity faktor
pracovni spokojenosti. VétSina respondentd méla dojem, Ze negativni mezilidské
interakce maji vliv na stres, frustraci, poruchy v koncentraci, komunikaci, spolupraci
a vzajemné predavani informaci. Kromé& toho vnimaji vliv na vyskyt nahodnych
neplanovanych udalosti a pochybeni. V disledku se snizuje kvalita péCe a je také
ohrozena bezpecnost pacientl. Poruchy v komunikaci tak mohou mit negativni dopad
na klinické vysledky v péci o nemocného.

Z vysledku vyplyva, ze dobré mezilidské vztahy na pracovisti maji vétsi vyznam,
nez je pouha spokojenost jednotlivych pracovniki. ZlepSenim vztahi mezi jednotlivymi
pracovniky multidisciplinarniho tymu, dochazi kredukci negativnich dopadu

nevhodného chovani na klinické vysledky pacienta. Dllezitym aspektem je v tomto

32



sméru efektivni komunikace, ktera mize zlepSit spolupraci vSech ¢lenu 1é€ebného

i oSetfovatelského tymu (Bartlova 2006a).
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7 Psychicka zatéz u zdravotniku

Psychicka zatéz se ve zdravotnickém prostredi vyskytuje velmi Casto. Vychazi
ze samotné podstaty oSetfovatelské profese, ktera je spojena s vysokymi naroky
na socialni interakce, rizikem ohrozeni zdravi vlastniho i cizich osob, vysokou mirou
odpovédnosti a Casto také s praci na smény. Psychickou pracovni zatéz muaze
zpusobovat také pretizeni, ale i nevytizeni, monotdnni prace, vynucené pracovni
tempo, velka fyzicka zatéz nebo konfliktni interpersonalni vztahy. Dlouhodoba
psychicka zatéZz muze vést ke zdravotnim problémim (rozvoji psychosomatického
onemocnéni, porucham v oblasti mentalniho zdravi, psychickym obtizim), ale také
ztraté motivace k praci, zménam v pracovnim vykonu az syndromu vyhofeni (Bartlova
2006a; Jifi Vévoda et al. 2013).

Syndrom vyhofeni je stav extrémniho vyCerpani organismu. Dochazi k silnému
poklesu pracovni vykonnosti a rozvoji psychosomatickych poruch, které ovliviuji
pracovni i soukromy zivot. Zdravotnické profese jsou k rozvoji syndromu vyhoreni
vysoce rizikové z davodu pfFitomnosti velké psychické zatéze. ,Mezi nejCastéji
uvadéenymi pricinami, které vedou k syndromu vyhoreni, jsou nadmérna emocionalni
zatéz, pretizenost, konflikty roli, vztahové konflikty, pfilisna ocekavani, nedostatec¢né
uspokojeni v pracovnim i osobnim zivoté, nedostate¢ny vztah k profesi a k organizaci,
nedostateCna podpora ze strany nadfizenych, nadmérné mnoZzstvi prace v pfilis
stésnaném c¢asovém rozvrhu, nedostatek autonomie, prili§ vysoka nebo rostouci
odpovédnost, Spatné pracovni podminky a $patné organizace prace, $patné vztahy
na pracovisti atd.” (Kocianova 2010, s. 186).

Z vyzkumu Harta (2001) vyplyva, Ze nejCastéjSi pfiCinou odchodu sester
ze zaméstnani jsou stresujici pracovni podminky. Az 56 % sester uvedlo, Ze si preje
mit méné stresujici a méné fyzicky narocnou praci. Dalsi divody, které sestry vedou
k uvaham o odchodu ze zdravotnictvi, jsou vice pfedvidatelny harmonogram a touha
travit méné hodin v praci. Divodem zvysujici se psychické zatéze je Casto nedostatek

personalu na pracovisti.
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8 Pracovni podminky

»,Pod pojmem pracovni podminky rozumime soubor Cinitelt ptsobicich na ¢innost
Clovéka v urcitém prostoru nebo soubor podminek, za kterych se uskutecCnuje pracovni
proces” (Jifi Vévoda et al. 2013, s. 144). Z této definice vyplyva, Ze pracovni podminky
zahrnuji  Siroky okruh vlivd, které né&jakym zplUsobem plsobi na spokojenost
zaméstnance.

Pracovni podminky zahrnuji:

- prostorové a funkéni FeSeni pracovisté,

- fyzické podminky prace,

- optimalizace techniky a pracovnich prostfedku,

- pracovni dobu a pracovni rezim,

- bezpecnost prace,

- hygienické podminky,

- socialni podminky,

- zdravotné-preventivni péci o pracovniky aj. (Kocianova 2010; Pauknerova

2012).

Pokud jsou pracovni podminky vnimany zaméstnancem jako nepfijemné, mize to
u néj veést k negativnimu hodnoceni urcitého stavu v organizaci. Kdyz budou podminky
pusobit na zaméstnance vyloZzené ruSivé, bude dochazet ke snizeni pracovniho
vykonu. Mezi rusivé vlivy patfi napf. nedostatecné osvétleni nebo nevhodné socialné-
psychologické faktory. Vylozené negativni vliv na pracovni spokojenost ma rizikové
prostfedi a pfitomnost Skodlivych vlivli (Pauknerova 2012). Pfi dlouhodobém pusobeni
nepfiznivych vlivl na pracovnika, mize dojit ke zdravotnimu nebo psychickému
poskozeni. Vyznamnou sloZzkou pracovnich podminek je proto také bezpecnost prace,
ktera zajiStuje pracovnikim ochranu pfed poskozenim zdravi (Kocianova 2010;
Pauknerova 2012).

Pracovnimi podminkami je nutné se zabyvat i v pfipadé, Ze nepusobi
na zaméstnance negativné (Pauknerova 2012). V pfipadé, Ze zaméstnavatel
dlouhodobé nejevi zajem o zlepSovani pracovnich podminek, pusobi to
na zaméstnance demotivaéné, a to i v pfipadé, Ze se jim dostava vysokych finan¢nich
odmeén (Jifi Vévoda et al. 2013). Pravidelné zlepSovani pracovnich podminek vede ke
zvySeni pracovniho komfortu zaméstnancl. Zaméstnavatel by mél pravidelné

investovat do nabytku, pracovnich pomucek, osvétleni pracovisté, ochrané proti hluku,
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mél by zajistit pfiznivé mikroklimatické podminky a volit vhodné barvy na pracovisti
(Pauknerova 2012). Pfiznivé pracovni prostfedi a atmosféra vede pracovniky k pocitu

spokojenosti a umozniuje jim podat ten nejlepsi vykon (Skrla a Skrlova 2003).
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9 Druhy odmén za odvedenou praci

Odmeény predstavuji uznani a ocenéni lidi za jejich pfinos pro organizaci, proto ma
odména vyznamny vliv na pracovni spokojenost. Principem odmény je povzbuzovat
lidi, aby dosahovali pozadovanych cill. Zaméstnanec za svou praci dostava
tzv. celkovou odménu, ktera se sklada z finan¢ni a nefinancni slozky. Nefinancni
odména je neméné dulezita a napfiklad odména v podobé projeveni uznani za dobfe
odvedenou praci je dulezita témér pro kazdého Clovéka. Tento faktor je ovSem stale
velmi podcenovan a pochvala se v praxi vyuziva minimalné. Pfi odménovani
zaméstnancu je vhodné kombinovat finanéni a nefinanéni formu odmény (Armstrong
2009; Kocianova 2010).

Zasluhové systémy v podobé penézniho odménovani (finanéni odména zavisi
na vykonu, pfinosu nebo schopnostech) mohou fungovat pouze v pfipadé, Ze jsou
splnény tfi podminky: Za prvé zaméstnanci védi, co dostanou za vynalozené usili.
Za druhé maji pocit, Ze odména je dostateCné velka a stoji za vykonané usili. Za treti
citi, Ze odména je dosazitelna (Armstrong 2009).

Nefinan¢ni slozka odmény zahrnuje pfileZitosti ke kariéfe, moznosti vzdélavani,
uznani a uspéch, styl vedeni a jeho kvalita nebo vnitini motivace plynouci z prace
samotné. V plochych organizacich, kde je omezena moznost kariérniho ristu, tedy
povyseni, je mozné tento motivaéni faktor nahradit pfilezitosti k u¢eni a tim umoznit
rozvoj v horizontalni linii (Armstrong 2009).

Pfi odménovani je potfeba mit na paméti, Ze ,dobrfe odvedena prace neni
divodem k odméné, ale podminkou k udrzeni zaméstnani“ (Skrla a Skrlova 2003,
s. 281). Odména by méla byt udélovana za mimoradny vykon nad ramec oCekavani.
,0dména musi nasledovat co nejdfive po mimofadném vykonu musi byt vhodna
a dostateéné silna, aby mohla motivovat* (Skrla a Skrlova 2003, s. 282). P¥i vyplaceni
penézni odmény za nadstandartni vykon je vhodné ji doplnit také o slovni pochvalu.
Zameéstnanec bude mit z dobfe odvedené prace lepSi pocit, kdyZ si nadfizeny najde
Cas a osobné ho pochvali (Forsyth 2009).
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10 Zameéstnanecké vyhody (benefity)

Zaméstnanecké vyhody jsou dalSi moznou formou motivace zaméstnancu. Jedna
se 0 nenarokovou slozku odmény, ktera slouzi pro pfilakani novych zaméstnancu
a udrzeni stavajicich. V idealnim pfipadé by tak benefity mély byt konkurenceschopné
a pfizpusobené preferencim zaméstnancli dané organizace, aby pro né& byly
dostatecné pfitazlivé. Zaméstnanci by o nabizenych benefitech méli byt dostateéné

informovani (Forsyth 2009; Kocianova 2010).

Nabizené benefity mohou mit fadu podob:

- prispévek na stravovani,

- dodatkova dovolena,

- zdravotni dny volna neboli sick days,

- zvyhodnéné pujcky,

- pfispévek na penzijni pfipojisténi,

- flexibilni pracovni doba,

- sluzebni vozidlo i pro soukromé ucely,

- slevy na firemni vyrobky a sluzby,

- benefity v oblasti sportu, kultury, rekreace a volného €asu (Armstrong 2009;
Forsyth 2009; Kocianova 2010).

V soucasné dobé je velmi oblibeny systém zaméstnaneckych vyhod zvany
Cafeteria. Tento systém umoZzZnuje zaméstnanci vybrat si z nabizenych mozZnosti
benefity podle vlastnich preferenci. Jedinym limitujicim faktorem je finan&ni rozpocet,
ktery stanovi jeho zaméstnavatel (Kocianova 2010).
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11 Nelékarsti zdravotnicti pracovnici

Cinnost nelékafskych zdravotnickych pracovnikii (NLZP) je upravena zakonem
¢. 96/2004 Sb.,

nelékarskych

0 podminkach ziskavani a uznavani zpusobilosti k vykonu

zdravotnickych povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich
S poskytovanim zdravotni pé€e a o zméné nékterych souvisejicich zakonu (zakon
o nelékarskych zdravotnickych povolanich).

Jedna se o heterogenni skupinu zahrnujici 42 zdravotnickych povolani s velmi
variabilnimi pozadavky na absolvované vzdélani (Tabulka 3). StfredoSkolsky vzdélani
zdravotni¢ti pracovnici obvykle musi pracovat pod odbornym dohledem. Zdravotnici
s bakalarskym nebo magisterskym vzdélanim, pfip. vy$Sim odbornym vzdélanim,

mohou pracovat bez dohledu (Ministerstvo zdravotnictvi CR a Ustav zdravotnickych

informaci a statistiky CR 2023).

Tabulka 3: Seznam nelékarskych zdravotnickych povolani

Zdravotnicky pracovnik
zpusobily k vykonu
zdravotnického

povolani bez odborného

Zdravotnicky pracovnik
zpusobily k vykonu
zdravotnického
povolani bez odborného

dohledu po ziskani

Zdravotnicky pracovnik
zpusobily k vykonu
zdravotnického

povolani pod odbornym

ve zdravotnictvi

dohledu po ziskani odborné a dohledem nebo pfimym
odborné zpulsobilosti specializované vedenim
zpuUsobilosti
Psycholog ve _
VSeobecna sestra . Sanitar
zdravotnictvi
Klinicky logoped, logoped
Détska sestra y190P Jop OSetrovatel

Porodni asistentka

Zrakovy terapeut

Zubni instrumentarka

Ergoterapeut

Fyzioterapeut

Asistent zubniho technika

Radiologicky asistent

Radiologicky fyzik

Autopticky laborant
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Zdravotnicky pracovnik
zpusobily k vykonu
zdravotnického
povolani bez odborného
dohledu po ziskani

odborné zpulsobilosti

Zdravotnicky pracovnik
zpusobily k vykonu
zdravotnického
povolani bez odborného
dohledu po ziskani
odborné a
specializované

zpusobilosti

Zdravotnicky pracovnik
zpusobily k vykonu
zdravotnického
povolani pod odbornym
dohledem nebo pfimym

vedenim

Zdravotni laborant

Biomedicinsky inzenyr

Masér ve zdravotnictvi,
nevidomy a slabozraky

masér ve zdravotnictvi

Zdravotné socialni

pracovnik

Odborny pracovnik
v ochrané a podpore

vefejného zdravi

Nutricni asistent

Optometrista

Ortoticko-proteticky
technik

ortoptista

Laboratorni asistent

Asistent ochrany a

podpory verejného zdravi

Behavioralni technik

Ortotik-protetik

Asistent behavioralniho

analytika

Nutri¢ni terapeut

Ridi¢ vozidla zachranné

sluzby

Zubni technik

Ridi¢ zdravotnické

dopravni sluzby

Dentalni hygienistka

Zdravotnicky zachranar

Farmaceuticky asistent

Biomedicinsky technik

Adiktolog

Prakticka sestra

Behavioralni analytik

(Zdroj: Ministerstvo zdravotnictvi CR a Ustav zdravotnickych informaci a statistiky CR 2023)
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12 Predstaveni organizace

Fakultni nemocnice Brno (FN Brno) je statni pfispévkova organizace zfizena
na zakladé rozhodnuti Ministerstva zdravotnictvi CR. Jedna se o druhé nejvétsi
zdravotnické zafizeni v Ceské republice a predni evropskou nemocnici. FN Brno je
komplex sestavaijici ze tfech arealti — Bohunice, Détska nemocnice v Cernych Polich
a Porodnice na Obilnim trhu (Obrazek 7).

Zakladem dnesni bohunické nemocnice je budova chorobince z roku 1934.
Po druhé svétové valce se zacalo hovofit o vybudovani nemocnice pro Brno. Jeji
stavba zacala v roce 1969 a nemocnice byla slavnostné oteviena pfesné o 20 let
pozdéji. Lizkovy objekt s kapacitou 1028 llizek, se stal dominantou bohunického
arealu. V nasledujicich letech probéhla jesté fada rekonstrukci, pfikterych byly
vybudovany dalSi moderni kliniky.

Historie Pracovisté détské mediciny saha az do roku 1899, kdy zahgjila provoz
détska nemocnice Frantiska Josefa |. v Cernych Polich. Po druhé svétové valce
probéhla vyznamngéjsi rekonstrukce, jejiz |. etapa byla dokon€ena v roce 1953. V roce
1957 se z détské nemocnice stava Fakultni détska nemocnice (DN). V roce 1996 byla
zahajena ll. etapa rekonstrukce. Pfi ni byly do arealu DN zaclenéna pracovisté, ktera
byla do té doby mimo néj.

Vroce 1888 byla postavena budova Zemské porodnice na Obilnim trhu
s kapacitou 107 luzek. Budova byla v roce 1919 ur€ena jako misto vyuky, a tak vznikla
gynekologicko-porodnicka Klinika. V roce 1947 byla zaloZena Il. gynekologicko-
porodnicka klinika, ktera nejprve plsobila v nemocnici U sv. Anny, a v roce 1960 byla
prevedena na Obilni trh. Roku 1998 doslo ke slouceni I. a Il. gynekologicko-porodnické
kliniky v Porodnici na Obilnim trhu. Od roku 1993 probéhla Ffada rekonstrukci, ktera

méla za cil modernizaci pracovisté (FN Brno 2023a).
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Obrazek 7: Organizaéni struktura FN Brno
(Zdroj: Vyrocni zprava Fakultni nemocnice Brno; 2021)

Fakultni nemocnice Brno zaméstnava kolem 5 700 zaméstnanct, z toho pfiblizné
3500 patfi mezi nelékaiské zdravotnické pracovniky (NLZP). Organizacni uspofadani
odpovida liniové-8tabni organizacni struktufe, kdy v Cele stoji feditel nemocnice.
Nemocnice je roz€lenéna na zdravotnické a nezdravotnické utvary (Obrazek 8).
Zdravotnicky utvar zahrnuje 52 medicinskych oddéleni. V souCasné dobé ma
nemocnice k dispozici t¢émér 1700 lGzek a jejich obloZnost se pohybuje mezi 60-70 %
(FN Brno 2023a).
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Obrazek 8: Organizaéni struktura FN Brno
Zdroj: Vyroéni zprava Fakultni nemocnice Brno; 2021

Fakultni nemocnice Brno se pravidelné umistuje na prvnich 10 pfic¢kach
v soutézi TOP zaméstnavatelé v kategorii ,farmacie a zdravotnictvi.“ V roce 2022 se
v této soutézi umistila na 6. misté (Obrazek 9). O volbé TOP zaméstnavatele rozhoduji
studenti, ktefi vyplni online dotaznik. Poradi spole€nosti v jednotlivych kategoriich je

stanoveno na zakladé vysledkud vyplnénych dotaznikd (FN Brno 2023a).

Obrazek 9: TOP zaméstnavatelé
Zdroj: Fakultni nemocnice Brno
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12.1 Analyza stavajiciho motivac¢niho systému

FN Brno nabizi rizné benefity, kterymi se snazi motivovat stavajici zaméstnance

a zaujmout potencialni zajemce o zaméstnani.
Mezi benefity patfi:

- prednostni oSetfeni zaméstnance v dobé 14:00 — 15:00 hodin ve vSech
ambulancich FN Brno, v€etné pfipadné hospitalizace;

- pFednostni vydej Iéku v Iékarné FN Brno, pokud se jedna o sluzbu v pfimé
souvislosti s IéEebnou péci;

- vpfipadé hospitalizace zaméstnancl  poskytne bezuplatné vyuziti
nadstandardniho pokoje.;

- zaméstnavatel umozni zaméstnancim bezuplatny doprovod pfi hospitalizaci
jejich déti ve FN Brno, kdy neni pobyt privodce ditéte hrazen zdravotni
pojistovnou;

- podpora vzdélavani vSech kategorii zaméstnancu;

- 5 tydnt dovolené + 1 tyden dodatkové dovolené pro vyjmenované
zameéstnance, jejichz napln prace splfiuje dané podminky

- moznost Cerpat pfispévek z Fondu kulturnich a socialnich potifeb (FKSP)

12.2 Fond kulturnich a socialnich potreb

Fond kulturnich a socialnich potfeb vytvafi zaméstnavatel zakladnim pridélem
ze svého rozpoctu ve vysSi 2 % ro¢niho objemu nakladd zuctovanych na platy
a nahrady platd a odmény za pracovni pohotovost. Dale je tvofen ostatnimi pfijmy.

Fond slouzi k zabezpeceni stabilizace zaméstnanci FN Brno a k zabezpedeni
jejich kulturnich, socialnich a dalSich potfeb. Z FKSP je vy¢lenén pfispévek
pro zaméstnance tzv. osobni balicek, ktery muze kazdy zaméstnanec pouzit
na produkty &i sluzby dle vlastniho uvazeni. Pfispévek musi byt ¢erpan v souladu
s pravidly FKSP.

Z fondu Ize Cerpat pfispévek na:

e zapujcky na bytové ucely,
e zavodni stravovani,

e rekreaci na rekreacCni chaté Béla pod Pradédem,
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e socialni vypomoci,

e vécné dary v plathém znéni,

e ZzlepSeni pracovniho prostfedi zaméstnancu,

e ockovani vybranych zaméstnancu FN Brno,

e setkani s dlichodci (byvalymi zaméstnanci FN Brno) podle § 9 vyhlasky
MF €. 114/2002 Sb.,

e o0sobni balicek v ¢astce 14 000,- K& na zaméstnance.

Pro poskytnuti Osobniho balicku musi byt splnéno nékolik podminek.
Zaméstnanec musi pracovat na hlavni pracovni pomér pfi vySi uvazku minimalné

0,300. Pfispévek zaméstnanci nalezi po odpracovani 1 roku.
Osobni bali¢ek je mozné Cerpat na tyto polozky:

e penzijni pfipojisténi/doplfikové penzijni spofeni;

e soukromée zivotni pojisténi;

e MultiSport karta;

e télovychovu (mimo oblast MultiSport karty);

e sportovni aktivity (mimo oblast MultiSport karty);

¢ rehabilitace, masaze;

e dovolenag, rekreace, zajezd;

e dioptrické bryle a Cocky;

e dentalni hygiena a péce na useku zubniho lékarstvi a ortodontickeé péce;

e knihy;

e pouziti zafizeni péce o déti;

e tabor pro dité;

e kulturuy;

e vitaminové prostfedky v Iékarnach FN Brno (FN Brno 2023b).

12.3 Hodnoceni zaméstnancli

Ve Fakultni nemocnici Brno, probiha 1x ro¢né hodnoceni zaméstnancu.
Hodnoceni ma podobu formulare, ve kterém jsou rizné oblasti k ohodnoceni pomoci
pétibodové stupnice. Zaméstnanec provede sebehodnoceni a pomoci stejného
formulare ho ohodnoti také jeho nadfizeny. Nasledné jsou vysledky obou hodnoceni
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porovnhany a rozebirany na osobnim pohovoru zaméstnance s jeho pfimym
nadfizenym.

Nadfizeny by mél v ramci hodnoticiho pohovoru zrekapitulovat pracovni
vysledky zaméstnance a jeho pracovni chovani. Na pohovoru je vhodné vyzdvihnout
hlavni uspéchy zaméstnance, pfip. stanovit oblasti mozného zlepSeni pracovniho
vykonu a cesty vedouci k jejich dosazeni. Rozhovor by mél byt zakon€en v pozitivnim
duchu.

Vysledné bodové ohodnoceni by mélo slouzit ke spravedlivému financnimu
ohodnoceni nad ramec zakladniho platu. Smyslem je moznost porovnat jednotlivé
pracovniky a ocenit ty nejlepSi. Cilem je spravedlivé finanéni ohodnoceni vSech
pracovnikli. Zarovefni by hodnotici pohovory mély vést ke zvySeni motivace
zameéstnancl (interni dokumenty FN Brno). Dulezitost zpétné vazby na motivaci

zaméstnancl zmiriuji ve své Teorii cile Latham a Lock.
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13 Metodika prace

Vzhledem ke zkoumané problematice motivacniho systému dané organizace, byl
zvolen kvantitativni vyzkum, ktery umozni ziskat data od velkého poctu respondentu.
Pro sbér dat byl sestaven nestandardizovany dotaznik pfevazné s uzavienymi
otazkami. Sbér dat neni ¢asové narocny, protoze dotazniky je mozné pomérné rychle
distribuovat. Respondentim je zajist€éna anonymita, coz muze zvysSit jejich ochotu
ucastnit se vyzkumu. Na druhou stranu muze byt naopak nizka navratnost dotazniku
napf. pfi zasilani emailem, kdy mize byt dotaznik pfehlédnut nebo z dlivodu obavy
z podvodného emailu maze mit respondent strach otevfit pfilozeny odkaz na dotaznik.
otazkou, kdy respondent pochopi znéni otazky jinak, nez jak byla zamySlena
vyzkumnikem. Naméfena data pak nemusi odpovidat vyzkumnému zaméru
(Jufenikova 2019).

Kvantitativni vyzkumna strategie byla zvolena z toho ddvodu, aby byla ziskana
data od co nejvétSiho poctu respondentl, a vysledky analyzy tak mohly poslouzit

vedeni FN Brno pro zhodnoceni funkénosti aktualniho motivaéniho systému.

13.1 Vyzkumné cile a hypotézy

Cilem prace je vyhodnoceni miry spokojenosti nelékafskych zdravotnickych
pracovnikd s motivaénim systémem ve FN Brno a analyza preferovanych motivacnich
nastroju. Zjisténé informace mohou pomoci FN Brno zhodnotit, zda motivaéni systém
plni svoji funkci. Snahou vyzkumu je urcit hlavni motivacni nastroje, kterymi mize
nemocnice pozitivné pusobit na motivaci zaméstnancl. Vyzkum by mél odhalit, zda
jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systémem, a to napfi¢ vSemi vékovymi
skupinami a pracovnimi pozicemi v ramci nelékarskych zdravotnickych pozic.

Sestaveni hypotéz pfevazné vychazi ze zaveérl nasledujicich vyzkumnych Setreni.
Vyzkumy Ivanové et al. (2013) a Vévody et al. (2013) vyuzivaji pfi tvorbé dotazniku
Herzbergerovu dvoufaktorovou teorii potfeb. Nasledné zjistuji, ktery motivacni faktor
se ve svych vyzkumech, mimo motivaéni nastroje, zabyvaji také faktory, které
vyvolavaji nespokojenost s praci a tim padem pracovniky demotivuji. Bartlova (2006b)

upozoriiuje, ze vyznamnym demotivacnim faktorem je nedocenovani prace

47



nadfizenymi. Dale zminuje, Ze mira spokojenosti s praci a preferované motivacni
nastroje, jsou zavislé na véku, socialnim statusu a odpracovanych letech. lvanova
et al. (2013) zminuje moznou souvislost vysSiho stupné vzdélani s motivaci v podobé
kariérniho ristu. Liskovcova (2008) zduraznuje, ze mzda neni jediny motivacni faktor
a vyznamneé pusobi na motivaci také pochvala za dobfe odvedenou praci. Vyznamnym
zdrojem informaci byl také elektronicky prizkum Ministerstva zdravotnictvi Ceské
republiky (2021), které zjiStovalo spokojenost nelékarského zdravotnického personalu
napfi€ vSemi specializacemi, obory a zdravotnickymi zafizenimi.  Dale byly
pfi sestavovani hypotéz vyuzity osobni zkuSenosti ziskané za pét let mého pusobeni
ve Fakultni nemocnici Brno na pozici nelékarského zdravotnického personalu.
Informace o spokojenosti zaméstnancl s motivacnim systémem organizace
budou ziskavany pomoci testovani hlavni vyzkumné otazky, ktera je rozvinuta
do dil¢ich vyzkumnych podotazek. Hlavni vyzkumna otazka zni: Jaké faktory nejvice

ovlivriuji pracovni motivaci ve FN Brno podle minéni jejich zaméstnancu?
Dil¢i vyzkumné podotazky:

POD 1) Jaka je mira spokojenosti NLZP s jednotlivymi motivaénimi faktory?

vvvvvv

POD 3) Méni se spokojenost s motivacnim systémem napfri¢ vékovymi

kategoriemi, stupném vzdélani a zastavanou pracovni pozici?
Na podotazku €. 3 navazuji vyzkumné hypotézy.
Hypotézy:

1. Hoy: Preferovany benefit neni ovlivhén vékem respondentt

Ha1: Preferovany benefit je ovlivhén vékem respondentt

2. Ho2: Druh preferované odmény za dobre odvedenou praci neni zavisly na véku
respondentu
Ha2: Druh preferované odmény za dobfe odvedenou praci je zavisly na véku

respondentt

3. Hoaz: Preferovany motivacni faktor neni ovlivnén vékem respondentt

Has: Preferovany motivacni faktor je ovlivnén vékem respondentt

48



4. Hoa: Spokojenost s finanénim ohodnocenim neni zavisla na nejvy$Sim
dokonceném vzdélani
Ha4: Spokojenost s financnim ohodnocenim je zavisla na nejvysSim

dokonéeném vzdélani

5. Hos: Mezi nejvy$Sim dokon¢enym vzdélanim a motivacnim faktorem v podobé
kariérniho rdstu neexistuje statisticky vyznamny vztah
Has: Mezi nejvy$§im dokonéenym vzdélanim a motivacnim faktorem v podobé

kariérniho rdstu existuje statisticky vyznamny vztah

6. Hos: Spokojenost s pracovnim prostfedim neni ovlivnéna zastavanou pracovni
pozici
Has: Spokojenost s pracovnim prostfedim je ovlivhéna zastavanou pracovni

pozici

7. Ho7: Spokojenost s dostatkem slovni pochvaly od nadfizeného neni zavisla
na zastavané pracovni pozici
Ha7: Spokojenost s dostatkem slovni pochvaly od nadfizeného je zavisla

na zastavané pracovni pozici

Na zakladé hypotéz a poloZenych vyzkumnych otazek byl sestaven dotaznik
(PFiloha 1).

13.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Cilovou populaci tvofi nelékafsti zdravotnicti pracovnici (NLZP) FN Brno. Strategie
vyzkumu byla diskutovana s naméstkyni pro NLZP Mgr. Renatou Grossovou
Klementovou, MBA a zastupkyni naméstka pro NLZP pro pracovisté Détské
nemocnice PhDr. Janou Sifovou, MBA. Na zékladé vzajemné dohody bylo
pro vyzkumné Setfeni vybrano 19 oddéleni FN Brno. Snahou bylo, aby ve vyzkumném
vzorku byly zastoupeny v8echny NLZP pozice nachazejici se ve FN Brno. Vyzkumny
vzorek ¢€ita 985 respondenta.

Jakmile byl sestaven dotaznik, byla jednotliva oddéleni vybrana pro vyzkumné
Setfeni, kontaktovana Oddélenim organizace a fizeni FN Brno, které zajiStovalo

prvotni osloveni vedoucich téchto oddéleni. VSechny kliniky s vyzkumem souhlasily.
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Seznam oddéleni, na které byly dotazniky distribuovany:

e Centralni operacni saly Il

e Deétska ocni klinika

e Gynekologicko-porodnicka klinika

e Interni gastroenterologicka klinika

¢ Kilinika détské anesteziologie a resuscitace
¢ Kilinika détské chirurgie, ortopedie a traumatologie
¢ Kiinika détské onkologie

¢ Kilinika détské ORL

o Kilinika détskych infekénich nemoci

¢ Kilinika infek&nich chorob

¢ Kilinika radiologie a nuklearni mediciny

¢ Neurologicka klinika

e (Oddéleni détské hematologie a biochemie
e Ortopedicka klinika

e Pediatricka klinika

o Poliklinicka ambulantni ¢ast

e Spole¢ny tym sanitaru

e Ustav patologie

13.3 Sbér dat

Byl sestaven velmi jednoduchy dotaznik (Pfiloha 1), ktery pro respondenty
neznamena velkou Casovou zatéz a tim se zvysSi Sance na jeho uspésné vyplnéni.
Dotaznik se sklada pfevazné z uzavienych otazek s jednou moznou odpovédi. U dvou
otazek, kde hrozil nekompletni vyCet moznych odpovédi, byla zvolena polouzaviena
forma otazky. Dale byly v dotazniku pouzity oteviené otazky, které slouzily pro zjisténi
véku respondentl a délky zaméstnaneckého poméru ve FN Brno. Posledni otazka
byla také oteviena a poskytovala moznost vyjadfit se k dotazniku jako celku. Tato

otazka byla vloZzena hlavné z divodu odhaleni nevhodné poloZenych otazek. Tvorba
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dotaznikl vychazela mimo jiné z vySe popsanych motivacnich teorii, které byly
aplikovany na motivacni systém FN Brno.

Byla zvolena elektronicka verze dotazniku z duvodu snadné&jSi a rychlejSi
distribuce mezi velky pocCet respondentl. Pro vytvofeni dotazniku byl pouZzit
internetovy nastroj pro tvorbu online dotaznikl od spole¢nosti VyplInto.cz. Celkem se
dotaznik skladal z 18otazek, pficemz 5 otazek bylo ur€eno k identifikaci respondenta.

Pfed distribuci dotaznikl respondentim probéhl pfedvyzkum, aby bylo
eliminovano riziko zkresleni vyzkumu z divodu vyskytu nesrozumitelnych nebo
nejednoznacné formulovanych otazek. Pro pfedvyzkum jsem oslovila 5 mych kolegU
z fad NLZP pracovniki FN Brno, ktefi mi poskytli zpétnou vazbu k vytvofenému
dotazniku. Respondenti by uvitali moznost vice odpovédi u otazek tykajicich se vybéru
nejvyznamnéjSiho motivacniho a demotivacniho faktoru. Po peclivém zvazeni jsem
nechala moznost vybéru pouze jedné odpovédi, jelikoz cilem bylo zjistit, ktery z faktor(
je pro respondenta nejzasadnéjsi.

Nasledné jsem telefonicky kontaktovala vedouci pracovniky jednotlivych
oddéleni, kde mél sbér dat probihat a ujasnila s nimi detaily pribéhu vyzkumného
Setfeni. V domluveném terminu jsem vedoucim pracovnikim odeslala do pracovnich
emaill pravodni dopis s odkazem na elektronicky dotaznik. Vedouci pracovnici
nasledné tento email preposlali svym podfizenym pracovnikim. Dotaznik byl
zpfistupnén po dobu 33 dnu. Takto dlouha doba pro sbér dat byla nastavena
na zakladé pozadavku oddéleni, kde zaméstnanci pracuji na smény. Divodem byla
obava, aby méli vSichni zaméstnanci moznost dotaznik vyplnit.

Vyplnéno bylo 374 dotaznikd, ztoho 6 dotaznikl muselo byt vyfazeno
pro nesplnéni profese NLZP nebo neuplné vyplnéni dotazniku. Do analyzy dat tak bylo
zafazeno 368 vyplnénych dotaznikd. Navratnost dotazniku &ini 37 %. Duvod tak nizké
navratnosti maze byt ve zvolené elektronické podobé dotazniku, kdy se respondenti
mohli obavat rozkliknout pfilozeny odkaz v emailu. Vzhledem ke kybernetickému
utoku, ktery byl veden na nemocnici v roce 2020, je personal proskolen neotevirat
podezielé odkazy. DalSim faktorem muze byt Easové vytizeni personalu, ktery nema
v pracovni dobé Cas vyplfiovat dotaznik, byt jeho vyplnéni zabere 5-10 minut. Riziko

nizké navratnosti u této formy distribuce bylo zvazeno uz pfi pfipravé vyzkumu.
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13.4 Vysledky vyzkumného Setreni

13.4.1 Charakteristika respondentt

Do vyzkumného Setfeni bylo zafazeno 368 respondentu, z toho 96 % jsou Zeny
a 4 % muzi. Vzhledem ke zdravotnickému prostfedi neni pfekvapenim, Ze pfevaha Zen
je znacna.

Ugastnili se respondenti ve vékovém rozpéti 20 az 68 let, pficemz modus &ini
50 let. Nasledné byli respondenti rozdéleni podle véku do péti kategorii s 10letym
rozpétim. Cilem bylo rozélenit jedince podle vyvojové psychologie a zaroven bylo
nutné dodrzet jednotné rozpéti ve viech kategoriich (Lasek 2023).

V nejvétSim poctu je zastoupena kategorie 40 az 49 let se 123 respondenty
(34 %). Velmi vyrovnané zastoupeni je v kategoriich 20 az 29 let, 30 az 39 let a 50 az
59 let, kde je v kazdé kategorii prumérné zastoupeno 20 % respondentu. Nejméné
pocetnou kategorii je 60 az 69 let, kterd zahrnuje pouze 25 respondentud (7 %). Z dat

vyplyva, Ze vice nez 50 % respondentl je starSich 43 let (Graf 1).

Graf 1: Rozdéleni respondentt podle véku

22%

34%

= 20-29 = 30-39 40-49 50-59 = 60-69

Druhy graf znazoriuje, ze 50 % respondentll ma stfedoskolské vzdélani
s maturitou. VysSSi vzdélani, a to bud vysSi odborné nebo vysokoskolské, ma 47 %
respondentl. Pouze 3 % respondentl jsou stfedoSkolsky vzdélani pracovnici

s vyucnim listem. Jako nejvy$Si ukoncené vzdélani zakladni zvolil pouze 1 respondent.
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Graf 2: Nejvys$i dosazené vzdeélani

Vysokoskolské vzdélani — Mgr., Ing. a vyssi tituly [ NG 12%
Vysokoskolské vzdéldni— Bc. _ 19%
vyssi odborné vzdélani— Dis. [ NNEGEGGE 16%
Stredoskolské vzdélani s maturitou [ RRG s0%
Stredoskolské vzdélani s vyucnim listem . 3%
Zakladni vzdélani | 0%
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Treti graf znazorfiuje, jaké pracovni pozice respondenti zastavaji. Nejvic
respondentl pracuje jako détska sestra (29 %). Témér totozny pocet respondent
zastava pozici VSeobecna sestra (28 %). Nasleduje porodni asistentka s 15%
zastoupenim. PocCetnou skupinu tvofi také zdravotni laboranti (10 %). Déle jsou zde
méneé Cetné povolani: prakticka sestra (6 %), radiologicky asistent (4 %), fyzioterapeut
(3 %), sanitar (3 %), stani¢ni sestra (2 %), vrchni sestra (1 %) a zdravotnicky zachranar
(1 %). Pokud se vSechny pracovni pozice sester spoji do jedné kategorie, dostaneme

pocet 238 respondentl (66 %) na pozici zdravotni sestra.

Graf 3: Pracovni pozice

Détskd sestra I 29%
Fyzioterapeut mmm 3%
Porodni asistentka IS 15%
Praktickd sestra n———— 6%
Radiologicky asistent = 4%
Sanitar 3%
Stani¢ni sestra Ml 2%
Vrchnisestra m 1%
VSeobecnd sestra ISR 28%
Zdravotni laborant IEEEEE——————— 10%

Zdravotnicky zachranair ® 1%

0% 10% 20% 30% 40%
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Nejvice respondentu je v organizaci zaméstnano 1 rok. Primérna doba trvani
pracovniho poméru v nemocnici je 16,6 let. NejdelSi doba pusobeni ve FN Brno je
49 let. Odpovédi respondentl byly rozdéleny do péti kategorii s rozpétim péti let, které
bylo zvoleno na zakladé inspirace podobnym vyzkumem Jirkovské et al. (2012).

Z dat vyplynulo, Ze 37 % respondentd je v nemocnici zaméstnano vice nez
20 let. Dalsi velmi poCetnou skupinou jsou jedinci, ktefi v nemocnici pracuji 5 a méné
let (26 %). Z grafu €. 4 vyplyva, Ze nemocnice je v poslednich letech uspésna v naboru
novych zaméstnancu. Zaroven je patrné, Ze se nemocnici dafi zaméstnance udrzte

v pracovnim pomeéru i dlouhodobé.

Graf 4: Doba ptsobeni ve FN Brno
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13.5 Spokojenost s motivaénimi faktory

Jednim ze zkoumanych parametrt je hodnoceni miry spokojenosti zaméstnancl
s jednotlivymi motivaénimi faktory pomoci Likertovi Skaly. Respondenti méli na vybér
ze Ctyf odpovédi: Ano, spiSe ano, spiSe ne, ne. Kazdé ztéchto odpovédi bylo
pfi vyhodnocovani pfidéleno Cislo, které vyjadfuje hodnotu odpovédi (Tabulka 4). Diky

tomu bylo mozné vypocitat primérnou miru spokojenosti pro kazdy motivaéni faktor

AT 4D &4
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Tabulka 4: Prifazeni ¢iselné hodnoty odpovédim Likertovi Skaly

Odpoved iselna hodnota

Ano

Spise ne

C
1
Spise ano 2
3
4

Ne

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z tabulky &. 5 je patrné, Ze vétSina ze zkoumanych motivacnich faktord se
pohybuji v rozmezi X = 2,0 — 2,3, cozZ svédcCi pro odpovéd spiSe ano. Z toho vyplyva,
Zze zaméstnanci jsou spiSe spokojeni s mezilidskymi vztahy, finanénim ohodnocenim
a pracovnim prostifedim. Nejspokojenéjsi jsou pracovnici s interpersonalnimi vztahy.
Naopak nejméné spokojeni jsou s poskytovanim slovni pochvaly od nadfizeného.
Hodnota X = 2,6 svédCi pro odpoveéd spise ne Cili zaméstnanci spiSe nejsou spokojeni
s mirou poskytovani slovni pochvaly od svého nadfizeného. Dale byla v dotazniku
zjiStovana také celkova spokojenost se zaméstnanim ve FN Brno, jejiz vysledek

sveédcCi pro spiSe spokojené zaméstnance.

Tabulka 5: Mira spokojenosti s jednotlivymi motivacnimi faktory

Motivacni faktor Mira spokojenosti (X) Procento spokojenych
respondentu

Celkova spokojenost 1,7 94 %

Mezilidskeé vztahy 2,0 82 %

Finan¢ni ohodnoceni 2,1 72 %

Pracovni prostredi 2,3 61 %

Slovni pochvala od nadfizeného 2,6 46 %

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Fakultni nemocnice Brno poskytuje svym zaméstnancim fadu benefitd.
Nasledujici graf €. 5 se zaobira vyznamem téchto benefitd na celkovou spokojenost
zameéstnancl. U vice nez poloviny respondentl maji poskytované benefity vliv
na spokojenost v praci. Pro 32 % respondentt jsou benefity ve vztahu k celkové

spokojenosti spiSe nevyznamné a pro 12 % nemaji zadny vyznam.
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Graf 5: Vliv poskytovanych benefiti na spokojenost v praci

43 (12 %)

77 (21 %)
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Pokud se podivame, jak hodnoti respondenti dilezitost pochvaly
od nadfizeného, zjistime, ze 91 % respondentl povazuje pochvalu od svého
nadfizeného za vyznamny motivacni faktor (Graf €. 6). Na otazku, zda dostavaji
respondenti dostatek slovni pochvaly, odpovédélo 54 % ucastniku spise ne nebo ne.
Z toho vyplyva, Zze zaméstnanci nedostavaji tolik slovni pochvaly, kolik by bylo tfeba
pro jejich spokojenost.

Graf 6: Vnimani pochvaly od nadfizeného jako dulezity motivacni faktor

7(2%)

27 (7 %)

121 (33 %)
212 (58 %)

= Ano = SpiSeano = SpisSene = Ne
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Dalsi graf €. 7 popisuje, jakou formu jednorazové odmeény za dobfe odvedenou
praci zaméstnanci upfednostriuji. Ze Ctyf nabizenych odmén by 83 % respondentu
upfednostnilo finanéni odménu. Okamzita pochvala se umistila na druhé pficce
s 13 %. Projeveni uznani prfed kolektivem je upfednostiiovanou formou odmény
pro 4 % respondentld. Pouze dva respondenti by upfednostnili vécny dar, ktery se

celkové umistil na posledni pficce ve vybéru.

Graf 7: Upfednostriovana forma jednorazové odmény

Okamzita pochvala - 48 (13 %)

Projeveni uznani pfed kolektivem I 13 (4 %)

Vécny dar | 2 (1%)

0 50 100 150 200 250 300 350

V dal§$im grafu €. 8 je znazornéno, ktery benefit nejvice odpovida potiebam
zameéstnancl. Nejvice preferovanym benefitem je pfispévek na rekreaci, ktery zvolilo
57 % respondentd. Na druhém misté se umistil pfispévek k penzijnimu/zivotnimu
pojisténi (16 %). Dalsi v poradi jsou pFispévek na stravovani (8 %), MultiSport karta
(7 %), parkovani v arealu nemocnice (6 %), slevy na nakupy u vybranych obchodniku
(3 %), zvyhodnéné ceny vstupenek (2 %). Pouze 1 respondent uvedl pfispévek

na pohonné hmoty.

57



Graf 8: Preferovany benefit

Pfispévek na rekreaci [N 206 (57 %)
Pfispévek k penzijnimu/Zivotnimu pojisténi [N 60 (16 %)
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Dalsi graf €. 9 popisuje, ktery z motivacnich faktord povaZzuji zaméstnanci
za nejvyznamnéjSi. Nejvice respondentd je motivovano finanénim ohodnocenim
(44 %). DalSi vyznamnym faktorem jsou dobré mezilidské vztahy, které povazuje
ktera je postavena na vzajemné spolupraci v tymu, neni pfekvapenim, Ze dobré
interpersonalni vztahy jsou pro pracovniky velmi vyznamnym motivatorem. Pro 14 %
respondentl je nejvyznamnéjSim motivatorem ocenéni ze strany pacientd. S timto
bodem také uzce souvisi moznost pomahat druhym lidem (9 %), coz je pro zna¢nou
Cast zdravotnik( ddvod, pro€ vykonavaji pravé tuto profesi. Na dalSim misté se
nachazi ocenéni ze strany vedeni (4 %). Nejméné vyznamné motivatory jsou moznost
dalSiho profesniho vzdélavani (2 %), moznost kariérniho rustu, kterou zvolil pouze
1 respondent a zadny z respondentl nezvolil moznost systém benefita.

Pokud porovname vysledky preferované formy odmény, kde 83 % respondentu
zvolilo finan€ni ohodnoceni s vysledky nejuc€innéj§iho motivatoru, kde 44 %
respondentu zvolilo finan¢ni ohodnoceni, je zfejmé, Ze finance hraji vyznamnou roli
v celkové spokojenosti zaméstnancl. PFfi analyze spokojenosti s finanénim
ohodnocenim prace, bylo zjisténo, ze 72 % respondentl je se svym platem spokojeno.
Tato hodnota je pomérné vysoka, ale presto tento motivaéni faktor skyta prostor

pro zlepseni.
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Graf 9: Nejvyznamnéjsi motivacni faktor

Finanéni ohodnoceni Il 44%
Dobré mezilidské vztahy [N  26%
Ocenéni ze strany pacientt [N 14%
Moznost pomahat druhym lidem [ 9%
Ocenéni ze strany vedeni [ 4%
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Jelikoz miru motivace mohou negativné ovlivnit demotivaéni faktory, vénoval se
vyzkum také této oblasti. Z nasledujiciho grafu vyplyva, Zze za nejvyznamnéjsi
demotivacni faktor povazuji respondenti Spatné mezilidské vztahy (38 %). Vzhledem
k tomu, Ze pfi hodnoceni nejvyznamnéjSiho motivaéniho faktoru skoncily mezilidské
vztahy na druhé pficce, je zfejmé, Ze tento faktor se vyznamné podili na spokojenosti
zaméstnanctl v praci. Cim lep$i jsou interpersonalni vztahy na pracovisti, tim jsou
zameéstnanci vice motivovani k praci, a naopak ¢im jsou vztahy na pracovisti horsi, tim
vice dochazi k demotivaci pracovnika.

Kvalitou interpersonalnich vztahl se zabyva Herzbergerova dvoufaktorova
teorie potreb, ktera povazuje mezilidské vztahy na pracovisti za hygienicky faktor.
To znamena, Ze pokud vztahy na pracovisti nejsou dobré, vede to k demotivaci.
Naopak pokud jsou na pracovisti dobré interpersonalni vztahy, nejedna se o vyznamny
motivacni faktor.

Velmi negativné je respondenty vnimano také nespravedlivé hodnoceni
a nerovny pfistup ke vSem, které se umistilo hned za Spatnymi mezilidskymi vztahy
na pracovisti. Timto aspektem se zabyva Teorie spravedinosti, ktera Fika, ze
nespravedlivé zachazeni pusobi demotivacné.

Na tfeti pfiCce nejvice demotivacnich faktord se umistila fyzicka, psychicka
a emocionalni zatéz (13 %). Zdravotnicka profese je na tyto aspekty velmi naro¢na.

Prace na smény, presCasova prace, prace pod stresem, manipulace s pacienty
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a komunikace s lidmi, to v8e jsou velmi narocné prvky, se kterymi se zdravotnicky
pracovnik setkava denné.

Na dalSich pfickach se umistily: nedostatecné financni ohodnoceni (8 %), velka
administrativni zatéz (8 %), Casté a nevysvétlitelné zmény na pracovisti (6 %), pfistup

a chovani pacientu (6 %) a Casta pres€asova prace (1 %).

Graf 10: Nejvyznamnéjsi demotivacni faktor

Spatné mezilidské vztahy [N 38%
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Nedostate&né finan&ni ohodnoceni [ 8%
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13.6 Testovani hypotéz

Pro analyzu dat byla pouzita vicepolni kontingenc¢ni tabulka, ktera je vhodna
pro data ziskana z dotaznikového Setfeni. Ke zhodnoceni existence vyznamné
souvislosti mezi dvéma jevy, se vyuziva Pearsontv x? test nezavislosti. Pro spravny
vypocet ¥? je nutné, aby byla tabulka dostatecné zaplnéna. To znamena, Ze vice nez
20 % bunék nesmi mit oCekavanou Cetnost mensi nez 5 a zaroven nesmi byt v zadné
burice Cetnost mensi nez 1. Pokud tabulka neni dostate¢né zaplnéna, mohou se
sloucit nékteré sloupce nebo Ffadky, které spolu souvisi (napf. kategorie ,ano“ a ,spise
ano“). Pokud jsou vSechna kritéria spinéna, je mozné spocitat x? test. Nasledné je
vypocitana hodnota x* porovnana s tabulkovou hodnotou na hladiné vyznamnosti
a = 0,05 nebo lépe a =0,01. Pokud je vypocitana hodnota vysSi nez tabulkova, existuje
mezi zkoumanymi jevy statisticky vyznamna souvislost (Reiterova 2016).

Dale je vhodné spocitat miru souvislosti pomoci tzv. koeficientu kontingence. Zde
bylo pouzito Cramerovo V, které neni zavislé na velikosti tabulky a mize nabyvat
hodnot 0 az 1.
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Interpretace vysledkd Cramerova V:

e Hodnota 0-0,1 — Zadny vztah
e Hodnoty kolem 0,1-0,3 — slaby vztah
e Hodnoty kolem 0,7-1 — silny vztah

Hranice jsou pouze orientaCni a zalezi na kontextu (povaze dat) (Hindls et al. 1999).

Testovani hypotéz

1. Hoi: Preferovany benefit neni ovlivnén vékem respondentu

Ha1: Preferovany benefit je ovlivnén vékem respondentu

Existence vztahu byla ovéfena Pearsonovym x? testem, kdy x?= 24,67 > x%0,01 (5) =
15,1. Nasledné bylo vypocteno Cramerovo V, kdy v = 0,31, coz svédci pro stfedné
silnou zavislost. Na zakladé vysledku testu zamitame hypotézu Hoi1 ve prospéch
hypotézy Hai1. MUZeme fict, Ze preferovany benefit je ovlivnén vékem respondentud
a mezi témito dvéma znaky existuje stfedné silna vazba.

Pro analyzu byly vybrany dva nejvice preferované benefity, které byly davany
do kontextu s vékem respondentu. Bylo zjisténo, ze pfispévek na penzijni/zivotni
pojisténi je oblibenéjsi u zaméstnancu starsich 40 let, jelikoz 91 % respondentu, ktefi
tento benefit povaZzuji za nejoblibenéjsi, se nachazi ve vékovém rozmezi 40-69 let.

Naproti tomu pfispévek na rekreaci je napfic¢ vékem preferovan témeér totozné.
Nejvice respondentd, ktefi upfednostriuji pfispévek na rekreaci pfed jinymi benefity,
se nachazi ve vékoveé kategorii 40-49 let (36 %). Naopak ve véku nad 60 let je pouhych
5 % respondentu.

Z grafu €. 11 je patrné, ze s rostoucim vékem respondentl se zvySuje zajem
o pfispévek na penzijni pfipojisténi. Ve vékové kategorii 60-69 let je dokonce zajem
o pfispévek na penzijni pfipojisténi shodny se zajmem o pfispévek na rekreaci, ktery

v jinych kategoriich pfispévek na penzijni pfipojisténi znacné prevysuje.
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Graf 11: Vliv véku respondentt na preferovany benefit
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2. Hoz: Druh preferované odmény za dobre odvedenou praci neni zavisly
na véku respondenta
Haz2: Druh preferované odmény za dobre odvedenou praci je zavisly

na véku respondenta

Existence vztahu byla ovéfena Pearsonovym x? testem, kdy x?= 7,38 < X?0,05 (5) =
11,1. Na zakladé vysledku testu nemizeme zamitnout Ho.. MizZeme fict, Ze mezi
preferovanou jednorazovou odmeénou za dobfe odvedenou praci a vékem respondentu

neexistuje statisticky vyznamny vztah.

3. Hos: Preferovany motivacni faktor neni ovlivnén vékem respondentu

Has: Preferovany motivacni faktor je ovlivnén vékem respondentt

Existence vztahu byla ovéfena Pearsonovym 2 testem, kdy x?= 17,78 > X?0,01 (5) =
15,1. Nasledné bylo vypocteno Cramerovo V, kdy v = 0,23, coZ svédcCi pro slabou
zavislost. Na zakladé vysledku testu zamitame hypotézu Hos ve prospéch hypotézy
Has. MGzeme Fict, Zze mezi preferovanym motivacnim faktorem a vékem respondent
existuje slaba zavislost.

Z nabizenych motivaénich faktorl byly vybrany dva nejvyznamnéjSi, které
zvolilo 70 % vSech respondentl. Ve vékové kategorii 20-29 let dava 73 % respondentl
prednost finanénimu ohodnoceni pfed dobrymi mezilidskymi vztahy na pracovisti.
S pfibyvajicim vékem se tento pomér méni. V kategorii 60-69 let se preference
pfesouva na stranu mezilidskych vztah(, které pusobi vice motivatné na 59 %

respondentu (Graf €. 12).
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Z uvedenych dat vyplyva, Ze s rostoucim vékem respondentl klesa motivace
v podobé finanéniho ohodnoceni, a naopak vzrista vyznam motivace pomoci dobrych

interpersonalnich vztaht na pracovisti.

Graf 12: Vliv véku na preferovany motivacni faktor
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4. Hos: Spokojenost s finanénim ohodnocenim neni zavisla na nejvyssim
dokonceném vzdélani
Hasa: Spokojenost s finanénim ohodnocenim je zavisla na nejvys$sSim

dokoncéeném vzdélani

Existence vztahu byla ovéfena Pearsonovym x? testem, kdy x?= 5,85 < X?o,05 (5) =
11,1. Na zakladé vysledku testu nemiizeme zamitnout Hos. MUZeme Fict, Ze mezi
spokojenosti s finanCnim ohodnocenim a nejvy§Sim dokonenym vzdélanim

neexistuje statisticky vyznamny vztah.

5. Hos: Mezi nejvyS$Sim dokonéenym vzdélanim a motivaénim faktorem
v podobé kariérniho riistu neexistuje statisticky vyznamny vztah
Has: Mezi nejvysSim dokon€éenym vzdélanim a motivaénim faktorem

v podobé kariérniho ristu existuje statisticky vyznamny vztah

Existence vztahu byla ovéfena Pearsonovym x? testem. Pro spravny vypocet je
nutné, aby byla kontingenc¢ni tabulka dostate¢né zaplnéna. Z toho divodu bylo nutné
sloucit odpovédi ,ano“ a ,spiSe ano“ do jedné kategorie a odpovédi ,spiSe ne” a ,ne*
do druhé kategorie. Nasledné bylo zjisténo, ze x?>= 13,02 > X305 (5) = 11,1. Pro tésnost

vazby bylo vypoc¢teno Cramerovo V, kdy V = 0,19, coz svédcCi pro slabou zavislost.
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Na zakladé vysledku testu zamitame hypotézu Hos ve prospéch hypotézy Has.
Muzeme fict, Ze mezi stupném vzdélani a motivaci kariérnim rlistem existuje slaba
zavislost.

Z grafu ¢€.13 vyplyva, Ze u respondentl s vyuénim listem je kariérnim rastem
motivovano 40 % dotazovanych. Pouze o 2 % vyS$Si je po€et kariérou motivovanych
respondentl s maturitni zkouskou. Vyrazné vice respondentu je kariérou motivovano
u jedincl s dokonCenou vysS8i odbornou 3kolou (58 %). Mezi respondenty
s ukonCenym bakalafskym vzdélanim je 56 % jedincl, které motivuje moznost
kariérniho rldstu. Nejvy$Si motivaci ke kariéfe maji respondenti s magisterskym
a vys8im vzdélanim, kde tuto moznost volilo 67 % dotazovanych.

Z dat Ize vycCist, ze s rostoucim stupném dokonceného vzdélani se zvySuje mira

motivace v podobé& mozného kariérniho rastu.
Graf 13: Motivace v podobé kariérniho rastu
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6. Hos: Spokojenost s pracovnim prostiedim neni ovlivhéna zastavanou
pracovni pozici
Has: Spokojenost s pracovnim prostiedim je ovlivhéna zastavanou

pracovni pozici

Existence vztahu byla ovéfena Pearsonovym x? testem. Pro spravny vypocet je
nutné, aby byla kontingen¢ni tabulka dostate¢né zaplnéna. Z toho divodu bylo nutné
sloucit odpovédi ,ano” a ,spiSe ano“ do jedné kategorie a odpovédi ,spiSe ne“ a ,ne”
do druhé kategorie. Dale byly z této analyzy vyfazeny pracovni pozice zdravotnicky
zachranar, stani¢ni sestra a vrchni sestra z divodu nedostatku respondentd v téchto
kategoriich. Celkovy poCet respondentl zafazenych do této analyzy je 354.

Nasledné bylo zjisténo, ze x*= 29,93 > x%0,01 (8) = 20,1. Pro tésnost vazby bylo
vypocteno Cramerovo V, kdy V = 0,29, coz svédCi pro slabou az stfedni zavislost.
Na zakladé vysledku testu zamitame hypotézu Hos ve prospéch hypotézy Hae.
MuzZeme fict, Ze spokojenost s pracovnim prostifedim je ovlivhéna zastavanou
pracovni pozici a mezi témito dvéma znaky existuje slaba az stfedné silna zavislost.

Z dat vyplyva, Ze vétSina respondentu je spokojena pracovnim prostfedim z 64
az 90 %. Vysoka mira spokojenosti u fyzioterapeutl (90 %) muze byt zkreslena nizkym
poctem respondentd (10). Z grafu €. 14 lze vycist, Ze nespokojeni s pracovnim
prostfedim jsou respondenti na pozicich porodni asistentka a radiologicky asistent,
jejichz spokojenost klesa pod 40 %. Bylo by dobré se timto tématem zabyvat dale
a zjistit ddvody nespojenosti pracovniki s pracovnim prostfedim na téchto pozicich.

Graf 14: Spokojenost s pracovnim prostfedim
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7. Ho7z: Spokojenost s dostatkem slovni pochvaly od nadfizeného neni
zavisla na zastavané pracovni pozici
Ha7: Spokojenost s dostatkem slovni pochvaly od nadfizeného je zavisla

na zastavané pracovni pozici

Existence vztahu byla ovéfena Pearsonovym x? testem. Pro spravny vypocet je
nutné, aby byla kontingencni tabulka dostate¢né zaplnéna. Z toho divodu bylo nutné
sloucit odpovédi ,ano” a ,spiSe ano“ do jedné kategorie a odpovédi ,spiSe ne“ a ,ne”
do druhé kategorie. Dale byly z této analyzy vyfazeny pracovni pozice zdravotnicky
zachranar, stani¢ni sestra a vrchni sestra z dlvodu nedostatku respondentu v téchto
kategoriich. Celkovy pocet respondentl zafazenych do této analyzy je 354.

Nasledné bylo zjisténo, ze x*= 23,04 > x%0,0 (8) = 20,1. Pro tésnost vazby bylo
vypocteno Cramerovo V, kdy V = 0,26, coz svédci pro slabou zavislost. Na zakladé
vysledku testu zamitame hypotézu Hoz ve prospéch hypotézy Haz. MiZeme fict, Ze
mezi spokojenosti s dostatkem slovni pochvaly od nadfizeného a zastavanou pracovni
pozici existuje slaba zavislost.

Nejvice spokojené jsou s dostatkem slovni pochvaly od svého nadfizeného
praktické sestry (57 %), détské sestry (55 %) a v8eobecné sestry (51 %). Respondenti
zastavaijici jiné pracovni pozice maji pocit, Ze nedostavaji dostatek slovni pochvaly.
Nejvice nespokojenych respondentll zastava pracovni pozici radiologicky asistent, kde
je nespokojeno 92 % dotazovanych. Tato kategorie muze byt zkreslena nedostate¢né
velkym vyzkumnym vzorkem. Stejny problém muize byt také u odpovédi sanitarl, kde
je nespokojeno 75 % respondentl a fyzioterapeutd s 60% nespokojenych
respondentl. SpiSe nespokojené s dostatkem slovni pochvaly jsou také porodni
asistentky (70 %) a zdravotni laboranti (64 %).

Z dat vyplyva (Graf €. 15), Ze vétSina pracovnich pozic je s dostatkem slovni
pochvaly od svého nadfizeného spiSe nespokojena. Bylo by dobré na tomto faktoru
zapracovat, jelikoz 91 % vSech respondentl uvedla, Ze vnimaiji pochvalu jako dulezity

motivacni faktor.
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Graf 15: Spokojenost s dostatkem slovni pochvaly od nadfizeného
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14 Diskuse

Vyzkumného Setfeni se zucastnilo 374 respondentl, pficemz po vycisténi dat
zustalo pro analyzu 368 dotaznikiu. Ve FN Brno je zaméstnano zhruba 3500
nelékafskych zdravotnickych pracovniku, takze vyzkumny soubor €ini cca 10 % vSech
NLZP. Vyzkumny soubor byl tvofen z 96 % Zenami, vék respondent se pohyboval
v rozmezi 20-68 let, pficemz prumérny vék je 42 let a modus je 50 let. VétSina
respondentll ma stfedoskolské vzdélani s maturitou. Primérna délka pracovniho
poméru je 16,6 let, nejdelSi uvazek trva 49 let a modus je 1 rok.

POD 1 se zabyvala mirou spokojenosti s jednotlivymi motivacnimi faktory.
Mdzeme tvrdit, Ze s finanénim ohodnocenim, pracovnim prostifedim a mezilidskymi
vztahy jsou respondenti spiSe spokojeni, pficemz nejvice jsou spokojeni
s mezilidskymi vztahy. Zatimco s poskytovanim slovni pochvaly od nadfizeného jsou
spiSe nespokojeni. Chybé&jici podpora a uznani od nadfizenych se jevi jako
celorepublikovy problém ve zdravotnictvi, jelikoz v prizkumu Ministerstva
zdravotnictvi CR (2021) je tento faktor respondenty povazovan za jeden z nejvétsich
problém.

POD 2 byla zaméfena na zjiStovani nejvyznamnéjSiho motivacniho faktoru.
Za nejucinnéjsi motivacni faktor zvolilo 44 % respondentl finanéni ohodnoceni. Dale
byla finanéni odména zvolena jako nejvice preferovana forma jednorazové odmény,
kterou zvolilo 83 % respondentu. Z vyzkumného Setfeni je zfejmé, Ze financni
ohodnoceni se velkou mérou podili na motivaci zaméstnancu. Ke stejnému zavéru
ve svém vyzkumu dosla také Ivanova et al. (2013). Na druhém misté se umistily dobré
mezilidské vztahy, které preferuje "4 respondentl. Vyznamnost pracovnich vztahu
dokazuje také fakt, ze Spatné mezilidské vztahy jsou 38 % respondentu povazovany
za nejvyznamnéjSi demotivacni faktor. Na tfetim misté se umistilo ocenéni ze strany
pacientd. K podobnému zavéru dosla také vyzkumna skupina Jirkovské (2012), jejiz
vysledky pruzkumu ukazuji, Ze mezi nejsilnéjSi motivujici faktory patfi v uvedeném
poradi: spokojenost pacientll a péfe o né, dobré mezilidské vztahy na pracovisti,
projeveni uznani za dobfe odvedenou praci.

Pro zodpovézeni POD 3 bylo nutné potvrdit nulové nebo alternativni hypotézy.
Hypotéza ¢. 1 se zabyvala tim, zda je preferovany benefit ovlivnén vékem
respondentu. Bylo zjisténo, Ze s rostoucim vékem respondentl se zvySuje zajem
o pfispévek na penzijni pfipojisténi nebo Zivotni pojisténi, a naopak se snizuje zajem
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0 pfispévek na rekreaci. Tento trend neni pfekvapivy, jelikoz s pfibyvajicim vékem
zacinaji lidé vice pocitovat potfebu zajistit se na stari. U hypotézy €. 2 nebyla zjiSténa
zavislost mezi druhem preferované odmény a vékem respondentu. Hypotéza ¢&. 3
potvrdila, Ze vék respondentl ovliviiuje vybér preferovaného motivacniho faktoru. Bylo
zjisténo, Ze mladSi jedinci jsou nejvice motivovani finanénim ohodnocenim.
S pfibyvajicim vékem roste pocCet respondentu, ktefi vnimaji jako nejucinnégjsi
motivacni faktor dobré mezilidské vztahy na pracovisti. Preferenci finan¢niho
ohodnoceni pfed jinymi motivacnimi faktory u nejmladsich jedinct (18-34 let) potvrdila
ve svém vyzkumu také Bartlova (2006b).

DalSi hypotézy analyzuji, zda existuje vztah mezi preferovanymi motivacnimi
faktory a nejvy$Sim dokonenym vzdélanim. Hypotéza €. 4 nepotvrdila existenci
vztahu mezi vzdélanim a spokojenosti s vysi finan¢niho ohodnoceni. Hypotéza €. 5
potvrdila, Zze ¢im ma respondent vysSi stupen vzdélani, tim vice vnima moznost
kariérniho rastu jako motivaci. Jak uvadi Fertalova a Ondriova (2021), vysoce
specializovani lidé vice preferuji osobni rozvoj nez lidé s niZ8im stupném vzdélani.

Dale byl analyzovan vztah mezi pracovni pozici a motivacnimi faktory. Hypotéza
€. 6 potvrdila rozdilnou spokojenost s pracovnim prostfedim v ramci zastavanych
pracovnich pozic. Bylo zjis§téno, Ze nejvice nespokojenych respondentl se nachazi
na pracovnich pozicich porodni asistentka a radiologicky asistent. Mélo by se proveést
Mlze se jednat o zastaralé vybaveni, nevhodné pracovni podminky, chybégjici
klimatizaci aj. Konkrétné na zastaralé vybaveni si stézovali respondenti z fad NLZP
v celorepublikovém priizkumu Ministerstva zdravotnictvi CR (2021).

Hypotéza €. 7 potvrdila, Ze v ramci riznych zastavanych pracovnich pozic se lisi
spokojenost s poskytovanim slovni pochvaly od nadfizeného. V tomto pfipadé byla
nejvétsSi nespokojenost odhalena u porodnich asistentek, radiologickych asistentl
a sanitard. Vice nez polovina v8ech respondentd vnima poskytovani slovni pochvaly
od nadfizeného za nedostatecné. Pfitom 91 % respondentll odpovédélo, Zze povazuje
pochvalu od svého nadfizeného za dllezity motivacni faktor. Pozitivni viiv pochvaly
na pracovni motivaci potvrzuje také Liskovcova (2008). Moznym feSenim
nespokojenosti zaméstnancl s nedostatkem slovni pochvaly od nadfizenych je
zajisténi Skoleni pro zaméstnance ve vedoucich funkcich zaméfené na motivaci

zaméstnancu.
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Z vysledku jednotlivych hypotéz je patrné, Zze napfi€ vékovymi kategoriemi,
nejvyssSim dokonenym stupném vzdélani a zastavanou pracovni pozici se méni
preferované motivacni faktory a spokojenost s motivacnim systémem. Tuto teorii
potvrdila ve svém vyzkumném Setfeni také MacecCkova (2022). Na zakladé analyzy
preferovanych motivaénich faktort by méla byt organizace schopna sestavit motivaéni
program uzpusobeny pro ruzné skupiny zaméstnancu.

Z vysledku jednotlivych analyz je mozné sestavit odpovéd na hlavni vyzkumnou
otazku: Jaké faktory nejvice ovlivriuji pracovni motivaci ve FN Brno podle minéni jejich
zaméstnanct? Za nejvyznamnéjSi motivacni faktor je mozné povazovat financni
ohodnoceni, které se umistilo na prvnich pfickach u nékolika analyz. DalSim
vyznamnym motivacnim faktorem jsou dobré mezilidské vztahy na pracovisti. Prace
ve zdravotnictvi je z velké miry postavena na tymové spolupraci, ktera se neobejde
bez dobrych mezilidskych vztahd. Ve vyzkumu Bartlové (2006b) byly dobré mezilidské

Z vysledku Ize vycist, Ze na pracovni motivaci ma také vliv ocenéni ze strany
pacientu. Naopak nevhodny pfistup a chovani pacientli k personalu je nékterymi
respondenty vniman jako vyznamny demotivacni faktor. Z toho vyplyva, ze mezi
vstficnym chovanim pacientu a pracovni motivaci existuje pfima uméra. Bohuzel tento
faktor neni ovlivnitelny ze strany zaméstnavatele.

Se zdravotnickym povolanim souvisi moznost pomahat druhym lidem, coz je Casty
divod volby tohoto povolani. Tento fakt potvrdil také prizkum Ministerstva
zdravotnictvi CR (2021). Jako nejvyznamné&;jsi motivacni faktor byla moznost pomahat

druhym oznacena 9% respondentu.
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Zaver

Motivacni faktory se vyznamnym zpUlsobem podileji na spokojenosti s povolanim,
které Clovék vykonava. Spokojenost pfimo ovliviiuje kvalitu odvedené prace, snizuje
riziko chyb a celkové ovliviiuje postoj ke zdravotnickému povolani. Pokud jsou
zdravotnici ve své praci nespokojeni, muze u nich dochazet ke zhorSeni pracovnich
vysledku, absentérstvi az odchodu ze zaméstnani. Zdravotnické zafizeni ma nasledné
problém se snizenou vykonnosti pracovnikl, coz muize vést aZz k nespokojenosti
pacientl. Pokud za¢nou z divodu nespokojenosti pracovnici odchazet ze zaméstnani,
musi zacit organizace vynakladat vice finanénich prostfedkl na nabor novych
zaméstnancul (Bartlova 2006b).

Cilem této diplomové prace bylo vyhodnotit miru spokojenosti nelékarskych
zdravotnickych pracovnikl s motivacnim systémem Fakultni nemocnice Brno a dale
zjistit, které motivacni faktory maji nejvétSi vliv na motivaci a spokojenost
zaméstnancl. Vybrana organizace poskytuje svym zaméstnancum pestry motivacni
program. Vyzkum byl zaméfen na finan¢ni i nefinanéni formy motivace.
povaZzuji nelékarsti zdravotnicti pracovnici finanéni ohodnoceni, dale dobré mezilidské
vztahy na pracovisti, ocenéni ze strany pacientt, moznost pomahat druhym lidem
a oceneéni ze strany vedeni. Nejvice jsou zameéstnanci spokojeni s mezilidskymi vztahy
na pracovisti, coz je vyborny aspekt pro kvalitni tymovou spolupraci, bez které se
zdravotnictvi neobejde. Naopak nejméné jsou spokojeni s poskytovanim slovni
pochvaly od svého nadfizeného, pfi€¢emz pochvala je zarovern vnimana jako dullezity
motivacni faktor.

V dalSi analyze bylo zjisténo, ze s pribyvajicim vékem roste pocet respondentt,
na pracovisti, a jako benefit zaCinaji zaméstnanci vice upfednostriovat pfispévek
na penzijni pfipojisténi. Dale bylo zjisténo, Ze c¢im vysSi dokonCené vzdélani
zaméstnanci maji, tim vice jsou motivovani moznosti kariérniho ristu. Nakonec byla
prokazana souvislost mezi zastdvanou pracovni pozici a spokojenosti s pracovnim
prostfedim a dostatkem poskytované slovni pochvaly od nadfizeného. Z analyzy
vyplynulo, Ze zaméstnanci zastavajici rdzné pracovni pozice se vyznacuji rozdilnou

mirou spokojenosti s témito faktory.
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Hlavni vyzkumna otazka byla zodpovézena a cil prace spinén. Vysledky

vyzkumu mohou byt podnétem pro zlepSeni motivacniho programu organizace.
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Priloha C.1

Dotaznik

Vazena pani, vazeny pane,

jmenuji se Klara Polakova a jsem studentkou magisterského oboru Organizace
afizeni ve zdravotnictvi pfi Fakulté zdravotnickych véd Univerzity Palackého
v Olomouci. Zaroven pracuji jako zdravotni laborantka ve Fakultni nemocnici Brno.
Dotaznik slouzi jako nastroj pro strukturovany sbér dat. Cilem vyzkumu je zhodnoceni
spokojenosti s aktualnim motivacnim systémem a analyza preferovanych motivacnich
nastroja.

Vyzkum bude proveden na vybranych oddélenich Fakultni nemocnice Brno. Vyplnéni
dotazniku je dobrovolné a zcela anonymni. Odpovédi budou zpracovany pouze v ramci
tohoto vyzkumu a nebudou dale nikam predavany.

Dotaznik obsahuje 18 otazek. Oznacte zaskrtnutim v kazdé otazce pouze jednu
odpoveéd.

Velice Vam dékuji za spolupraci.

1. Jste ve své praci spokojen(a)?
a) Ano
b) SpiSe ano

C) Spide ne

d) Ne
2. Jste spokojen(a) s mezilidskymi vztahy na pracovisti?
a) Ano

b) SpiSe ano
C) Spise ne

d) Ne
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4.

Jste spokojen(a) s finanénim ohodnocenim své prace?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Jste spokojen(a) s pracovnim prostfedim (nabytkem, osvétlenim, technickym

vybavenim, mikroklimatickymi podminkami apod.)?

a)
b)
c)
d)

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

Maji poskytované benefity vliv na Vasi spokojenost v praci?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Je pro Vas pochvala od Vaseho nadfizeného dulezity motivacni faktor?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Dostavate dostatek slovni pochvaly od svého nadfizeného?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne
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Motivuje Vas moznost kariérniho rustu k vétSimu pracovnimu vykonu?

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

Co povazujete za nejucinnéjsi motivacni faktor? (vyberte jednu odpovéd)

finan&ni ohodnoceni

dobré mezilidské vztahy

ocenéni ze strany pacient(

ocenéni ze strany vedeni

moznost kariérniho ristu

moznost dalSiho profesniho vzdélavani
moznost pomahat druhym lidem

systém benefitl

Co Vas v praci nejvice demotivuje? (vyberte jednu odpovéd)
Spatné mezilidské vztahy

nedostate¢né financni ohodnoceni

nespravedlivé hodnoceni, nerovny pfistup ke vSem

Casté a nevysvétlitelné zmény na pracovisti

fyzicka, psychicka nebo emocionalni zatéz

velka administrativni zatéz

pristup a chovani pacientu

Casta presCasova prace
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11. Jakou formu jednorazové odmény za dobfe odvedenou praci
upfednostiujete?

a) Finan¢ni odména

b) Okamzita pochvala

C) Projeveni uznani na poradé pred kolektivem

d) Vécny dar

12.  Ktery z poskytovanych benefitl nejvice odpovida Vasim potfebam?
a) Prispévek k penzijnimu/zZivotnimu pojisténi

b) Zvyhodnéné vstupenky na kulturni/sportovni akce

C) MultiSport karta

d) Pfispévek na rekreaci

e) Slevy na nakupy u vybranych obchodnikd

f) Bezurocna puljcka z FKSP

s)] Pfispévek na stravovani

h) Parkovani v arealu nemocnice

)] Jiny (doplfite jaky)........cocoovveiiinannnn.

13. Jaké je Vase pohlavi?

a) Muz

b)  Zena

14.  Jaky je Vas veék?
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15. Jaké je VaSe nejvyssi dokoncené vzdélani?
a) Zakladni vzdélani

b) Stfedoskolské vzdélani s vyucnim listem

C) StfedoSkolské vzdélani s maturitou

d) Vysokoskolské vzdélani — Bc.

e) VyS$sSi odborné vzdélani — DiS.

f) Vysokoskolské vzdélani — Mgr., Ing. a vyssi tituly

16. Jak dlouho pracujete ve FN Brno? (zaokrouhlete na roky)

17.  Jakou zastavate pracovni pozici?
a) Détska sestra

b) Fyzioterapeut

C) OSetrovatel

d) Porodni asistentka

e) Prakticka sestra

f) Radiologicky asistent

s)] Sanitar

h) VSeobecna sestra

)] Zdravotni laborant

)] JinoU (VYPIStE): v

18. Mate néjaké pfipominky k dotazniku? Zde je mlzete sdélit.
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