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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva motivaci novych zaméstnanc v organizaci rehabilitace.
Teoreticky ramec prace se zamétuje na popis motivace, motivacnich systémui a odménovani
zamé&stnancl. Prizkumnym cilem je hodnoceni ucinnosti motivacnich ndstroji a metod
pouzivanych zaméstnanci v rehabilitaci. Tato prace poskytne podrobny vhled do procesu

motivace a odménovani v ramci organizace.

KLICOVA SLOVA

Motivace, novi zaméstnanci, vztahy na pracovisti, komunikace

TITLE
Motivation of new employees

ANNOTATION

This diploma thesis deals with the motivation of new employees in the organization
rehabilitation. The theoretical framework focuses on the description of motivation, motivational
systems, and remuneration of employees. The research objective is to evaluate the effectiveness
of motivational tools and methods used by employees at rehabilitation. This work will provide

a detailed insight into the processes of motivation and remuneration within the organization.
KEYWORDS

Motivation, new employees, workplace relations, communication
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UVOD

Clov&k vénuje praci ¢asto vice nez polovinu svého Zivota, a to s sebou nese moznost, ze bude
¢as v zaméstnani vniman jako ztratou, poptipadé nevyhnutelnym zlem. Z tohoto diivodu jsou
motivovani zaméstnanci dilezitym aspektem a zakladem prosperujici a funkéni organizace.
Kazdy zaméstnavatel a vedouci pracovnik by se mél zajimat o pracovni nasazeni, iniciativu
a odpovédnost svych podfizenych, ktera nebyva vzdy automaticka. Jednim z dtlezitych tukold
organizace je zvoleni a pouziti spravnych motivacnich nastrojii. Krom¢ motivacnich procest
je také nutné budovat ptiznivé pracovni prostiedi, které prispiva k dosahovani o¢ekavanych

vysledku jednotlivych zaméstnancu. (Urban, 2017)

Pro uspésné motivovani zaméstnancii a dosazeni pozadovanych vysledkd je klicové brat
Vv tvahu jejich individuélni rozdily. Nelze predpokladat, ze jedna metoda motivace bude G¢inna
pro vSechny. V kazdém zaméstnani existuje urcitd skupina osob, kterou motivovat témé&f nelze.
Zpravidla téchto jedincii nebyva mnoho, ale pro budouci tspésnost organizace je vhodné s nimi
co nejrychleji ukoncit pracovni pomér. Naopak valnou vétSinu zaméstnanct jde stimulovat
aVvtomto piipad¢ je nutné si polozit otazku, CO jim za pracovni nasazeni lze nabidnout?
Nasledné navazat otdzkou jakym zpisobem a kdy konkrétni motivacni nastroje pouzit?

(Urban, 2017)

Motivace zdravotnickych pracovnikli ovliviluje nejenom chovani, ale také jejich produktivitu
na pracovisti. Jedna se o velmi dilezitou soucast fizeni pracovnikli. Spravnd motivace
zaméstnancl je prostfedek pro dosazeni co nejlepSich vysledkti a je dilezité ji nejenom
vytvaret, ale také neustale rozvijet. Nadfizeni by méli volit vyhovujici a efektivni stimulacni
nastroje, které vedou k dobré produktivit¢ zaméstnanct. (Bélohlavek, 2012) Je vSak dtlezité si
uveédomit, ze kazdy podfizeny je motivovan jinym zpusobem. V piipad¢ Spatn¢ nastavené
stimulace, se jeji nedostateCnost muZe projevit pii jednani s pacienty nebo s ostatnimi
zaméstnanci a miiZze nasledné dochézet k naruseni pfijemného pracovniho prostfedi. Klicovou
roli zde hraje manazer, ktery se pokousi v tomto sméru uspokojit potfebu zaméstnancti a navést

je k efektivnimu plnéni cila (Urban, 2017).

Tato diplomova prace zkouma motivaci novych zaméstnanct v rehabilitacni spole¢nosti. Cilem
je popis motivujicich procestt a jejich analyza prostiednictvim dotaznikového Setfeni
a rozhovorli s vedoucimi pracovniky. Prace se zaméfuje na identifikaci oblasti pro zlepSeni

motivace a formulaci doporuceni pro praktické vyuziti.
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1 CILE A METODY PRACE

1.1 Cil prace

Diplomova prace se zaméfuje na motivaci novych zaméstnanct spole¢nosti rehabilitace.

Hlavnim cilem této prace je popis motivacnich procest, které spole¢nost vyuziva. Stimulace
bude analyzovana formou dotaznikového Setieni (z pohledu fadovych zaméstnanci)

a hloubkovymi rozhovory s vedoucimi pracovniky pobocek.

Dil¢im cilem prace je identifikace oblasti, kde je mozné dosdhnout zlepSeni, a nasledné

navrhnout pfipadna doporuceni, ktera by k nému mohla pfispét.

1.2 Metody k dosaZeni cile
Teoretickd cast prace se zamécfuje na literarni piehled dostupnych zdroji, ktery slouZzi
Kk objasnéni zakladnich pojmu a teorii souvisejicich S motivaci a jeji aplikaci v pracovnim

prostiedi.

Praktickd cast prace bude provedena sbérem informaci z dotaznikového Setfeni mezi
zamé&stnanci spole¢nosti a rozhovory s vedoucimi pracovniky a naslednou analyzou
motivacniho systému rehabilitace. Dale budou navrzena doporuceni, které by mohla byt vyuzita

ke zlepSeni motivace zaméstnancil.
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2 TEORETICKA CAST

2.1 Obecné pojeti motivace

Motivaci Ize chapat jako vnitini proces, ktery se podili na tom, jakym zpiisobem se ¢loveék
zachova v ur¢ité situaci. Coz nasledné vede k dosazeni subjektivné vyznamného stanoveného
cile. Jinak fe¢eno, motivace vyjadiuje ochotu ¢loveéka vyvinout usili K ziskani vysledku. Pojem
motivace je odvozen od latinského slova movere, coz lze pielozit jako hybat se, pohybovat.
Obecné lIze tedy fici, Ze se jedna o vSechny vnitini podnéty, které jsou piicinou konkrétni
¢innosti. Podle Plaminka (2015) je vytvofeni pozitivniho postupu Kk provadénému vykonu
hlavnim smyslem motivace. Jedna se tedy o proces a jeho vysledek — nékdo na nékoho piisobi,

néco se déje.

Bedrnova a kol. (2012) zminuje, ze pro komplexni pochopeni motivace je dulezité odlisit pojmy
motiv a stimul. Pod slovem motiv si lze ptedstavit vnitini psychologicky proces, ktery
ma za nasledek chovani jedince. Kazdy motiv by mél mit svlij vytyCeni cil. Pokud se dosahne
konkrétniho vysledku, jedna se o pocit nasyceni, coz se projevuje jako vnitini uspokojeni

¢lovéka.

Dle Armstronga a kol. (2008) jsou vysoce motivovani jedinci ti, ktefi maji stanovené
srozumitelné cile a zaméfuji se na jejich konkrétni dosazeni. Bedrnova a kol. (2012) popisuje,
ze motiv vytrva az do dosazeni stanoveného cile a uspokojeni této touhy. Kromé cilovych
motiva, které jsou konkrétné zaméieny, existuji také motivy instrumentalni. Ty zahrnuji zdjem
jedince o urcité oblasti, pfikladem muze byt historie, sport a podobné. Je také vhodné brat
v potaz, ze na ¢loveéka a jeho chovéani neplsobi jen v jaké se ocitd situace, ale také jeho

subjektivni vnimani.

V lidské psychice ziidka ptisobi pouze jeden motiv, obvykle jsou to celé soubory, které mohou
mit bud” spole¢ny, nebo opa¢ny smér. (Bedrnova a kol., 2012) Motivy s podobnym smérem
se vzajemné posiluji, coz podporuje rozvoj motivovanych aktivit. Naopak motivy
s protikladnym smérem se navzdjem oslabuji, coz mize narusit nebo dokonce znemoZznit

motivovanou ¢innost. (Duchon a kol., 2008)

Casto se zaméfiuje pojem stimul s pojmem motiv, ale je kliGové rozlisovat je z hlediska
manazerského fizeni. Stimul lze definovat jako libovolny podnét, ktery vyvolavd zmény
V motivaci jednotlivce. Stimulace pak pfedstavuje urcité vnéjsi ovliviiovani psychiky jedince,

s cilem meénit jeho motivaci, a tim ovliviiovat jeho chovani. (Bedrnova a kol., 2012)
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Plaminek (2015) zduraznuje, Ze hlavni vyhodou stimulace je jeji jednoduchost. Pokud jsou
poskytovany atraktivni odmény za vykonanou ¢innost, pravdépodobné bude tato Cinnost
pokracovat. Nicméné to s sebou nese riziko, Zze pokud stimuly pfestanou pisobit,
pravdépodobné dojde k ukonceni ¢innosti. Naopak motivace piinasi klicovy benefit. Pokud jsou
spravné identifikovany motivy, které ovliviiuji chovani jedince, mtize ¢innost pokracovat i bez
dalsich vnéjsich stimulii. Tato situace vSak Casto vyzaduje znalost nejen samotného jedince
a jeho mysleni, ale i jeho hodnotovych priorit. Dlouhodoba motivace vznika pouze tehdy, kdyz
existuje soulad mezi vnitinimi motivy zaméstnance a cili, kterych firma chce dosahnout.

(Daigeler, 2008)
Vznik motivace

Motivaéni proces vznika jako disledek vnimani nedostatku uvnitf organismu a jeho bio-
psychické identifikace, Casto je spousSténa externi iniciativou. Termin "deficit" zde oznacuje
jakykoliv podnét, ktery je nezbytny nebo zadouci pro udrzeni fyziologické a psychické
rovnovahy, zatimco iniciativa miize plsobit za pfedpokladu, Ze je rozpozndna jako signal

pro uspokojeni aktualni potieby. (Dvoirakova, 2007)

2.2 Zdroje motivace

Podle autorti Bedrnové a Nového (2002) jsou zdroje motivace ,, ty skutecnosti, které motivaci
wtvareji, tj. skutecnosti, které zakladaji dynamicke tendence i zaméreni lidské cinnosti a které
vyznamnym zpusobem ovliviwji pretrvavani téchto tendenci®. Zékladnimi faktory motivace,

které formuji motivacni profil kazdého jedince, jsou: hodnoty, potieby, zajmy, navyky a idealy.

Hlavnim motiva¢nim podnétem jsou potieby, které jsou charakterizovany jako nedostatky,
absence nebo piebytek toho, co je pro jednotlivce vyznamné. Je dulezité si uvédomit, Ze tyto
nedostatky mohou byt nékdy nevédomé, coz charakterizuje tzv.nevédomé potieby.
Potteby mohou byt rozdéleny na primarni a sekundarni. Primarni potieby zahrnuji biologické
nebo fyziologické potteby spojené s fungovanim lidského téla, jako napiiklad potieba potravy

nebo kysliku.

Vzhledem k socialni povaze ¢loveéka ovliviiuji i potfeby spoleenské a psychogenni, mezi které
patii zejména potieba lasky, dominance nebo seberealizace. Tyto uvedené potieby se klasifikuji
jako sekundérni. V emocionalni roviné se nedostatek néeho projevuje jako nepiijemny stav,
ktery motivuje jedince k odstranéni tohoto napéti tim, Ze uspokoji danou potfebu. (Bedrnova

a kol., 2012)
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Hodnoty ptedstavuji osobni piesvédceni 0 dalezitosti dodrzovani urcitych pravidel a principi,
které vychdzeji z individudlnich potifeb a spolecenskych ocekavani. Kazdy v prubéhu svého
zivota zaziva nové situace, které nejen poznava a vnima, ale také hodnoti, tj. pfisuzuje jim
konkrétni vyznam a duleZitost (subjektivni smysl). Tim si jedinec postupné vytvati své vlastni
hodnotové mapy (hierarchii hodnot), které se stavaji soucasti jeho osobniho hodnotového

systému, zndmého jako hodnotové orientace. (Kocianova, 2010)

Obvykle se lidé vice motivuji k ¢innostem, které povazuji za dilezitéjsi nebo pro né¢ maji vyssi
hodnotu nez k tém, které povazuji za méné dulezité nebo pro né maji nizs$i hodnotu. Tento jev
souvisi s jejich individudlnim hodnotovym systémem, ktery urCuje, které Cinnosti jsou pro

hodnotu. I kdyz hodnoty mohou byt pro kazdého jednotlivce odlisné, existuji obecné shodné

hodnoty, kdy pfikladem miize byt zdravi, rodina, laska, pravda a podobné.

Navyky vznikaji ve spojitosti s opakovan¢ provadénymi ¢innostmi jedince. Tyto Cinnosti
predstavuji urcity vzorec chovani. Kdyz se objevi situace, kterd se podoba podminkam,
ve kterych se jedinec jiz difive nachdzel, je velkéd pravdépodobnost, Ze bude jednat automaticky

pomoci zafixovanych ¢innosti a Z navyku se stane stereotyp. (Bedrnova a kol., 2012)

V psychologii je pojem zdjem definovan rizné, nicméné 1ze v obecném smyslu chapat zajem
jako jistou formu motivace (trvaly pfedmét zajmu). Stoji za zminku, Ze neexistuje jednotné
auplné vymezeni tohoto pojmu. Je klicové zdlraznit, ze zdjem hraje rozhodujici roli
Vv motivacni orientaci kazdého jedince. Piikladem rozdé€leni druhii zajmG mutze byt: piirodni,

sportovni, technické, estetické a dalsi.

Ideal oznacuje abstraktni a hodnotové pozitivné vnimanou piedstavu néceho, co je pro
jednotlivce subjektivné zadouci. Pro danou osobu piedstavuje idedl jakysi cil, ke kterému
sméfuje, a je to skutecnost, za které se vice ¢i méné snazi dosahnout. Definice dle Bedrnové
zni: ,, Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzornou predstavu néceho subjektivné Zadouciho,
pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil jeho snaZeni,

skutecnost, o kterou usiluje.* (Bedrnova a kol., 2012)
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2.3 Typy motivace

Vnitini motivace predstavuje faktory, které si jednotlivci vytvareji sami a které ovliviuji jejich
chovani. Témito faktory mohou zahrnovat pocit odpovédnosti (vnimani dulezitosti prace
a kontrolu nad vlastnimi moznostmi), autonomii (moznost jednat nezavisle), piilezitost
vyuzivat a rozvijet své dovednosti a schopnosti, praci, ktera je zajimava a stimulujici, a moznost

postupu v hierarchii pracovnich funkci. (Armstrong a kol., 2015)

Vnéjsi motivace piedstavuje opatfeni provadéna za tGcelem motivovani lidi. Tato forma
motivace zahrnuje rizné odmény, jako naptiklad finan¢ni odmény, ocenéni nebo povyseni, ale
také tresty (kritika, sniZzeni platu nebo disciplinarnich opatieni). V obecném smyslu lze fici,
ze faktory vnéj$i motivace mohou mit okamzity a vyrazny ucinek, avSak ¢asto nejsou udrzitelné
dlouhodobé. Faktory, které odpovidaji vnitinim presvédcenim jednotlivce, maji tendenci mit
siln€j$i a trvalejsi dopad, protoze se jedinec s nimi miize identifikovat a nejsou vnuceny

z vnéjsiho prostiedi. (Armstrong a kol., 2015)

V prvnim pfipad¢ (vnitini motivace) nalézaji jedinci motivaci ve vlastnim pohledu, objevovani
a provadéni Cinnosti, které jim piindSeji uspokojeni jejich potieb nebo alesponi Castecné
uspokojeni, jelikoz ocekavaji, Zze prace jim pomutze dosdhnout svych cili. Ve druhém piipadé

(vn&j$i motivace) prispiva k motivaci pracovnikii pfedev§im management.

2.4 Teorie motivace
V této kapitole bude popsano nékolik zakladnich teorii motivace. Budou zde zminény teorie
zamé&fené na obsah, proces a instrumentalni teorie. Podle Kaspera a kol. (2005) existuje mnoho

motivacénich teorii, nicméné jejich hlavnim cilem je vysvétlit davody lidského jednani.

2.4.1 Teorie zamérené na obsah

Do této kategorii spadaji teorie, které zduraziiuji ze motivace je zalozena na potiebach
jednotlivce. Nedostate¢né uspokojené potieby vytvaieji stav napéti, coz slouzi jako hnaci sila
pro lidské chovani. Aby byla obnovena rovnovaha, je nezbytné urcit cil, ktery uspokoji danou
potfebu. Jako dalsi krok je pak nutné zvolit vhodny zpisob chovani, kterym jedinec doséhne

stanoveného cile. (Armstrong a kol, 2015)
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Maslowova hierarchie potieb

Mezi prvni vytvoienou teorii, ktera se zamétuje na obsah, spada Maslowova hierarchie potieb,
ktera obsahuje pét zakladnich kategorii. Jedna se o jednu z nejzminiovanéjsich teorii motivace.

(Mikulagtik, 2015)

Podstatu teorie definoval psycholog Abraham Maslow v roce 1943 béhem Velké hospodarské
krize. Uvedl, Ze hlavnim zdrojem motivace jsou lidské potieby, které klasifikoval do péti tiid
(Arnold, 2007; Latham, 2007) Potifeby v tomto systému maji riznou dileZzitost, ktera se méni
podle toho, jak jsou momentalné uspokojeny. Jedna se o to, ze pokud jsou zakladni potieby jiz
uspokojeny, jedinec zacne vénovat pozornost potiebé na vyssi urovni hierarchie. (Mikulastik,

2015)

Podle Duchoné a kol. (2008) dale zalezi na inteligenéni urovni, vyspé€losti a postaveni
ve spolecnosti jedince. Tyto zminéné faktory urcuji tcinnost a naléhavost jednotlivych urovni

potieb v Maslowové pyramidé.

Rozdéleni potieb dle Maslowa je nasledujici:

e Fyziologické potieby — zahrnuji nezbytné potieby pro preziti, jako je vzduch,
potrava a spanek.

e Potieby bezpedi — zahrnuji jak emocionalni, tak fyzické bezpeéi, kam spada
I pofadek a stabilita.

e Potieby sounalezitosti — tykaji se interakci s ostatnimi lidmi a touhy byt
akceptovan a stat se soucasti konkrétni skupiny.

e PotFeby uznani — zahrnuji touhu po ucté€, respektu a vytvoieni prestize.

e Potieby seberealizace — vyznacuji se touhou po osobnim rustu, uplatnéni svych

schopnosti a talentil a rozvoji védomosti. (Wagnerova, 2008)
Nejniz$i neuspokojena (fyziologickd) potfeba je hlavnim divodem co clovéka pohani

Vv jakémkoliv prostiedi. Potfeby niz8i trovné docasné ustoupi po jejich uspokojeni. Na druhé

stran¢ potieby vyssi urovng, jako je seberealizace, se posiluji s kazdym uspokojenim.

19



Vyse zminéné kategorie potieb 1ze podle autord Tureckiové (2004) a Bélohlavka (2008) snadno

transformovat na jednotlivé stupné potieb v pracovnim prostiedi.

e Fyziologické potieby Ize Ilehce uspokojit prostfednictvim mzdy/platu
a pracovnimi podminkami, v¢etn¢ ochrannych pomticek, které jsou dulezité pro
zachovani zdravi zaméstnancu.

e Potieby bezpeli a jistoty je naplnéna stabilitou zaméstnani a zajiSténim
ochrany na pracovisti. Lze sem zafadit i perspektivu zaméstnani v budoucnosti.

e Mezilidské vztahy a prislusSnost k urcité skupiné hraji klicovou roli pfi
uspokojovani socialnich potfeb. Sounalezitost muze byt podporovana
prostiednictvim aktivit jako teambuildingy a kulturni akce.

e Potfeby uznani zahrnuji ocenéni prace a mohou byt spojeny s odménami,
zatimco potieba seberealizace souvisi s touhou po kreativité, naplnéni a vyuziti
vlastnich schopnosti a dovednosti. Dale je zdiraznéno, Ze potieba seberealizace
muze byt podporovana vzdélavanim a rozvojem, které neni striktné véazéano

na konkrétni pracovni vykony.

Celkové lze tici, ze Maslowova hierarchie potieb aplikovana na pracovni prostiedi odrazi skalu
faktort, které formuji motivaci a uspokojeni zaméstnanct. Teorie Maslowovy hierarchie potieb
predpokladd neménnou strukturu, kterd se tidi pfesn¢ stanovenym potfadim, aniz by brala
v uvahu individualni rozdily jednotlivci. Lze tedy konstatovat, Ze tato teorie nedéla jakékoliv

kompromisy. (Kocianova, 2010)
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie vznikla na pielomu 50. a 60. let 20. stoleti, kterou definoval psycholog Frederick
Herzberg. Autor zkoumal zdroje spokojenosti a nespokojenosti. Vyzkum byl provadén
U ucetnich a technikd, ktefi méli uvést v jakych pracovnich situacich se citili dobfe nebo naopak
Spatn¢ a nasledn¢ popsat divody, které vedly k t€émto pocitim.
Podle vysledkti odhalil, Ze existuji dvé naprosto rozdilné skupiny faktord ovliviiujicich
pracovni motivaci — hygienické faktory a motivatory. (Dédina a kol., 2005) Dotazovani také
uvadeéli, ze dalezitym zdrojem jejich motivace bylo povyseni, uzndni nebo odpovédnost
(motivatory). Pracovni podminky, plat, kontrola a vedeni byly zdroje pro hygienické faktory.
(Haslam, 2004)
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Dle Pauknerové (2012) jsou metivatory, ozna¢ované také jako satisfiers. Jedna se 0 vnitini
prvky, které obvykle pfispivaji k pracovni spokojenosti pracovniki. V situaci, kdy chybi neni
vzdy vyvolana nespokojenost; zaméstnanci nejsou ani zcela spokojeni, ani nespokojeni.
Absence motivatort proto nema tak kli¢ovy dopad na motivaci. V pfipad€, Ze jsou vSak
motivatory pritomny, dochazi k vyssi pracovni spokojenosti a dale vyrazn€ pozitivn€ ovliviiuji

pracovni motivaci.

Druhou skupinou jsou hygienické faktory, oznacované také jako dissatisfiers. Vyhovujici stav
hygienickych faktori nema vliv na spokojenost zaméstnancti. Tyto faktory jsou vnimany
az Vv piipad¢, kdy jsou problematické, coz miize negativné ovlivnit spokojenost cloveka. Jedna
se predevSim o vnéjsi faktory. Ptikladem miZze byt: technicky dohled (kompetence
a spravedlivy postoj nadfizeného), strategie spolecnosti a administrativa, interpersonalni
vztahy, finan¢ni aspekty (platy, dichody, benefity jako sluzebni auto), jistota pracovniho mista,

pracovni podminky a dalsi. (Adair, 2004)

Blazek (2011) se ovSem zminuje, ze hranice mezi hygienickymi faktory a motivatory nejsou
jednoznacné, jak ukazuje ptiklad mzdy. Pfi jejim zvySeni plisobi jako motivator, ale s ¢asem,
kdyz zaméstnanec zacne povazovat zvySeni za samoziejmost, se stava faktorem hygienickym.
Tento jev lze vysvétlit tzv. fenoménem zvyku. Zpocatku jedinec reaguje na zlepSeni situace
pozitivné, ale Casem si na n¢j zvykne a povazuje ho za béznou soucast, ¢imz ztraci sviyj

motivaéni aspekt.

Herzberg také fika, Ze pii snaze o obohaceni pracovniho prostfedi by méla byt primarné
zaméeiena pozornost na motivatory, zatimco hygienické faktory by mély slouzit predevsim
K prevenci pracovni nespokojenosti. Tento piistup piinasi vyhody v podobé zvysené
spokojenosti zaméstnanct, jejich veérnosti organizaci a individudlni produktivity, a zaroven

snizuje miru fluktuace. (Mousavi Davoudi, 2013)

2.4.2 Teorie zamérené na proces

Do této kategorie spadaji teorie, které se zamé&fuji na porozuméni slozitosti motivace
a detailn¢js$i vysvétleni motivaéniho procesu. Zkoumaji ptredevSim vztah mezi motivaci
a jinymi faktory, které ovliviiuji tispé$né provadéni pracovnich ¢innosti, jak z hlediska kvality,

tak kvantity.
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Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti formuloval J. S. Adams (1965), ktery zkoumal, jak pracovnici porovnavaji
svij vlastni prispévek (jako je Cas, sila, dovednosti a namaha), s vystupy nebo zisky, které
ziskavaji za své usili, vzhledem k ostatnim pracovnikim. Vysledkem tohoto srovnani
je subjektivni vnimani spravedlnosti nebo nespravedlnosti. (Tureckiova, 2007) Spravedinost
zde neni povazovana za synonymum rovnosti, ale spiSe jako subjektivni pocit. Existuji dveé
formy spravedlnosti: distributivni, spojend s odménovanim podle piinosu v porovnani
S ostatnimi, a proceduralni, tykajici se vnimani spravedlnosti postupt v organizaci, napiiklad

hodnoceni, povySovani a disciplinarnich opatieni. (Armstrong a kol., 2015)

Podstata teorie vychazi ze socialniho srovnani, kde zaméstnanci pfirozené porovnavaji svij
vklad/usili do prace a vysledky prace s kolegy a reaguji na nerovnovahu. Vytvofena
nerovnovaha v tomto srovnani mize ovlivnit pracovni vykon zaméstnancti, a pokud se jedinec
citi nespravedlivé odménén, muize snizit své pracovni usili. ManaZefi by méli pravidelné
monitorovat vykonnost zaméstnancti, aby predesli situacim, kdy jeden zamé&stnanec dosahuje
podobné odmény jako ostatni, aCkoliv nedava stejné usili. Toto vniméni nespravedlnosti muze
ohrozit vykonnost pracovni skupiny a splnéni pracovnich cili. (Pauknerova, 2012; Bedrnova

a kol., 2012)
Teorie ofekavani

Expektacni teorie, pivodné formulovana Edwardem C. Tolmanem ve 30. letech 20. stoleti, byla
dale rozpracovana Victorem Vroomem (1964), ktery ¢erpal z Tolmanovych myslenek a praci
Kurta Lewina. Vroom zduaraziuje tfi klicové faktory motivace: valenci, instrumentalitu
a expektaci. Valence (V) vyjadiuje subjektivni hodnotu o¢ekavaného vysledku. Instrumentalita
(1) spociva v presvédceni, Ze jedna véc povede k druhé. Expektace (E) méti pravdépodobnost,
ze jednani pfinese pozadovany vysledek. V tomto VIE modelu se motivace jedince stava funkci
téchto tii faktoru. (Haslam, 2004) Teorie ocekavani dale kvantifikuje hodnoceni motivatora

a predstavuje vzorec (1):
M=f(V*E) (1)

M oznacuje Uroven motivace, V je valence ocekdvaného vysledku a E je expektance
pravdépodobnosti dosazeni tohoto vysledku. (Bedrnova a kol., 2012; Siky¥, 2014) Podle této
teorie se zaméstnanci snazi o odmény, které jsou pro né atraktivni, a manazeti by méli brat

Vv uvahu preference zaméstnancti pti stanovovani odmeén za splnéni ukolt. (Dessler, 2013)
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I pfesto, ze teorie ofekdvani pfinesla vyznamny pfinos k porozuméni motivace, nekolik
problematickych bodu lze identifikovat, jako jsou naptiklad omezeny vybér pro zaméstnance,
obtiznost ur¢eni hodnoty vysledki a zjednodusujici pohled na motivaci. (Gagne, 2014)
Motivace podle Vrooma je mozna pouze tehdy, pokud existuje jasny a pouzitelny vztah mezi
vysledkem a vykonem a pokud je vysledek vniman jako nastroj uspokojeni potieb. (Armstrong
a kol., 2015)

Teorie stanoveni cila

Teorie stanoveni cild, byla poprvé propagovana v 60. letech Edem Lockem a dodnes
je povazovana za kliCovy nastroj pracovni motivace. Lock definuje nékolik kli¢ovych
podminek, které¢ musi byt splnény, aby byl cil co nejvice motivujici. Tyto podminky zahrnuji
obtiznost cile, kde je dilezité, aby byl dostatecné naro¢ny, ale zarovenn dosazitelny pro
konkrétniho jednotlivce. Dale je diilezita specifiCnost cilli, protoze jasné¢ definované ukoly
vedou k vy$sim vykonim. Zpétna vazba je nezbytna pro informovani pracovnikii o vysledcich
jejich prace a mize piisobit 1 jako motivacni prostiedek. Zvlast dilezity je zdvazek pracovnika

k dosazeni cile, ktery lze zlepsit tim, Ze se pracovnik podili na tvorbé cili. (Arnold 2007)

Cil jako zamér ovlivituje chovani jedince, usmérituje pozornost, mobilizuje Gsili a motivuje
ke zlepSeni pracovniho vykonu. Kli¢ové jsou zpétna vazba o vykonu a moznost autonomniho
plnéni cile, kde jedinec miize mit aktivni roli pfi formulaci a Upravach cile. Tato teorie
zduraziiuje také vyznam financni odmény, zejména v piipad¢, ze nadiizeny dokdze uspésné

piekonat tézkosti spojené se stanovenim cild. (Gagne 2014)

2.4.3 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality tvrdi, ze ¢in jednotlivce povede k dalSim dusledktum, coz je zakladni
mySslenka Taylorova konceptu védeckého ftizeni z roku 1911, ktery klade velky diraz
na financni motivaci. Podle této teorie je zaméstnanec motivovan k préci pouze v piipade,
ze odmeény a tresty jsou pfimo spojeny s jeho vykonem. V extrémni formé teorie instrumentality

se tvrdi, Ze lidé pracuji vyhradn€ pro penize. (Kocidnova 2010)

I ptesto, Ze je tato teorie v nékterych ptipadech stile pouzivana k motivaci pracovniki a mize
pfinaset urcité vysledky, nerespektuje celou fadu lidskych potieb a je zalozena na principu
kontroly. Hlavnim nedostatkem této teorie je piedpoklad o existenci pifimého vztahu mezi
platem a vykonem. Existuje spoustu situaci, ve kterych lidé nebudou ochotni vykonat urcitou
¢innost bez ohledu na vysi finanéni odmény. Kromé toho mnoho lidi, naptiklad dobrovolnici,

pracuje tvrdé za minimalni nebo Zadnou finanéni odménu. Dulezité je také brat v uvahu dalsi
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odmeéna. (Armstrong a kol, 2015)

2.5 Pracovni motivace

Motivace zaméstnanct hraje hlavni roli v pracovnim prostedi. Ovliviiuje, jak lidé vykonavaji
svou praci, jak intenzivné a jak dlouho se snazi. Tato slozitd otdzka motivace v pracovnim
kontextu vyrazné ovlivituje celkovy pracovni vykon. (Arnold, 2007) Kli¢ovym cilem kazdé

spolecnosti je udrzet zaméstnance neustale motivované. (Tureckiova, 2004).

Prace tvofi vyznamnou ¢ast Zivota kazdého jednotlivce a ma klicovy vliv na jeho duSevni
pohodu. (Kanfer a kol., 2008) V odborné literatufe existuje mnoho pohledu, co je to pracovni
motivace. Podle Kanfera a kol. je pracovni motivace psychologicky proces. Usili a zdroje maji
vliv na pracovni ¢innosti, v€etné stanoveni sméru, intenzity a stalosti. Kanfer a kol. (2008)

uvedl, ze pracovni motivaci Ize charakterizovat nékolika rysy:

e Motivace je individudlni a z&visi na konkrétni osobé a situaci.

e Piimo nepozorujeme motivaci; odhadujeme ji na zéklad¢ ptedchozich situaci.

e Motivace je diisledkem interakce mezi osobnimi charakteristikami jedince a jeho
prostiedim a zahrnuje rizné psychologické procesy, které tyto vlivy propojuji.

e Motivace se muze ménit v souladu s proménami jedincovych motivaci nebo

prostiedi, v nichz se nachazi (bud’ pracovniho nebo mimo pracovniho).

Pracovni motivace a vykon

Problematika pracovniho vykonu nerozlu¢né souvisi s otazkou pracovni motivace. Piestoze
by se mohlo zdat, Ze motivace pracovnika piimo koreluje s jeho vykonem — ¢im vy$s§i motivace,
tim lepSi vykon, realita je komplexnéjsi. Existuje vSak optimalni hodnota motivace, kdy
nadmérnd motivace, milze negativné¢ ovlivnit vykon jedince. Yerkes-Dodsonlv zikon
podrobnéji popisuje toto omezeni. (Wagnerova 2008) Uvadi se, Ze existuje optimalni uroven
motivace pro kazdy kol a piekroceni této hodnoty mtze vést k stagnaci nebo dokonce poklesu
vykonu, a to kvili vnitinimu napéti, stresu a nervozité spojenym s obavami ze selhdni. OvSem
pracovni vykon neni pouze disledkem pracovni motivace, ale i pracovnich schopnosti.

(Bedrnova a kol., 2012)
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V organizaci je motivace hlavnim faktorem ovliviiujicim pracovni vykon a celkovou
produktivitu zaméstnanct. Nicméné, vykonnost neni pouze vysledkem pracovni motivace, ale
1 pracovnich schopnosti. Existuje vzajemna zavislost mezi schopnostmi, motivaci a vykonem,
coz lze vyjadrit matematickym vzorcem. Prestoze by tento vztah mohl na prvni pohled ptlisobit
jednoduse a predvidatelné, soucasny nazor zduraziuje, ze nadmérna motivace miize mit
negativni dopady na vykon. Pochvala a pozitivni zpétna vazba od nadiizenych mohou ovlivnit
vykonovou motivaci pozitivné, zatimco kritika a vytka by mély byt poskytovany uvazlivé.

(Kocianova, 2010)
Aspirace

Aspira¢ni troven tzce souvisi s motivaci a vykonovou motivaci. Aspirace se definuje jako
osobnostni vyse narokd, které jedinec klade na sviij vykon, a odrazi se v charakteru a naro¢nosti
cilt, které si jedinec stanovuje. Ackoli aspirace mohou byt zamétfeny na rtizné oblasti Zivota,

jsou prvkem pro potiebnou pracovni motivaci. (Pauknerova, 2012)

Nazory ohledné motivace penézi se lisi a jsou ¢astym tématem mezi odborniky. Penize samy
0 sob& nemaji vnitini vyznam, ale jejich motivujici sila spociva v cilech, které symbolizuji,
a Vv uspokojovani raznych potieb. Financni stimul neni univerzalni a jeho ucinnost zavisi
na individudlnich faktorech. Penize mohou byt motivujici pro jedince s vysokymi ocekavanimi.
Je vSak dulezité zdtraznit, ze financni odmény jsou efektivni pouze, pokud jsou vnimany jako

spravedlivé a slusné. (Armstrong a kol., 2015; Gagne, 2014)

Uroven aspirace je proménliva a zavisla na predchozim tuspéchu ¢i neuspeéchu. Vyznamnym
faktorem ovliviiujicim aspiraci je socialni vzor, ¢asto zastupovany manazery nebo vedoucimi
pracovniky, kteti mohou slouzit jako modely pro identifikaci a ndsledovani ve snaze dosahnout

vy$8ich urovni aspirace. (Vyrost a kol., 2008)

Celkove lze ftici, ze aspirace, motivace a vykon jsou vzdjemné propojeny a ovliviiuji
se navzdjem. Aby organizace u¢inné ovlivilovaly motivaci a vykon svych zaméstnanct, musi

brat v uvahu ptisobeni téchto ¢initeli. (Bedrnova a kol., 2007)
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2.6 Motivacéni typy zaméstnancu
Plaminek (2015) rozdé¢lil pracovniky do nésledujicich ¢tyf skupin na zdkladé toho, jaky maji

vztah ke stabilité, efektivité, dynamice a uzite¢nosti.

Zpestiovatelé jsou jedinci, jejichz osobnostni charakteristika je kombinaci uzite¢nosti
a stability. Tito lidé jsou nadmiru angazovani, spolehlivi a peclivi, nicméné pro svou efektivitu
vyzaduji dobrou organizaci pracovnich procest. Jednou z vyznamnych piednosti této skupiny
je jejich vysoka loajalita. Zpestrovatelé se vyznacuji potiebou konkrétnich tkold, které
nasledné dokazi kvalitné dokoncit. Na druhou stranu tymova prace nebo nutnost vyuzivat

kreativitu na n€ plisobi demotivacné.

Slad’ovatelé predstavuji pracovniky zamétené na efektivitu a stabilitu. Kladou velky diraz
na empatii, mezilidské vztahy a vstficnost. Respektuji odlisné nazory a exceluji v porozuméni
druhym, coz z nich ¢ini nejpiijemnégjsi typ pro komunikaci. Hlavni motivaci této kategorie
je prace v tymu, protoze si ceni pfislusnosti k fungujicimu kolektivu a kladou vyrazny diraz
na socialni vztahy. Naopak, jejich motivace klesa, kdyz je zapotiebi projevit kreativitu, a kdyz

mayji pocit, ze maji nést samostatnou odpovédnost, uptednostiuji zlistat v pozadi.

Usmérnovatelé jsou motivacni typy zaméfené na dynamickou preferenci a efektivitu. Tito
jedinci touzi byt ve sttedu pozornosti a 1aké je prilezitost byt vid¢i osobnosti v kolektivu. Mayji
vyborné presvédcovaci schopnosti, coz je ¢ini vhodnymi pro manazerské a vedouci pozice.
Dokazi snadno ziskat podporu mnoha lidi. Jejich vysoka soutézivost se projevuje v touze ziskat
vysoké postaveni ve spoleénosti, protoze jim velmi zalezi na tom, co si o nich, kdo mysli.
Nemaji radi kritiku, kterou povazuji za osobni Gtok nez za prostor ke zlepSeni. Nesnazi se uznat

své chyby a kritiku oznacuji za nepodlozené obvinéni.

Objevovatelé jsou kombinaci uzitecnych a dynamickych pracovnikii. V jejich chovani
se projevuje touha po nezavislosti a samostatnosti. Maji zajem objevovat nové véci, radi
pfijimaji vyzvy, jsou pfitahovani pfekondvanim rtznych piekazek a prekracuji sva vlastni
omezeni. Objevovatelé vidi svét jako sadu problémi, které je tfeba fesit. Jsou otevieni uceni
a ptijimani novych informaci. Netoleruji diktatorsky pfistup vedeni. Ztraceji potom schopnost
jednat samostatné a uplatiovat kreativitu, coz jsou dovednosti, ve kterych se citi dobie. To vede

k poklesu jejich motivace.
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2.7 Faktory ovlivitujici motivaci

Z Maslowovy teorie potteb a dal§ich zminénych teorii motivace je zfejmé, ze motivace zahrnuje
jak vnitini, tak vné&jsi faktory. Prvky motivace lze dale rozdélovat i jako hmotné a nehmotné
faktory. Materialni podnéty hraji vyznamnou roli, a proto je stimulace povazovana za soucast
motivace. (Urban, 2017) Pracovni vykon muze byt ovlivnén témét ¢imkoliv, co ma pro

zameéstnance néjakou subjektivni hodnotu.

Dle Urbana (2017) byva v organizacich velmi ¢asto zapomindno na nehmotné motivaéni
faktory jako jsou naptiklad pochvaly, samostatnost pii praci, pocit sounalezitosti nebo uznani.
Potieba seberealizace je pro mnoho zaméstnancii ¢asto dileZitym faktorem pro vykon povolani,
mnohdy jim pfinasi vétsi uspokojeni, nez jsou finanéni odmény, u kterych Maslowova
pyramida nefunguje a mize to byt obracené. Je dobré si uvédomit, ze hmotné motivacni faktory
maji tendenci ztracet sviij motivacni ucinek, pokud jsou potieby uspokojeny. Proto dalsi

zvySovani naptiklad mzdy/platu nemusi byt jiz motivujici.

2.7.1 Faktory, které piisobi na vnéjsi motivaci

vvvvv

motivaci zamé&stnanci. Dle Herzberga muze byt piikladem povyseni, trest nebo pochvala.

(Kocianova, 2010)

Komunikace

vvvvvv

ziskavani/poskytovani informaci o pracovnim prostiedi, kolektivu a pracovnich ukolech.
Spravna komunikace by méla vytvaiet sdilenou identitu, budovat divéru a zvySovat

angazovanost jednotlivci pti zadanych ukolech. (Rajhans, 2012)

Podle Pauknerové (2012) je aktivni komunikace na pracovisti dilezitym pracovnim procesem,
ktery vede k feSeni konfliktd a posilovani spoluprace. Implementace novych cilt, myslenek

nebo napadui by bylo bez efektivni komunikace téméf nemozné.

Koubek (2014) se také zminuje, ze soucast kvalitni komunikace je poradenstvi pro
zaméstnance, kteti maji problémy nejen v préci, ale i mimo ni. Kvalifikovany odbornik by mél
byt schopen pracovnikiim pomahat vyftesit konflikty a zmény v organizaci nebo vysvétlit, jak

zvladat stres a pracovni zatéz.
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Zpétna vazba a pochvala

Hodnoceni zaméstnancli by mélo obsahovat stanovené cile a zpétnou vazbu, protoze bez téchto
prvki nelze vytvoftit Systém hodnoceni. Aby byla zpétna vazba i¢inna, méla by byt pravidelna,
tedy poskytovana bud’ béhem ¢innosti nebo ihned po jejim ukonceni. Zpétna vazba slouzi jako
informacni proces o tom, jak si jedinci vedli pti plnéni pracovnich tkolt. Muze se jednat jak

0 negativni formu (kritika) nebo pozitivni (uznani, pochvala). (Armstrong, 2011)

Bélohlavek (2008) specifikoval zasady spravné pochvaly, ktera by méla byt: vyslovena véas
(nejlépe ithned po dosazeni vysledku), adresnd (at’ uz tymu jako celku nebo aktivngjSim
zaméstnanciim), konkrétni (za co byla pochvala udé€lena), neformalni (vedouci by mél projevit

z4jem), vetejna (pochvala udélena pied kolegy).

Je dilezité také nezapominat na kritickou zpétnou vazbu, kterd nebyva vnimana piijemné jak
ze strany vedouciho, tak ze strany zaméstnance. Negativni forma zpétné vazby by proto méla
byt sdélovana mezi ¢tyfma ofima na vhodném misté. Vedouci pracovnik by mél byt konkrétni
pfi popsani nesplnénych ukolti a mél by nabidnout pomoc pfi feseni. Vhodné je i vyslechnout
nazory kritizovaného a snazit se byt empaticky, protoze na kritika je mnohdy brana jako

upozoriiovani na chyby a slabiny. (Daigeler, 2008)
Pracovni klima a vztahy v organizaci

Socialni interakce na pracovisti miize siln€ ovlivnit motivaci zaméstnanci. Kvalitni vztahy
na pracovisti znamenaji, ze samotny kontakt s kolegy je vnimadn jako odmeéna. Ostatni
lidé slouzi jako motivacni faktor (pozitivni nebo negativni). V ramci pracovniho tymu
jednotlivci srovnavaji své pracovni vykony a snazi se dosahnout urovné téch nejlepsich.
Na pracovni kolektiv ma velky vliv vedouci pracovnik, ktery vytvaii divéryhodné prostiedi,

mél by se ke vSem chovat spravedlivé a respektovat vSechny ¢leny svého tymu.

Pokud je pracovni tym nefunkéni, dobfe odvedend prace jednoho Clena miize byt vnimana
negativng, a ostatni Clenové tymu mohou hodnotit jeho Usili jako nadmérnou aktivitu.
SoutéZivost mezi jednotlivymi skupinami je hlavnim faktorem podporujicim motivaci
pracovnikll a zaroven posilujicim soudrznost skupiny. Manazer by mél ovSem vcas rozpoznat,

kdyz zadouci soutéz piechazi do nezadouci rivality. (Bedrnova a kol., 2007)
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Pracovni podminky

Podle Herzbergovy dvou faktorové teorie jsou pracovni podminky faktorem, ktery sam o sob¢
nevyvola spokojenost, nicmén¢ ve chvili, kdy dochazi k dlouhodobym nedostatkiim, mohou
byt pricinou nespokojenosti zaméstnanci. Pokud jsou pracovni podminky zanedbany
a v dasledku toho se zhorsuje vykon prace, 1idé pocituji demotivaci. Od 19. stoleti je sledovana
bezpecnost prace, protoze V této éfe doslo k vyraznému rozvoji prumyslu, coz vedlo k nartstu
poctu nehod a trazl spojenych s pracovnimi procesy. Tyto nezadouci disledky nejen snizuji
produktivitu, ale zaroven ohrozuji zdravi zaméstnanci. Jako preventivni opatfeni pro zabranéni
pracovnich trazi mizou byt povazovany pravidelna skoleni ochranné pomicky, bezpe¢nostni

piedpisy a pofadek a Cistota na pracovisti. (Pauknerova, 2012)

Podle Koubka (2014) se otazky tykajici se pracovnich podminek rozvijeji v Sirokém spektru
faktort. Ptikladem mohou byt: kvalita pracovniho prostoru, ktera zahrnuje dostatek osobniho
prostoru, vzduSnost a adekvatni osvétleni. Dal§imi aspekty jsou hlu¢nost (zajisténi izolace
od okolniho hluku a vytvofeni podminek pro neruseny vykon prace), udrZeni optimalni teploty
na pracovisti, nastaveni technickych zafizeni, pouziti informac¢ni a komunikac¢ni technologie

a organizace pracovniho rezimu, coz zahrnuje vhodné planovani smén.
Zména pracovnich pozic

Arnold (2007) vysvétluje, ze restrukturalizace pracovnich mist hraje vyznamnou roli pfi
zvySovani motivace zaméstnancu. Cilem tohoto procesu by mélo byt zlepSeni: samostatnosti
pracovniki, rozmanitosti tkoll, a celistvosti prace. Toto zlepSeni miize byt dosazeno riznymi

zpusoby.

e Rozsifeni pracovniho mista mulze probihat horizontialné nebo vertikalné.
Horizontalni rozSifeni zahrnuje obohaceni stavajici prace o dalsi ukoly, které
obvykle sdili podobné charakteristiky s aktudlnimi ukoly. Naopak vertikalni
rozsiteni zahrnuje ziskani novych pravomoci na vyssi Grovni.

e Rotace pracovnich pozic zahrnuje Castou zdménu malého poctu podobnych
pracovnich mist. Tento ptistup vyrazné zvysuje variabilitu pracovnich ukol.

e Samorizené tymy obvykle sestdvaji z manaZer a odbornikli, a maji Sirokou

svobodu pfi definovani a dosahovani spolecnych cild.
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Kariérni postup

Postup v postaveni uvniti organizace predstavuje dulezity motivacni faktor, nebot’ zahrnuje
komplexni odménu ze strany zaméstnavatele. V ptipadé, ze nedojde k povysSeni, ackoliv
zameéstnanec spliuje vSechny pozadavky pro kariérni riist, miize tato situace vyrazné snizit jeho
motivaci. Néktefi autofi dokonce tvrdi, ze moznost kariérniho rdstu a s nim spojeny rozvoj

dovednosti je nezbytny pro "pfeziti" organizace v dneSnim prosttedi vyrazné konkurence.

Postup na vyssi pozice s sebou pfinasi zvysenou nebo novou uroven odpovédnosti, coz muize
slouzit jako pozitivni motivace pro vykon povolani. Vyssi pozice v hierarchii prace casto
zahrnuji také zvySeni mzdy/platu, coz naznacuje, zZe kariérni postup neni motivujici pouze pro
jednotlivce, ktefi se snazi dosahnout osobniho rozvoje, ale také pro ty, ktetfi povazuji mzdu

za hlavni motivujici faktor.

V dnes$ni dobé€ je normalni, Ze poZzadavky na znalosti a dovednosti jednotlivce se neustale
vyviji. Aby jedinec mohl plnit roli pracovni sily, je nezbytné, aby neustdle rozSifoval
a prohluboval své znalosti a dovednosti. Proto je vzdélavani a rozvoj pracovniki ve spolecnosti
povazovan za neustaly proces po cely zivot. Koubek zdlraziiuje Ze rozvoj vzdélavani
zamé&stnancu organizace nezahrnuje je potiebu pfizptisobeni se novym technologiim a zménam,

ale také rostouci dulezitost potieby kvalitniho pracovniho Zivota. (Koubek, 2015)
Hmotna odména

Finan¢ni odména piedstavuje jeden z hlavnich nastroji motivace. Nicméné nemusi
se omezovat pouze na poskytovani penéznich prostfedkli ve formé platu, bonusti nebo odmén
za vyjimecny vykon. Tato odména mize nabirat riizné formy a podoby, které jsou ptizpiisobeny
konkrétnimu prostiedi a potfebam jednotlivce, coz mize zvysit jeji motivacni Ucinek —
ptikladem muize byt sleva na podnikové zbozi/sluzby, dichodové ptipojisténi nebo sluzebni

auto.

V zaméstnani lze snadno identifikovat jedince, u kterych hmotna motivace prevazuje. Tyto
osoby obvykle projevuji maly zajem o praci, a hlavnim diivodem, pro¢ se vénuji své ¢innosti,
je moznost ziskat finan¢ni odménu. Tito lidé projevuji aktivni zajem o finan¢ni a materidlni
vyhody poskytované organizaci, sleduji vySe pii{jmd svych kolegli a zkoumaji moznosti
dosazeni lepsiho finanéniho ohodnoceni. Casto pozaduji dodateénou finanéni odménu

za kazdou ¢innost, kterou vykonaji navic. (Urban, 2017)
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Koubek (2015) povazuje za dalsi formy odménovani napiiklad nepovinné piiplatky (napiiklad
na ubytovani, odév, dopravu) a povinné piiplatky (naptiklad za praci pies Cas, o svatcich nebo
v noci). Dale zminuje prémie, které mohou byt bud’ finan¢ni nebo nefinan¢ni, periodicky
se opakujici nebo jednorazové. Sem lze zaradit osobni hodnoceni, které slouzi k ocenéni

narocnosti prace nebo tzv. 13. plat a podobn¢.
Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody, znamé také jako benefity, jsou odménami poskytovanymi jedinclim
bez ohledu na jejich schopnosti ¢i individualni pracovni vykon. Jejich ucelem je piedevs§im
stabilizovat pracovniky a mnohdy nevedou k zvyseni jejich pracovniho vykonu. I kdyZ jsou
benefity poskytovany jako soucast péce o zaméstnance, mohou zohlediiovat délku zaméstnani
nebo naro¢nost pracovniho mista a pracovni pozici. Je dulezité vzit v potaz, ze benefity nezavisi
na vykonnosti zaméstnance ani nevytvareji podnéty k okamzitému vykonu, ale jsou spise

soucasti péce o zaméstnance. (Némec a kol., 2014)
Dle Urbana (2013) 1ze kategorizovat zaméstnanecké vyhody nasledujicim zptisobem:

e Socidlni vyhody zahrnuji riizné druhy pojisténi (zZivotni, penzijni, trazové, pro ptipad
pracovni neschopnosti...), diichody poskytované organizaci, a péci o déti (jako jsou
jesle, matetské Skolky, letni tdbory). Déale sem miize spadat i piispévek na kulturni
a sportovni aktivity, darkové Seky a podobné.

e Vyhody spojené s praci zahrnuji napiiklad podporu pro vzdélavani hrazenou
organizaci, prispévek na stravovani nebo dopravu do zaméstnani nebo nadstandardni
volno (napf. kratké patky). Tyto benefity vytvareji pracovni podminky.

e Vyhody spojené s postavenim V organizaci (pracovni pomuticky a hmotné vybaveni)
zahrnuji benefity jako poskytovani notebookli a jiné vypocetni techniky, firemni

automobily a benzinové karty nebo sluzby telefonnich operatort.

2.7.2 Faktory, které piisobi na vnitini motivaci
Aspekty vnitini motivace, podle Herzberga, zahrnuji napiiklad osobni rozvoj, odpovédnost

a autonomii. (Kocianova, 2010)
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ZtotoZnéni s praci

Identifikace s praci by méla odrazet skute¢nost, ze jedinec vnima praci jako nedilnou soucast
svého zivota a jeho klicova kritéria sebehodnoceni jsou pracovni uspéchy. To znamena,
7e povazuje své zam&stnani za dulezity faktor své osobni identity. Postoje pracovnikt, maji
zasadni vliv na motivaci pracovniho jednani. Ptikladem pracovnich postoji mtize byt: ptistup
K praci a jejim podminkam, postoje ke kolegiim nebo vedoucimu/nadiizenému, ale l1ze sem
zahrnout i postoje mimopracovnich podminek prace. Bedrnova a kol. (2007) podotyka,
ze za efektivnim zplisobem prace a pratelskym chovanim ke koleglim stoji predevsim

zaméstnancova identifikace s praci a nasledn¢ identifikace s organizaci a jejich cilt.

Dalsi faktory, kter¢ mohou mit vliv na identifikaci jedince s organizaci mohou zahrnovat

napfiiklad:

e Kulturu firmy — jedna se o rozsahly soubor prvki, které mizou zvysit pracovni
motivaci jako naptiklad firemni hodnoty a normy, zéasady, pfistupy, rizné souhrny
rituald, zvyklosti nebo symbolil.

e Firemni image — jaky mé organizace obraz v povédomi Siroké verejnosti (lze jej
ovlivnit).

e Eticky kodex — zahrnuje zédkladné principy chovani ve spolec¢nosti.

e Identitu firmy — spada sem poslani a strategie organizace, interakce se zaméstnanci
a zakazniky, styl fizeni a zpusob prezentace pro vné¢js$i okoli. Identita organizace
ovliviiuje, jak je vnimana (intern¢ i extern¢) a zahrnuje skoro veskeré aspekty, na které

se firma zamé&fuje. (Veber, 2009)

Obsah prace

Vyznam obsahu prace pro motivaci je nesporny. Nicméné, i kdyz Ize odhalit nékteré faktory
pracovnich ¢innosti, které maji urcity povzbuzujici charakter, neni mozné fici, ze samotny
obsah prace plisobi na vSechny zaméstnance stejné. Aby prace pro zaméstnance predstavovala

motivaci, musi byt co nejvice v souladu s jejich osobnostnimi charakteristikami.

Podle Lathama (2007) je nezbytné k ureni, do jaké miry je konkrétni pracovni ¢innost
motivujici (coz znamena zjisténi jejiho motivacniho potencialu), je nezbytné nalézt potieby

ristu konkrétniho zamé&stnance. Tyto potieby zahrnuji: pocit zodpovédnosti za praci, vnimani
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smyslu vykonu prace (touha spojit pracovni zkuSenosti a hodnot jedince) a znalost vysledkt

prace.
Na pracovni vykon maji vliv tyto hlediska pracovnich ¢innosti:

e Samostatnost — jakym zptisobem a kdy bude zaméstnanec praci vykonavat.

e Odpovédnost — tento faktor souvisi s delegovanim ze strany vedouciho pracovnika.

e Variabilita schopnosti — Ize sem zaradit tvlir¢i dovednosti pii vykonu prace (flexibilita,
prizptisobeni novym podminkam, neotfelé feSeni problému) a rozvoj poznatkd pro
vykon povolani.

e ldentifikace s pracovnim tkolem.

e Znalost vysledkii — zpétna vazba provedeného vykonu. (Latham, 2007)

2.8 Demotivace

Ptedchozi kapitoly pojednavaly zejména o motivacnich aspektech prace. Je vSak na misté

zminit 1 faktory, které piisobi negativné a nasledn¢ zaméstnance demotivuji.

Kocianova (2010) definuje jako hlavni faktory demotivace neefektivni pracovni porady nebo
bezvyznamné zmény, Které jsou Casto realizovany na posledni chvili, pficemz zaméstnanciim

neni dostatecné vysvétlen vyznam a dulezitost téchto zmén.

Styblo (2008) upozoriiuje na Casty vliv nespravedlivého hodnoceni na motivaci zaméstnanci,
coz miize vést k omezeni pracovniho Usili a snizeni vykonu. Nadmérné pouzivani kritiky
a zaméfeni na chyby také pfispiva k nedostate¢né motivaci a mize vést az k odporu K praci.
Tolerance nizké vykonnosti nadfizenymi muze rovnéz oslabit motivaci zaméstnancu.
Nedostatecné vyuzivani schopnosti a dovednosti zaméstnanci spolu s nejasnymi nebo
meénicimi se ukoly, predstavuje dalSi faktor demotivace. Stereotypni a monotoénni préace,
zejména v dlouhodobém horizontu, také ovliviiuji motivaci. Nedostatek informaci
a dlouhodob4 absence zpétné vazby mohou vytvofit dojem, Ze organizace nepiiklada dilezitost
pracovnimu usili zaméstnanct. Naopak duvéra v pracovnim prostiedi, zalozena na oteviené
komunikaci a poskytovani zpétné vazby, hraje klicovou roli v prevenci demotivace

zameéstnancu.
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3 METODIKA VYZKUMNE CASTI
3.1 Sbér dat

Sbér dat do dotaznikového Setfeni probéhl v obdobi od 5. unora do 25. biezna 2024.
Respondenti dotazniku byli omezeni na fyzioterapeuty pracujici v rehabilitacnich ambulancich,
kteti v této profesi plisobi maximaln¢ dva roky. Do sbéru dat se zapojilo 58 respondenti
ze 64 potencialné¢ moznych ucastnikti. K vytvotreni dotazniku byl vyuzit online nastroj Google
formulatt, coz bylo rozhodnuto z divodu geografického rozmisténi poboc¢ek dané ambulance,

které se nachazeji po celém tizemi Ceské republiky.

Déle byly dne 11. a 12. biezna 2024 uskute¢nény rozhovory s dvéma vedoucimi fyzioterapeuty,
ktefi v dané organizaci pusobi déle nez dva roky. Tito vedouci fyzioterapeuti byli vybrani
vedenim spolecnosti a ochotné souhlasili s poskytnutim informaci a odpovédi na ptipravené
otazky. Provedené rozhovory, konané v kancelatich vedoucich fyzioterapeuti po pracovni
dob¢, mély primérnou délku zhruba jednu hodinu. Data ziskana z téchto rozhovort byla
zapisovana ru¢n¢ se souhlasem dotazovanych a nasledné pievedena do textové podoby
pro zaclenéni do diplomové prace. Kontakt s prvnim vedoucim byl navazan osobnim
oslovenim, zatimco druhy vedouci byl osloven prostiednictvim interniho e-mailového systému
organizace. Timto zpusobem bylo zaji$téno ziskani hlubsiho vhledu do problematiky motivace

novych zaméstnanct.

3.2 Pouzité metody
Pro vyzkumnou cast diplomové prace byla zvolena kombinace kvantitativni a kvalitativni
metodiky s cilem ziskat komplexni vhled do faktor( ovliviiujicich pracovni prostiedi a motivaci

zaméstnancl v dané organizaci.

Prvni metoda spocivala v distribuci dotazniku mezi fadové zaméstnance spolecnosti.
Dotaznikovy online formulaf obsahoval celkem 24 otazek, z nichz jedna byla oteviena a ostatni
uzaviené. Odpovédi na uzaviené otazky byly zaznamenavany formou zaskrtnuti odpovidajicich
moznosti. V piipadé otazek vyZadujicich kvantifikaci odpovédi byly respondenti vyzvani
K oznac¢eni krouzkem ptislusného stupné odpovidajici jejich nazoru. Oteviena otizka byla
sestavena tak, aby vyzadovala stru¢nou odpovéd. Polozky dotazniku byly systematicky
rozdéleny do ctyt kategorii: motivace na pracovisti, vztahy v organizaci, komunikace a zpétna
vazba, problémy pracovniho prostiedi. Tato struktura odraZela teoretické poznatky z pfedchozi

¢asti prace. Vyplnéni dotazniku respondentem trvalo priimérmé 5 az 10 minut. Kompletni verze
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dotaznikového Setfeni je k dispozici v ptiloze A. Struktura dotazniku obsahovala nasledujici

otazky:

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace ve spolecnosti?

Co Vas motivuje k lepSimu vykonu prace (max. 3 odpovédi)?

Jaky je Vas nazor na stimulacni programy a odmény na Vasi pracovni pozici?
Jak hodnotite aktualni systém odmén a benefitti ve Vasi organizaci?
Myslite si, Ze jste za svou dobfe odvedenou praci dostatecné ohodnocen/a?
Jak hodnotite pracovni prostiedi (atmosféru) ve Vasi rehabilitacni praxi?
Jak hodnotite VasSe vztahy s kolegy na pracovisti?

Jak hodnotite Vas vztah s vedoucim fyzioterapeutem na pracovisti?

Jak byste hodnotil/a styl fizeni ve Vasem pracovnim prostiedi?

Jste spokojen/a se stylem fizeni, ktery je nastaven na Vasi pobocce?

Citite se podporovan/a nadiizenymi ve Vasem profesnim rastu?

Jak cCasto ve VaSem tymu probird schiize o aktudlni situaci a planech

pobocky/organizace?
Jaky prostfedek komunikace je nejvice vyuzivan na Vasi pobocce?
Jakym zptisobem se dozvidate dilezité informace uvniti Vasi pobocky?

Myslite si, ze mate dostatek informaci o aktudlni situaci a planech Vasi

pobocky/organizace?

Vase nazory a obavy ohledné situace v zaméstnani nebo problémy v praci:

Jak Casto dostavate zpétnou vazbu na Vas pracovni vykon od vedouciho pracovnika?
Jak cCasto se setkavate s projevy pochvaly nebo uznéani za Vasi praci?

V nasledujici tabulce sefad’te situace od nejmenSiho problému k nejvétsimu, jak

je vnimate ve Vasem pracovnim prostiedi:

Co Vas nejvice motivovalo k vybéru prace v oblasti rehabilitace?
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21. Ktera znize uvedenych kategorii nejptesnéji odpovida Vasi dobé pisobeni

ve spolecnosti?
22. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
23. Ktera z nize uvedenych kategorii zahrnuje Vas vek?
24. Jaké je Vase pohlavi?

Druhou metodou vyzkumu byly rozhovory s dvéma vedoucimi fyzioterapeuty, zamérené
na jejich vnimani motivace novych zaméstnancii na pobockach spolecnosti. Formulace otazek
nebyla pevné stanovena, ale spiSe se vyvijela v prub&hu rozhovoru, aby reagovala na aktualni
témata a detaily diskutované s respondenty. Tento pfistup umoznil ziskat hlubsi a bohatsi
informace o pfistupech a postojich vedoucich pracovnikid k tématu motivace v pracovnim

prostiedi fyzioterapie. Pro rozhovor s vedoucimi byl sestaven nasledujici soubor otazek:
1. Jak hodnotite motivovanost novych zaméstnancti ve Vasem tymu?

2. Padne zminka o motivaci a stimula¢nich programech uz pii piijimacim pohovoru

do zamé&stnani?
3. Me¢ni se né¢jak motivace béhem adaptacniho procesu a po jeho skonceni?
4. Jak ukoncujete adaptacni proces?
5. Jaka opatieni podnikate k podpoie integrace novych zaméstnancti do pracovniho tymu?
6. Jaky je Vas nejCastéji vyuzivany komunikacni prostiedek se zaméstnanci?
7. Jak Casto svolavate poradu a predavate nové informace svym podiizenym?
8. Jakym zplisobem motivujete zaméstnance k profesnimu rozvoji?
9. Jakymi prostfedky motivujete zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu?
10. Jak hodnotite aktualni motivacni prostifedky nastavené v organizaci?
11. Je néjaky motivacni prostiedek, ktery vam v organizaci chybi nebo byste ptidal/a?

12. Jaké jsou nejcastéjsi problémy, se kterymi se novi zaméstnanci setkavaji ve Vasem tymu

(na co si nejcastéji stézuji)?

13. Jak casto poskytujete konstruktivni zpétnou vazbu novym zaméstnancum k jejich

pracovnimu vykonu?
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Jak Casto vyjadfujete uznani a chvalu svym zaméstnanctim za jejich dobie odvedenou

praci?

Jak hodnotite vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci?

Jak hodnotite Vase vztahy s podfizenymi?

Jak byste popsal/a Vas styl fizeni zaméstnanct?

Jak moc se citite motivovan/a k plnéni svych povinnosti jako vedouci pracovnik?
Co vas nejvice inspiruje k tomu, abyste uspésné vykonaval/a svou praci?

Jak dlouho jste na pozici vedouciho pracovnika?

Mate vzdélani v oblasti fizeni pracovniho kolektivu a managementu?

3.3 Popis sledovaného souboru

Celkové se Setfeni tykajici se motivace a spokojenosti prace ve spolecnosti rehabilitace

zucastnilo 58 respondentil, z toho bylo 86,2 % Zen (50 osob) a 13,8 % muzl (8 osob).

Nejcastéji byli respondenti ve vékové kategorii 21-29 let (37,9 %; 22 osob) anebo v kategorii
30-39 let (34,5 %; 20 osob).

Osoby mély v 55,2 % ptipadech vysokoskolské bakalatské vzdélani (32 osob). Nejcastéji

pro sledovanou spole¢nost pracuji 1 ¢i 1,5 roku (obé skupiny shodné 34,5 %; 20 osob).

Tabulka 1 — Ot21 az 24 — Zakladni informace o respondentech

Zakladni informace o respondentech n %
Muz 8 13,8 %
Jaké je VaSe -
Zena 50 86,2 %
pohlavi?
Celkem 58 | 100,0 %
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18-20 1 1,7%
21-29 22 37,9 %
Ktera z nize
uvedenych 30-39 20 34,5 %
kategorii zahrnuje 40-49 13 22.4 %
Vas vék?
50-59 2 3,4%
Celkem 58 | 100,0 %
Stiedni Skola
) 11 19,0 %
S maturitou
Vyssi odborné 6 10,3 %
Jaké je VaSe Vysokoskolské —
32 55,2 %
nejvyssi dosazené bakalatsky titul
délani?
vagelant Vysokoskolské —
magistersky/inzenyrsky 9 155%
titul
Celkem 58 100,0 %
Ktera z niZe 0,5 roku 4 6,9 %
denych
fvedenye 1 rok 20 | 345%
kategorii
nejpresnéji 1,5 roku 20 34,5%
OdeVl'd{l Vasi 2 rOky 14 24'1 %
dobé pusobeni ve
Celkem 58 100,0 %

spolecnosti?
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3.4 Hypotézy

Pro svou vyzkumnou ¢ést jsem si stanovila nasledujici hypotézy:

H1: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanci ve spolecnosti

a kvalitou vztahti s vedoucim fyzioterapeutem (otazky 1 a 8).

H2: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanci ve spolecnosti

a kvalitou vztaht s kolegy (otazky 1 a 7).

H3: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanci ve spolecnosti

a moznosti oteviené komunikace o ndzorech a obavach (otazky 1 a 16).

H4: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanci ve spolecnosti

a frekvenci udélovani pochval a uznani (otazky 1 a 18).

V ramci vyhodnoceni hypotéz bude v pfipadé, ze se bude jednat o dvé kategorialni proménné
pouzit 2 test nezavislosti v kontingen¢ni tabulce. Pokud nebudou splnény ptedpoklady této
metody, tj. velky vyskyt malo zastoupenych kategorii, bude pouzit modifikovany Fishertiv
exaktni test. Pokud se bude jednat o ordinalni proménné, misto téchto testl je mozné
pro vyhodnoceni vztahti mezi sledovanymi proménnymi neparametricky Spearmantv

korelaéni koeficient.

V piipad¢ porovnavani alternativni kategorialni proménné a Ciselné promeénné budou pouzit
dvou vybérovy test. Zda bude pouzit parametricky (t-test) ¢i neparametricky Mann Whithneytv
test bude rozhodnuto podle vysledku testt normality. Data budou analyzovana v software SPSS

Statistics.

Veskeré hypotézy budou vyhodnoceny na hladin€ vyznamnosti o = 5 %.
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4 VYSLEDKY VYZKUMNE CASTI

Tato kapitola pfinasi vysledky analyzy dotaznikového Setfeni a rozhovorl s nadiizenymi
ve spoleCnosti rehabilitace. Cilem bylo zkoumat motivaci zaméstnancti k vykonu prace

a faktory, které na ni mohou mit vliv.

4.1 Dotaznikové Setieni

V nasledujici kapitole jsou prezentovany vysledky dotaznikového Setieni, které bylo seskupeno
do ctyt hlavnich kategorii: motivace na pracovisti, vztahy v organizaci, komunikace a zpétna
vazba, problémy pracovniho prostedi. Toto rozdéleni umoznilo detailni zhodnoceni rtiznych
aspektd pracovniho prostiedi ve spolec¢nosti rehabilitace a identifikaci potencialnich souvislosti

mezi témito faktory a motivaci zameéstnancu.

4.1.1 Motivace na pracovisti
Motivace k vykonu na pracovisti respondenti hodnotili na 4bodové §kale, od 1 — Rozhodné ano,

az po 4 — Rozhodné ne. Respondenti nej€astéji uvadeji, ze jsou spiSe motivovani.

Tabulka 2 — Ot1 — Motivace k vykonu prace

1. Jste motivovan/a k

vykonu Vasi prace ve n %
spolecnosti?

Rozhodné€ ano 15 25,9 %
Spise ano 25 43,1 %
Spise ne 13 22,4 %
Rozhodné ne 5 8,6 %
Celkem 58 100,0 %

Ve druhé otdzce mohli respondenti uvést vice odpovédi. Pocty odpovédi jsou piepocteny
na celkovy pocet respondentt, tj. n = 58. Soucet relativnich Cetnosti proto nedava 100 %.
Nejcastéji respondenti uvadéli, ze divodem je pomoc lidem, dale smysluplnost prace

a benefity.
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Tabulka 3 — Ot2 — Motiva¢ni polozky (moznost vice odpovédi; n= 58)

2. Co Vas motivuje k

n % (n=58)
lepSimu vykonu prace?
Pomoc lidem 36 62,1 %
Smysluplnost prace 34 58,6 %
Benefity  (pfispévek na

. . 34 58,6 %

penzijni pojisténi apod.)
Financ¢ni ohodnoceni 24 41,4 %
Dobré vztahy na pracovisti 24 41,4 %
Pochvala 15 25,9 %
Jina odpovéd — Vdék od

1 1,7%
pacientll

V otazce 3 si vice nez polovina respondentit mysli, ze stimula¢ni programy jsou v potadku, ale

nemaji vliv na jejich motivaci.

Tabulka 4 — Ot3 — Nazor na aktualni stimulaéni programy

3. Jaky je Vas nazor na
aktualni stimulacni
n %

programy a odmény na
Vasi pracovni pozici?
Oceiiuji je a motivuji mé 17 29,3 %
Jsou v potadku, ale nemaji

) o 34 58,6 %
vliv na mou motivaci
Nespravedlivé a demotivujici 7 12,1 %
Celkem 58 100,0 %
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S aktudlnim systémem odmén a benefitli je v pruméru spokojeno 48,3 % respondentl. Zde
se vSak objevuje témér Ctvrtina respondentli, ktery jej povazuje za nespravedlivy

a demotivujici.

Tabulka 5 — Ot4 — Hodnoceni aktualniho systému odmén a benefitl

4. Jak hodnotite aktualni
systém odmén a benefiti ve n %

Vasi organizaci?

Spravedlivy a motivujici 17 29,3 %
Primérny S moznosti

28 48,3 %
zlepSeni
Nespravedlivé a demotivujici 13 22,4 %
Celkem 58 100,0 %

Posledni otdzka tykajici se motivace na pracovisti ukazala, Ze s otdzkou nesouhlasi vice jak

polovina vSech dotazanych.

Tabulka 6 — Ot5 — Dostateéné ohodnoceni

5. Myslite si, Ze jste za svou
dobre odvedenou praci n %

dostate¢né ohodnocen/a?

Ano 27 46,6 %
Ne 31 53,4 %
Celkem 58 100,0 %
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4.1.2 Pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti

Dalsi sada otazek sledovala hodnoceni pracovniho prostfedi a vztahy na pracovisti. V tabulce
nize je uvedeno hodnoceni pracovniho prostfedi (atmosféry), vztahti s kolegy a vztaht
s vedoucim fyzioterapeutem. Hodnoceni probihalo na 4bodové Skale od velmi dobré

az po velmi Spatné.

V ptipad¢ pracovniho prostiedi respondenti nejcastéji hodnoti atmosféru jako spiSe dobrou,
vztahy s kolegy vsak jako velmi dobré. Co se tyce vztahu s vedoucim fyzioterapeutem, opét
nejvice respondentt jej hodnoti jako spiSe dobré. Oproti atmosféie ¢i vztaha s kolegy je zde
vSak vétsi podil osob, které jsou 1 nespokojeny. 20,7 % osob jej hodnoti jako spise Spatny, 6,9 %

osob dokonce jako velmi Spatny.

Tabulka 7 — Ot6 az 8 — Hodnoceni prostiedi, vztaht s kolegy a vztahu s vedoucim

pracovni prostredi vztah s vedoucim
vztahy s kolegy _
(atmosféru) ve Vasi i fyzioterapeutem
e na pracovisti~
Jak hodnotite: rehabilitacni praxi? P na pracovisti?
n % n % n %
Velmi dobré 20 34,5 % 30 51,7 % 17 29,3 %
Spise dobré 33 56,9 % 25 43,1 % 25 43,1 %
Spise Spatné 4 6,9 % 3 5,2 % 12 20,7 %
Velmi Spatné 1 1,7% 0 0,0 % 4 6,9 %
Celkem 58 100,0 % 58 100,0 % 58 100,0 %
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V ptipad¢ hodnoceni stylu fizeni, nejcastéji respondenti uvadeéji, ze v jejich pracovnim

prostiedi se jedna o styl demokraticky (spoluprace a zapojeni zaméstnancti do rozhodovéani).

Tabulka 8 — Ot9 — Styl fizeni

9. Jak byste hodnotil/a styl
Fizeni ve VaSem n %

pracovnim prostiedi?

Autokraticky (jednostranné
8 13,8 %
rozhodovani vedouciho)

Demokraticky (spoluprace a
zapojeni zameéstnanci  do 34 58,6 %

rozhodovani)

Laissez-faire  (neformalni,
uvolnény a  samostatny 16 27,6 %

ptistup zaméstnancit)

Celkem 58 100,0 %

Se stylem fizeni na poboc¢ce respondent je celkové velmi spokojeno 32,8 %.

Tabulka 9 — Ot10 — Spokojenost se stylem fizeni

10. Jste spokojen/a se
stylem Fizeni, ktery je n %

nastaven na Vasi pobocce?

Rozhodné ano 19 32,8%
Spise ano 20 34,5 %
Spise ne 15 25,9 %
Rozhodné ne 4 6,9 %

Celkem 58 100,0 %
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Pocit podpory v profesnim ristu ze strany nadiizenych rozhodné pocituje 41,4 % respondentd.

Tabulka 10 — Ot11 — Pocit podpory v profesnim ristu

11. Citite se byt

podporovan/a o %
nadfizenymi ve VaSem

profesnim riistu?

Rozhodné€ ano 24 41,4 %
Spise ano 17 29,3 %
Spise ne 14 24,1 %
Rozhodné ne 3 52 %
Celkem 58 100,0 %

Frekvence schlizek o aktudlni situaci a planech pobocky ¢i organizace v tymech respondentt
nejcastéji probihaji mésicne.

Tabulka 11 — Ot12 — Frekvence schiizek o aktualni situaci a planech poboc¢ky ¢i organizace

12. Jak ¢asto ve VaSem
tymu probira schiize o

n %
aktualni situaci a planech
pobocky/organizace?
M¢sicné 35 60,3 %
Ctvrtletng 21 36,2 %
2-3x do roka 2 3,4 %
Celkem 58 100,0 %
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4.1.3 Komunikace a zpétna vazba
Nejcastéjsim prostifedkem komunikace na sledovanych pobockach je ve 48,3 % ptipadl osobni

kontakt a email, ¢i interni systém (15 odpovédi).

Tabulka 12 — Ot13 — Nejcastéjsi prostiedek komunikace na pobocce

13. Jaky prostiredek

komunikace je nejvice n %
vyuZivan na Vasi pobocce?

Osobni kontakt 28 48,3 %
Email, interni systém 15 25,9 %
Nasténka 11 19,0 %
WhatsApp 3 5,2 %
Nasténka 1 osobni kontakt 1 1,7 %
Celkem 58 100,0 %

Respondenti se nejcasteji dozvidaji dulezité informace uvniti pobocky ze schiizek s vedoucim,

nebo emailem a internim systémem (22,4 %).

Tabulka 13 — Ot14 — Zpusob ziskavani dalezitych informaci uvniti pobocky

14. Jakym zpiisobem se
dozvidate dilezité

n %
informace uvniti Vasi
pobocky?
Od vedouciho na schuzich 34 58,6 %
Emailem, internim

13 22,4 %
systémem
Od kolegti 10 17,2 %
Od vedouciho kdykoli 1 1,7%
Celkem 58 100,0 %
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62,1 % dotazanych pracovnikil si mysli, Ze maji dostatek informaci o aktualni situaci a planech

jejich pobocky ¢i organizace.

Tabulka 14 — Ot15 — Hodnoceni dostatku informaci o aktudlni situaci a planech pobocky

15. Myslite si, Ze mate
dostatek informaci o

n %
aktualni situaci a planech
Vasi pobocky/organizace?
Ano 36 62,1 %
Ne 22 37,9 %
Celkem 58 100,0 %

Dalsi otazka sledovala, zda respondenti mohou bez obav sdélovat své nazory a obavy ohledné
situace v zaméstnani nebo problémy v praci. 32 osob uvadi, Ze to mohou provadét naprosto
oteviené. Je vSak zajimavé, ze 34,5 % osob si mysli, Ze ndzory mohou sdélovat, ale museji
si dat pozor na ur¢ité osoby (20 odpovédi) a 10,3 % osob dokonce sd€lovat nazory nesmi a hrozi

jim dokonce negativni postih.

Tabulka 15 — Ot16 — Sdélovani nazoru

16. VaSe nazory a obavy
ohledné situace v
n %
zaméstnani nebo problémy
V praci:
Muzete sdélovat oteviené 32 55,2 %
Mizete sd€lovat obezietné
20 34,5 %
urcitym lidem
Nemuzete sdé€lovat, hrozi
‘ ‘ 6 10,3 %
negativni postih
Celkem 58 100,0 %
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Zpétnou vazbu od vedouciho pracovnika na pracovni vykon respondenti nejcastéji dostavaji

2 — 3x do roka.

Tabulka 16 — Ot17 — Frekvence zpétné vazby od vedouciho pracovnika

17. Jak Casto dostavate
zpétnou vazbu na Vas

n %
pracovni vykon
od vedouciho pracovnika?
Mgsi¢né 13 22,4 %
Ctvrtletng 9 15,5 %
2-3x do roka 30 51,7 %
Vubec 6 10,3 %
Celkem 58 100,0 %

S projevy pochvaly ¢i uznéni za odvedenou praci se respondenti opét setkavaji nejcastéji 2 — 3xX
do roka. V souboru je vSak i 18 respondentt, kteti si mysli, Ze se s projevy chvaly ¢i uznani

nesetkavaji viibec.

Tabulka 17 — Ot18 — Frekvence projevi pochvaly ¢i uznani za odvedenou praci

18. Jak casto se setkavate
s projevy pochvaly nebo

n %
uznani za Vasi odvedenou
praci?
Meésicné 13 22.4 %
Ctvrtletné 3 5,2 %
2-3x do roka 24 41,4 %
Vibec 18 31,0%
Celkem 58 100,0 %
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4.1.4 Problémy pracovniho prostiedi

Posledni otdzka dotazniku sledovala hodnoceni problému na pracovisti. Hodnoceni probihalo
na 9bodové skale, kde 1 = nejmensi problém, az po 9 = nejvétsi problém. Pro kazdou polozku

bylo proto mozné spocitat primérné hodnoceni. S vyssi hodnotou roste zavaznost problému.

Jako nejvétsi problém sledovani pracovnici spolecnosti vnimaji mnoho odbavenych pacienti

za jeden den. Prumérné skore je 5,3 bodi a median 5 bodd. Druhym nejvétsi problémem

je velmi stresujici prace.

Tabulka 18 — Ot19 — Hodnoceni vybranych problému pracovniho prostfedi

19. V nasledujici tabulce

sefad’te situace od

Smér.
nejmenSiho problému Pocet | Primér | Median Potadi
Odchylka
k nejvétSimu ve Vasem
pracovnim prostredi:
Spatna komunikace 58 3,6 3,0 2,2 5
Nedostatek  zdroji  nebo
58 2,9 2,0 19 6
vybaveni
Nizka spokojenost klienti 58 2,1 2,0 1,5 7
Nejistota setrvani
58 2,1 1,0 1,7 7
V zaméstnani
Velmi stresujici prace 58 4.8 5,0 2,0 2
Vysoké naroky na pracovni
Y Y P 58 3,7 3,0 2,1 4
napli ze strany vedouciho
Pristup vedouciho pracovnika 58 3,7 3,0 2,6 3
Mnoho odbavenych pacientli
. 58 5,3 5,0 2,1 1
za jeden den
Spatné vztahy s kolegy 58 2,0 1,0 1,5 9
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4.1.5 Hypotéza 1

H1: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnancu ve spolecnosti

a kvalitou vztahii s vedoucim fyzioterapeutem (otdzky I a §8).

H1.0: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanct

ve spolecnosti a vztahy s vedoucim.

H1.1: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnancii ve spolecnosti

a vztahy s vedoucim.

Pro ovéfeni hypotézy pouzijeme otazky: ,,1. Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace
ve spole¢nosti?* a ,,8. Jak hodnotite Vas vztah s vedoucim fyzioterapeutem na pracovisti?*.
Z divodu velkého poctu malo zastoupenych kategorii neni mozné pouzit y2 test nezavislosti
v kontingenc¢ni tabulce, jelikoz jsou vSak obé proménné ordinalniho typu, pro ovéfeni vztahu
je mozné pouzit neparametricky Spearmanuv korela¢ni koeficient. Na zakladé provedeného
testu (R=0,424; p-hodnota = 0,001), kdy vysledna p-hodnota je mensi nez hladina
vyznamnosti o =5 %, testovanou hypotézu H1.0 na této hladiné vyznamnosti zamitame.
Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanci ve spole¢nosti
a vztahy s vedoucim. S rostouci nespokojenosti se vztahem s vedoucim roste i neochota

pracovat ve spolecnosti.

1. Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace ve spolecnosti?

100%
90%
80%
70%
60%
B Rozhodné ne
50% -
 Spise ne
40% M Spise ano
30% B Rozhodné ano
20%
10%
0%

Velmi dobry Spise dobry Spise Spatny Velmi Spatny

8. Jak hodnotite V&S vztah s vedoucim fyzioterapeutem na pracovisti?

Obriazek 1 — Motivace pracovat ve spolec¢nosti podle vztahu s vedoucim
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4.1.6 Hypotéza 2
H2: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnancu ve spolecnosti

a kvalitou vztahii s kolegy (otazky 1 a 7).

H2.0: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanct

ve spolec¢nosti a vztahy s kolegy.

H2.1: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnancii ve spolecnosti

a vztahy s kolegy.

Pro ovéfeni této hypotézy opét pouzijeme proménnou ,,1. Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace
ve spolecnosti?* a,,7. Jak hodnotite Vase vztahy s kolegy na pracovisti?. Pro ovéteni hypotézy
opét pouzijeme neparametricky Speamaniv korela¢ni koeficient. Na zakladé provedeného testu
(R = 0,587; p-hodnota <0,001), testovanou hypotézu H2.0 na hladiné vyznamnosti zamitame.
Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanci ve spole¢nosti
a vztahy s kolegy. S rostouci nespokojenosti se vztahy s kolegy roste neochota nadale
ve spole¢nosti pracovat. Pii porovnani hodnoty korela¢niho koeficientu v ptipad¢ vedoucich
(R = 0,424) akolegi (R=0,587) je patrné, ze vétsi vliv na motivaci kK vykonu prace

ve sledované spolecnosti maji vztahy s kolegy nez s vedoucimi.

1. Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace ve spole¢nosti?
100%
90%
80%
70%
60%

B Rozhodné ne

50% -
I SpisSe ne
40% M Spise ano

30% H Rozhodné ano
20%

10%

0%
Velmi dobré SpiSe dobré Spise Spatné

7. Jak hodnotite Vase vztahy s kolegy na pracovisti?

Obrazek 2 — Motivace pracovat ve spolecnosti podle vztahu s kolegy
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4.1.7 Hypotéza 3

H3: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnancu ve spolecnosti

a moznosti oteviené komunikace o ndazorech a obavach (otazky 1 a 16).

H3.0: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanct

ve spole¢nosti a moznosti oteviené komunikace o ndzorech a obavach.

H3.1: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnancti ve spolec¢nosti

a moznosti oteviené komunikace o nazorech a obavach.

Pro ovéfeni této hypotézy opét pouzijeme proménnou ,,1. Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace
ve spole€nosti?* a ,,16. VaSe nazory a obavy ohledné¢ situace v zaméstnani nebo problémy
V praci:“. Pro ovéfeni této hypotézy neni mozné z diivodu velkého poctu malo zastoupenych
kategorii pouzit y2 test nezavislosti v kontingen¢ni tabulce, jelikoz ot.16 neni ordinalni
proménné, neni mozné pouZit ani Spearmantiv korelaéni koeficient. Velikost tabulky nam vSak
dovoluje pouzit modifikovany Fishertiv exaktni test. Na zakladé provedeného testu (p-hodnota
<0,001) testovanou hypotézu H3.0 na hladiné vyznamnosti a = 5 % zamitame. EXistuje
statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanci ve spolecnosti
a moZnosti oteviené komunikace o nazorech a obavach. Osoby, které maji pocit,
Ze nemohou sdélovat nazory obavy, a jesté jim za to hrozi negativni postih ¢astéji uvadéji,

Ze nemaji absolutné motivaci pracovat pro spole¢nost.

1. Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace ve spolecnosti?
100%
6,3%
0% 100
80%
70%

45,0%

60%
B Rozhodné ne

50%
40% Spise ne

(]
33,3% M Spise ano

MuzZete sdélovat oteviené MuzZete sdélovat obezietné  NemuzZete sdélovat, hrozi
urcitym lidem negativni postih

30%
20% B Rozhodné ano

10%

0%

16. Vase nazory a obavy ohledné situace v zaméstnani nebo problémy v praci:

Obrazek 3 — Motivace k vykonu prace podle moznosti vyjadiit nazory
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4.1.8 Hypotéza 4

H4: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnancu ve spolecnosti

a frekvenci udelovani pochval a uznani (otazky 1 a 18).

H4.0: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnanct

ve spolecnosti a frekvenci udélovani pochval a uznani.

H4.1: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci k vykonu zaméstnancii ve spolecnosti

a frekvenci udélovani pochval a uznani.

Pro ovéfeni této hypotézy opét pouzijeme proménnou ,,1. Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace
ve spolecnosti.?“ a ,,18. Jak Casto se setkavate s projevy pochvaly nebo uznani za Vasi
odvedenou praci?“. V ramci této hypotézy je opét mozné pouzit Spearmaniv korelacni
koeficient. Na zaklad¢ provedeného testu (R = 0,350; p-hodnota = 0,007) testovanou hypotézu
H4.0 na hladiné vyznamnosti zamitadme. Existuje statisticky vyznamny vztah mezi motivaci
k vykonu zaméstnanci ve spolecnosti a frekvenci udélovani pochval a uznani. S rostouci

frekvenci projevi pochvaly ¢i uznani roste ochota pracovat ve spolecnosti.

1. Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace ve spolecnosti?

100%
90%
80%
70%
60% .
B Rozhodné ne
50% -
W SpiSe ne
0,
40% B Spie ano
30% B Rozhodné ano
20%
10%
0%
Mési¢né

Cturtletné 2 - 3x doroka Vibec

18. Jak Casto se setkavate s projevy pochvaly nebo uznani za Vasi odvedenou praci?

Obrazek 4 — Motivace pracovat ve spolecnosti podle frekvence pochval a uznani
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4.2 Rozhovory s vedoucimi pracovniky

V ramci prace byl stanoven dil¢i cil, ktery spocival v realizaci dvou hloubkovych rozhovora
s vedoucimi pracovniky pobocek spole¢nosti. Hlavnim zamétenim téchto rozhovort bylo
zkoumani pfistupu a nézorti vedoucich pracovnikli na motivaci novych zaméstnanci. Tento
pristup byl zvolen s cilem ziskat hlubsi a bohatsi vhled do postoji a ptistupti vedoucich

pracovniki k otdzce motivace v prostiedi fyzioterapie.

4.2.1 Odpovédi prvniho vedouciho

1. Jak hodnotite motivovanost novych zaméstnanci ve Vasem tymu?

»Cerstvé prijati kolegoveé, ktefi nastupuji do zaméstnani hned po Skole, jsou Casto pie
motivovani a maji vysoké naroky na napli prace a své pacienty. Casto proto dochazi k rychlému
vyhoteni, protoZze ocekavani pred¢i skuteCnost. Nicméné musim vSechny nové ptichozi

hodnotit kladné, zatim se vSichni drZzi a jsou stale vysoce motivovani.*

2. Padne zminka o motivaci a stimula¢nich programech uz p¥i piijimacim pohovoru

do zaméstnani?

,,Ano, vzdy se na piijimacim pohovoru snazim vysvétlit vSe potiebné — plat, benefity a strukturu

fungovani na pobocce. Nicméné nikdo se sdm od sebe nezepta, vzdy musim zacCit o tomto

tématu jako prvni.*
3. Méni se néjak motivace béhem adaptacniho procesu a po jeho skonceni?

,UrCité ano. VétSina novych zaméstnancu zde vykonavali praxe jako studenti. Da se fict,
zeuz V té¢ dob¢ probe¢hl jakysi adaptacni proces. Co si nejvice lidé ze zacatku pochvaluji

i vyzaduji je pfijeti v kolektivu, seznameni s ostatnimi ¢leny tymu a prostfedim, porozuméni,

jak to na pobocce chodi, ukazka terapie. VétSinou probihéd piedstaveni nového zaméstnance
na obédové pauze, kdy jsou vSichni kolegové pohromadé na jednom misté. Po adaptaénim
procesu se uz tyto véci berou jako samoziejmost a motivaci se pro vétSinu stdva finanéni

ohodnoceni.
4. Jak ukoncujete adaptacéni proces?

»Adaptacni proces na nasi poboc¢ce trvd 3 mésice a je ukonfen zhodnocenim pracovniho

vykonu, vyjasnéni ptipadnych nejasnosti a podpisem dokumentu o ukonceni adaptacniho

procesu.
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5. Jaka opatreni podnikate k podpore integrace novych zaméstnancii do pracovniho

tymu?

»Snazim se predstavit nového kolegu celému tymu a na konci tydne podnikdme spoleéné
aktivity — bowling, tinikova hra, posezeni. Mame i jednoho kolegu s kochlearnim implantatem
— jiz pted jeho nastupem (s jeho souhlasem) jsem v§em oznamila jeho handicap, aby byli ostatni
shovivavi pfi komunikaci a nemluvili na néj tfi najednou. Snazim se vyhovét i jejich
pozadavkiim. Naptiklad zminény kolega si neptal vést skupinové lekce kvili akustice, tak

plsobi pouze na individualnim cviceni.*
6. Jaky je Vas nejcastéji vyuzivany komunikacni prostiedek se zaméstnanci?

»NejradSi mam osobni kontakt. Déle ¢asto vyuzivam nasténku na denni mistnosti, kam davam
zapisy ze schizi, pfipominky a informace o nadchazejicich udalostech — teambuilding,

akreditace, dalsi schiize a podobné.*
7. Jak casto svolavate poradu a predavate nové informace svym podrizenym?

,»Vzdy jednou za mésic, stiidaveé v ttery a stfedu, kvili kolegiim, kteti pracuji na c¢aste¢ny

uvazek. Pokud jim zrovna vyjde volno na den schlize (utery), nasledujici mésic jsou jiz na den

schiize v praci (stteda). Zapis ze schtizi, ale vzdy visi na nasténce, takze o informace neptijdou.
8. Jakym zpusobem motivujete zaméstnance k profesnimu rozvoji?

»Hlavn¢ kolegim hned po Skole se snazim vtloukat do hlavy, ze je potieba délat

si specializované kurzy na rizné metody. Hledam a nabizim jim kurzy, které na pobocce nikdo

nema absolvované, abychom méli pokryté vSechny mozné druhy terapie. Samoziejmé velkym
lakadlem je zvySeni finan¢niho hodnoceni — naptiklad za kurz lymfodrendze je mésicné

priplatek 4 000.“
9. Jakymi prostiedky motivujete zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu?

,Moznosti zkraceného uvazku nebo studia pii zaméstnani, coz nékteré naSe pobocky

neumoziuji. Také se snazim umoznit terapii pacientii po pracovni dob¢, které si zaméstnanci

sami domluvi a pobocka z nich nema Zadné penize. K podpote dobré atmosféry na pobocce

jsem sjednotila ¢asy pauz, aby se utuzily vztahy mezi kolegy.*
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10. Jak hodnotite aktualni motiva¢ni prostiredky nastavené v organizaci?

,Piijdou mi dostate¢né motivujici, zatim si nikdo nestézoval. Oceniuji ptfispévek na penzijni

pojisténi. Na zacatku roku 2024 se nam také zvysil zakladni plat, kvtili snizeni piispévku

na benefitni karté.«

11. Je néjaky motivaéni prostiedek, ktery vam v organizaci chybi nebo byste pridal/a?

,Mozna bych pftidala 2-3 sickdays. Snazim se také zvysit piispévek od zaméstnavatele

na absolvovani jednotlivych kurzi.*

12. Jaké jsou nejcastéjsi problémy, se kterymi se novi zaméstnanci setkavaji ve Vasem

tymu (na co si nejéastéji stézuji)?

,Jednoznacné je to zapis do dokumentace, ktera se na Skolach neuci. D¢laji se v ni velké chyby,

a to prakticky neustdle 1 mezi starSimi kolegy. Velkym problémem pii dokumentaci je,

Ze je to v podstaté nutné zlo, které neni zabavné, ale udélat se musi.*

13. Jak ¢asto poskytujete konstruktivni zpétnou vazbu novym zaméstnancum k jejich

pracovnimu vykonu?
»Pokud neni s nikym problém, tak jednou ro¢né pfi rocnim hodnoceni zaméstnancu.*

14. Jak casto vyjadiujete uznani a chvalu svym zaméstnancim za jejich dobie

odvedenou praci?

,»Spise az na konci roku pfi rocnim hodnoceni zaméstnanct. Pokud vSak nase pobocka dostane

kladnou recenzi na internetu, pochvalim cely tym na Schiizi.*
15. Jak hodnotite vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci?

,Jednoznacné jako pratelské, bez zasti, uvolnéné. Zatim neni s nikym problém. Novi kolegové

byli ptijati velmi dobte, bez jakychkoliv konflikth.*
16. Jak hodnotite VaSe vztahy s podfizenymi?

,Rekla bych Zze mame dobré vztahy. Nicméné je poznat rozdil mezi moji a mladsi generaci.
VyZaduji jiné podminky — zkraceny tivazek, kvalifikacni dohodu na studium, maji jiny pohled

na fyzioterapii a jejich feci/slangu obcas nerozumim.*
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17. Jak byste popsal/a Vas styl Fizeni zaméstnanci?

»onazim se pifi dualezitych rozhodnutich ptat na ndzory svych kolegh a zapojit

je do rozhodovani. Jsem oteviend v§em nazorim a spolupraci.

18. Jak moc se citite motivovan/a k plnéni svych povinnosti jako vedouci pracovnik?

,Prace vedouci mé bavi, ale zdrovenn mam kazdy den 5 svych pacientll na rehabilitaci, abych
nevysla ze cviku a odpocinula si od administrativy. Jediné, co m¢ vylozené nebavi je tvorba

rozpisu sluzeb.*
19. Co vas nejvice inspiruje k tomu, abyste Gispésné vykonaval/a svou praci?

,»Osobni zkuSenost se Spatnou vedouci v pfedchozim zaméstndni. Snazim se byt pro své
podfizené oporou a pomadhat jim s jejich pracovnimi problémy. Dale je to také rozmanitost
prace. Jako vedouci mam kazdy den jiné povinnosti a objevi se nové piekazky. Mam rada vyzvy

a téch mi tato prace dava spoustu.*
20. Jak dlouho jste na pozici vedouciho pracovnika?

»Jako vedouci pracovnik jsem uz zacala v minulém zaméstnani v nemocnici. TakZe zhruba

10 let.”
21. Mate vzdélani v oblasti Fizeni pracovniho kolektivu a managementu?

»Nemam, kdyz jsem zacCinala, pouze jsem stinovala pfedchozi vedouci a zbytek jsem se naucila

praxi.*
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4.2.2 Odpovédi druhého vedouciho

1. Jak hodnotite motivovanost novych zaméstnancii ve Vasem tymu?

,»Velmi dobie u zaméstnanci, ktefi zde méli praxe a jsou po skole. O néco horsi to je u kolegti,

kteti prechdzeji od jiného zaméstnavatele. Jejich hlavnim diivodem pro zménu zaméstnavatele

je nespokojenost s vedenim/naro¢nost profese a nasledné si s sebou do nové prace nesou

negativni zazitky a jsou skepticti.*

2. Padne zminka o motivaci a stimula¢nich programech uz p¥i pfijimacim pohovoru

do zaméstnani?

,»V jisté mife ano. Poddvam informace o platu a benefitech, ale o struktuie pobocky se zminuji

az pti adaptacnim procesu. Na motivaci béhem piijimaciho pohovoru se mé zeptali asi dva

uchazeci, které by §lo povazovat za starsi rocniky. Mladi se vyptavaji v prubéhu adaptace.*
3. Meéni se néjak motivace béhem adaptac¢niho procesu a po jeho skonceni?

,.Zalezi na Cloveéku. Zda se mi, ze finan¢ni hodnoceni a benefity motivuje mladsi zaméstnance

béhem adaptacniho procesu i po jeho skonceni stejné. Vztahy na pracovisti moc netesi. Ptijde

mi, ze piijdou, odpracuji své a jdou domt. U starSich kolegli je vétSinou motivaci béhem

adaptace kolektiv a piijeti do tymu. Az po delsi dobé v zaméstnani je zacina zajimat finan¢ni

stranka.*
4. Jak ukoncujete adaptacni proces?

,,Rozhovorem s novym zaméstnancem, kde zodpovim jeho otazky a struén¢ zhodnotim jeho

vykon. Samoziejmé¢ je nutné podepsat dokument o ukonceni.

5. Jaka opatieni podnikate k podpore integrace novych zaméstnancu do pracovniho

tymu?

,Tuto praci deleguji na svého zastupce. Ve smés jde o predstaveni zaméstnance vSem

kolegim.*
6. Jaky je Vas nejcastéji vyuzivany komunikaéni prostredek se zaméstnanci?

,,Osobni kontakt na poboéce a WhatsApp skupina, ve které jsou vsichni ¢lenové tymu.*

58



7. Jak casto svolavate poradu a predavate nové informace svym podrizenym?

»Snazim se je délat jednou za mésic, bohuzel nékdy to nevyjde a porada se odlozi na dalsi

termin nasledujictho mésice. Ty opravdu dulezit¢ informace, ale piSu na WhatsApp

do skupiny.*
8. Jakym zpiisobem motivujete zaméstnance k profesnimu rozvoji?

»Nabizim jim Skoleni — at’ uz na pfistrojové vybaveni nasi elektroterapie nebo kurzy

na specialni fyzioterapeutické metody. Castéji si ale zaméstnanci najdou kurzy/Skoleni, které
je zajima a ja je potom schvaluji. Samoziejmé motivaci je i zvySeni platu — ¢im vice

kurzii/Skoleni, tim vice dostavaji zaméstnanci pencz.*
9. Jakymi prostfedky motivujete zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu?

»Pokud maji nadprimérny pocet vykazanych kodia za mésic, odrazi se jim to na osobnim

ohodnoceni platu (urcity vykon ma kod, ktery je bodové ohodnocen a tyto kdédy vykazujeme

na pojistovnu). Snazim se jim také vyjit vstiic pii studiu, absolvovani kurza skrze kvalifikacni

dohodu jim je poskytnuto placené volno.

10. Jak hodnotite aktualni motiva¢ni prostiedky nastavené v organizaci?
,»V potadku, novi kolegové se zdaji byt motivovani.*
11. Je néjaky motivaéni prostiedek, ktery vam v organizaci chybi nebo byste pridal/a?

»Zvysila bych prispévek na Multisport kartu. Pfeci jen profesi fyzioterapeuta vykonavaji

vétsinou sportovné zalozeni lidé a jeji uplatnéni je vysoké. Umoznila bych také zaméstnanctim

praci na jiny nez plny a polovi¢ni tivazek, napiiklad 0,8.*

wewrs

12. Jaké jsou nejcastéjsi problémy, se kterymi se novi zaméstnanci setkavaji ve VaSem
tymu (na co si nejcastéji stézuji)?

,,U nas na pobocce je to certifikace. Mame velkou elektrolécbu a je potieba se naudit pracovat

se vSemi pfistroji. Novi zaméstnanec musi splnit alesponl 4 Skoleni ze 7 za zhruba pal roku.

Je to velmi Casové narocné a manipulace s nékterymi pfistroji je té€zkd, protoZze na Skole

se 0 nich moc nedozvite — naptiklad rdzova vlna nebo laser.*

13. Jak ¢asto poskytujete konstruktivni zpétnou vazbu novym zaméstnancim Kk jejich

pracovnimu vykonu?

,Jedenkrat za rok pfi roénim hodnoceni zaméstnancii.*
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14. Jak ¢asto vyjadiujete uznani a chvalu svym zaméstnancim za jejich dobie

odvedenou praci?

,»Za nadprimérny vykon na kazdé schiizi, jinak az na roénim hodnocenim zaméstnanci.*

15. Jak hodnotite vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci?

,»Spise pratelské. Obcas se vyskytne néjaké nedorozuméni mezi mladsi a starsi generaci, ale

vzdy se jednalo o mensi konflikty. Posledni, co jsem musela feSit byl zpisob terapie

po zlomeninach, kdy se mladsi kolegové ve Skole ucili néco jiného nez starsi generace.*
16. Jak hodnotite VasSe vztahy s podrizenymi?

»Za m¢ bezproblémové a uvolnéné. Pokud to jde snazim se drzet krok s mladsi generaci, ale

zaroven nezanedbavat potieby strasich kolegti.*
17. Jak byste popsal/a Vas styl Fizeni zaméstnanci?

,Pi1 dilezitych vécech rozhoduji pouze j4 (ndkup piistrojového vybaveni). Nicméné pokud

se jedna o drobné¢ zmény, snazim se zapojit 1 podiizené (zména dezinfekce, nakup pomtcek

apod).*
18. Jak moc se citite motivovan/a k plnéni svych povinnosti jako vedouci pracovnik?

»Zatim mé prace bavi. Nicméné pokud se nakupi vice véci k feSeni odrazi se to 1 na mé nalade¢.

Jako vedouci plisobim kratsi dobu, uvidime, co pfinese ¢as.*
19. Co vas nejvice inspiruje k tomu, abyste GspéSné vykonaval/a svou praci?

»Spokojeni zaméstnanci a plat. Snazim se vytvofit piijemné pracovni prostiedi pro vSechny,
ato se odrazi 1 na mém pracovnim vykonu. Pokud jsou vSichni spokojeni, odvadéji skvélou

praci a naSe pobocka vy€niva nad ostatnimi, odrazi se to i na vyplatni pasce.
20. Jak dlouho jste na pozici vedouciho pracovnika?
»Zhruba 3 roky.*
21. Mate vzdélani v oblasti Fizeni pracovniho kolektivu a managementu?

»Nemam, pozice mi byla nabidnuta po odchodu piedchozi vedouci. Prvni mésic jsem méla
K ruce zastupce vedouciho, potom uz bylo v§e na mné. Mam v planu si ale délat rizné kurzy

V oblasti fizeni kolektivu.
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4.3 Shrnuti vysledki

Z analyzy rozhovort s vedoucimi pracovniky pobocek rehabilitace a vysledkli dotaznikového
Setfeni vyplyvaji vyznamné poznatky tykajici se motivace novych zaméstnancii a dynamiky
pracovniho prostiedi. Priizkum ukazuje, Ze nové piichozi pracovnici ¢asto projevuji nadseni
a ambice, jez avSak mohou v prib&hu ¢asu vyustit v riziko vyhoteni, coz odrazi odpoveédi
prvniho vedouciho. To piedstavuje kriticky bod, kdy je nezbytné spravné fidit ocekavani
a poskytnout adekvatni podporu pro udrzeni motivace nove prichozich zaméstnanct. Zaroven
se projevuje rozdilnost motivace mezi jedinci s predchozi pracovni zkuSenosti a témi, ktefi

vstupuji do organizace 0d jiného zaméstnavatele, jak zddraznil druhy vedouci.

Analyza t¢z odhalila, ze vztah s nadfizenym ma vyznamny vliv na motivaci zaméstnancu.
Napfi¢ respondenty se projevuje tendence, ze nespokojenost s vztahem s vedoucim negativné
koreluje s mirou motivace k praci. Konkrétng, 20,7 % respondentl hodnoti vztah s vedoucim
fyzioterapeutem jako spiSe Spatny a 6,9 % dokonce jako velmi Spatny. Tato data jasné
demonstruji, Ze kvalita mezilidskych vztahli ve firmé miize bud’ podnécovat ¢i brzdit motivaci

jednotlived.

Dale komunikaéni efektivita byla zhodnocena jako zasadni faktor motivace. Ziskana data
ukazuji, Ze 55,2 % zaméstnancli zaznamendva moznost oteviené komunikace, zatimco 31,0 %
uvadi nedostatecnou frekvenci projevii pochvaly nebo uznani za odvedenou praci. Tato zjisténi
podtrhuji vyznam jasné a pravidelné komunikace v udrZzeni motivace a angazovanosti

zameéstnancu.

Je dulezité poznamenat, ze odpovédi z dotaznikového Setfeni a informace ziskané

prostiednictvim rozhovort s vedoucimi pracovniky vykazuji shodu v odpovédich.

Vzhledem k vyznamu identifikovanych faktori pro motivaci zaméstnanct nabizi provedeny
vyzkum zdroj pro formulaci strategii, které by mély pozitivné ovlivnit pracovni prostiedi
a podpoftit motivaci novych zaméstnancti. Konkrétni intervence by mély cilit na zlepSeni vztahti
mezi zaméstnanci a nadfizenymi, podporu oteviené komunikace a zvySeni frekvence projevii
uznani a pochvaly. Tyto opatfeni by mohla organizace implementovat s cilem optimalizovat

pracovni prostiedi a maximalizovat motivaci svého personalu.
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5 DISKUSE
Jak bylo v ramci vyzkumné ¢asti zjisténo, novi zameéstnanci spolecnosti rehabilitace jsou spise

motivovani k vykonu svého povolani, coz potvrzuji i ziskané statistické udaje (25 osob z 58).

Nicméné v ramci dotaznikového Setfeni bylo objeveno i nékolik negativnich ukazatelt.
Co ve vysledcich bylo nejvétsim piekvapenim, byla odpoveéd’ na otazku €. 16 ktera sledovala,
zda respondenti mohou bez obav sdélovat své nazory a obavy ohledné situace v zaméstnani
nebo problémy v praci. Vice nez polovina odpovédéla, ze mize sdélovat své nazory oteviene.
Objevilo se vSak 1 6 dotazanych kteti uvedli, Ze své obavy nemohou sdélovat, a dokonce by jim
hrozil i negativni postih. Respondenti, kteti takto odpovédéli byly vSechno zeny. To mé ptivadi
Kk otazce, pro¢ tomu tak je? Jedno z vysvétleni, které mé napada je, ze se jedna o rozpor mezi
mladsi a starSi generaci. V ramci vétSiny pobocek spoleCnosti jsou vedouci pracovnici starsi

ro¢niky (50+ let). Novi zaméstnanci jsou nejcastéji ve vékové kategorii do 30 let.

Jak Souralova a kol. (2020) uvadi, tak mezigenerac¢ni konflikty mohou vychazet z rozdila
v hodnotach, postojich a chovani, stejné¢ jako z ménicich se socidlnich a ekonomickych
podminek. Star$i nadfizeni Casto kritizuji mladsi generaci za nedostatek pracovitosti
a nadmérnou ochranu svych prav. Na druh¢ stran¢ mladsi generace ma tendenci soudit kolegy
podle doby, ve které vyrustali. Pokud uz pii nastupu do zaméstnani nebo v jeho za¢atcich dojde
ke konfliktu (at’ uz mezi kolegy nebo mezi pracovnikem a vedoucim), mtize to nasledn¢ ovlivnit
otevienost komunikace a nasledné to vyvola v novych zaméstnancich pocit, Ze jim hrozi

negativni postih, pokud vyjadii své obavy ¢i odlisné nazory.

Podle studie Bhayana a kol. (2021) by se v piipadé mezigenera¢nich konflikti mélo zamé&fit
na rozvoj postuptl, které podporuji piistupy ke sdilenému vedeni v tymech. Spojeni Clena
Zraznych tad generace pod piistupem sdileného vedeni by mohlo potencidlné odradit
od neslucitelnosti a nekonzistence vznikajici v tymech s tradi¢nimi modely vedeni shora doli
a podporovat dalsi kooperativni piistupy k feseni neshod. Slo by v podstaté o to, Ze jednotlivi
¢lenové kolektivu by byli schopni samostatnych rozhodnuti a pfijimani odpovédnosti
za vysledky tymové prace. CoZ v ramci profese fyzioterapeuta je mozné, protoze kazdy pracuje

relativné samostatné.

Jako druhy diivod, ktery by vysvétlil negativni odpovédi na otdzku ohledné oteviené
komunikace na pracovisti m¢ napada, ze by se mohlo jednat o slozeni kolektivu v ramci
pohlavi. VéEtSina fyzioterapeutli v organizaci jsou Zeny. Na nékterych pracovistich pak nasledné

dochazi k vytvareni mensich skupin, coz miize vést k nedostatku ditvéry a oteviené komunikace
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v pracovnim kolektivu. Tyto skupiny vici sobé mohou chovat zast, a to by mélo za nasledek
negativni atmosféru na pobocce. Muze Se t0 nasledné¢ negativné odrazit na chovani
a v komunikaci. Zeny mohou mit tendenci vice analyzovat slova a jejich vyznam, coz mize
vést k neporozuménim a konfliktim v komunikaci. Dale mohou byt emocionalnéji zapojené
do mezilidskych vztahti a pracovniho prosttedi, coz muize vést k vE&tSimu mnozstvi
emocionalnich konfliktd. V Zenském pracovnim kolektivu ¢asto dochazi k vyssi konkurenci
mezi kolegynémi, coz mize vyvolavat konflikty ohledné kariérniho postupu nebo uznani.
Dal$im bodem jsou stereotypy o zenském chovani a roli v pracovnim prostfedi, které mohou
vést k nedostatecnému uznani schopnosti a nazorti Zen, coz mize zvysovat frustraci a konflikty.
Co patii k nejvétsim problémim je nedostatek respektu. Kolegyné mohou ¢elit nedostatecnému
uznani od svych kolegii nebo nadfizenych, coz miize snizovat jejich sebevédomi a motivaci

k oteviené komunikaci.

Jako dalsi piekvapivé zjisténi pro mé bylo, ze s projevy pochvaly ¢i uznani za odvedenou praci
je 31,0 % respondentt (18 osob), které si mysli, Ze se s chvalou nebo uznanim nesetkavaji
vibec. Podle Gibsona a kol. (2020) manazeti/vedouci pracovnici misto toho, aby lidem poskytli
smysluplny pocit uznéni, stavaji se pro n¢ jen dalsi krabici, kterou mohou manazeti kontrolovat,
a jsou tak zcela odpojeni od Gispéchti svych zaméstnanct. Pokud by nadiizeni dosahli toho, aby

se skupina zamé&stnancu citila oceiovana, motivaci k praci by se zna¢né zvysila.

Ve studii se uvadi, ze staci malickosti, aby se pracovnici citili uznévani. Lze sem zaradit
naptiklad zdraveni kolegii/podiizenych pfi ptichodu a odchodu z prace. Dale by méli nadiizeni
poskytovat vyvazenou zpétnou vazbu (alespon jednou za ¢tvrt roku). Zaméstnanci chtéji veédét,
co délaji dobfe a kde se mohou zlepsit. Na druhé stran¢ byly ve studii zminény 1 nejcastéjsi
chyby, které vedouci pracovnici délaji a kterych jsem si v§imla i na naSem pracovisti. Mezi
nejvétsi chybu pii chvaleni bych ozna¢ila neautenti¢nost a velké zobecnéni. Casto se u nas
stava, ze vedouci pochvali cely pracovni tym za uspéch jedince nebo sdé€li uznani mezi dvefmi
pii obédové pauze. Nejednou se také stalo, Ze pracovnici byli za stejny vykon jinak ocenéni.
Napiiklad nékdo byl pouze slovné pochvalen, druhy k pochvale dostal i finan¢ni poukazku.

Tyto rozdily v odménovani se mi nezdaji vhodné.

Motivace novych zaméstnancli ve spole¢nosti rehabilitace se mize lisit i podle veku, jak
vyplynulo z rozhovort s vedoucimi pracovniky. Pro nové mladé zaméstnance je nejvétsi
motivaci finanéni ohodnoceni, jak vyplyva z provedeného vyzkumu. Mladi pracovnici €asto

teprve zacinaji svou kariéru a mohou se potykat s finan¢nimi vyzvami, jako je napiiklad
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splaceni pujcek a hypoték nebo hledani stabilniho zdroje pfijmi. Proto pro n¢ je finan¢ni
ohodnoceni klicovym faktorem motivace. Déle mladi lidé casto maji ambiciozni kariérni cile
a chtéji rychleji postoupit v hierarchii spolec¢nosti. Vyssi financni odména muze slouzit jako
motivacni nastroj k dosazeni téchto cili. Novi zaméstnanci mohou byt vystaveni tlakiim
ze strany svych vrstevnikd nebo rodiny, aby doséahli ur¢itého zivotniho standardu, coz muize

zvysit jejich diraz na finanéni odménu. (Rahaman a kol., 2020)

Na druhou stranu star$i novi kolegové mohou byt v jinych Zivotnich etapach, jako je péce
o rodinu nebo planovani dichodu, a tak maji jiné priority nez mladSi generace. Starsi
zaméstnanci mohou vice ocenit ptilezitost k u¢eni se novym dovednostem a zkusenostem, které

vvvvvv v

prinasi prace v kolektivu, a mohou povazovat uznani a pfijeti v kolektivu za dutlezitéjs$i nez
finanéni odménu. Pro starsi kolegy mize byt jednim z nejdilezitéjSich aspektd citit se soucasti
kolektivu a mit dobré vztahy s kolegy, coZ miize ovlivnit jejich spokojenost a motivaci k préci.
Je také nutné ptihlédnou k tomu, Ze star$i generace maji bohaté pracovni zkuSenosti a mohou

chtit byt ocenéni spiSe za svilj pfinos a znalosti nez jen financné.

Podle nedavné studie provedené Mahmoud a kol. (2021) bylo zjisténo, ze mladi zamé&stnanci,
ktefi patii do generace Z, maji tendenci byt citlivéjsi a intenzivné€ji reagovat na stresové situace
ve srovnani s generacemi X a Y. Tato reakce moznd vysvétluje, pro¢ jsou Castéji demotivovani
ve své praci nez starsi kolegové. Na rozdil od generaci X a Y, Clenové generace Z zduraziuji
dualezitost vnéjsi motivace, jako je materialni odména, pro svou pracovni motivaci. Naptiklad,
jsou ochotnéjsi pracovat tvrdéji, pokud jsou za to financné¢ odménéni. Studie také naznacuje,
ze zamestnanci generace X maji tendenci citit frustraci ve vztahu k mladSim generacim, ktefti
hodnoti socidlni uznani jako dtlezitou motivaci. To znamena, Ze chovani zaméstnanct generace
X je pravdépodobné vice ovlivnéno socialnimi interakcemi, jako jsou pochvaly ¢i tresty, nez
je tomu u mladsi generace. Pro star$i pracovniky je kliCové citit se uznani a respektovani

ze strany svych nadtizenych, coz je pro né€ silnou motivaci.
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ZAVER

Zavér této analyzy dotaznikového Setfeni a rozhovorti s nadiizenymi ve spolecnosti ukazuje
na kli¢ové faktory ovlivilujici motivaci zaméstnanct. Diilezitym faktorem je vztah s vedoucim
a kolegy, ktery ma statisticky vyznamny dopad na motivaci k praci. Oteviend komunikace
a frekvence projevii pochvaly a uznani jsou také dilezité pro udrzeni motivace. Zjisténi
naznacuji, ze integrace novych zaméstnanct do pracovniho tymu a podpora jejich profesniho

rozvoje jsou dal§imi dilezitymi aspekty motivace.

Rozhovory s nadfizenymi potvrzuji vyznam zminénych faktorti a zdaraziuji, Ze motivace
zaméstnancu je Casto spojena s jejich ocekavanimi a naroky na praci, financnim ohodnocenim
a socialnimi a komunika¢nimi aspekty. Integrovani novych zaméstnanct do pracovniho tymu
a podpora jejich profesniho rozvoje jsou také dulezité pro udrzeni motivace a spokojenosti

zameéstnancu.

Po zhodnoceni dat bych navrhla par Giprav u motivace novych zaméstnanci. Jako prvni bych
zminila posileni vztahd s vedoucim prostiednictvim otevieného komunikace a podpory
tymovych aktivit. Dllezita je také podpora a vytvofeni prostfedi, kde se zaméstnanci neciti byt
potrestdni za vyjadifeni svych nazort naptiklad skrze schranku, kam mohou pracovnici
anonymné¢ psat své nazory. Vedouci by dale méli aktivné hledat ptilezitosti k pochvaleni
zaméstnancu za jejich ispéchy a ptinos k praci alespon jednou za mésic na schtzich. Je dilezité
poskytovat zaméstnancim moznosti profesniho rozvoje a integrovat nové zaméstnance
do pracovniho tymu. Spravedlivé a transparentni odménovani, které je pro vSechny nastavené
stejné a pravidelné poskytovani konstruktivni zpétné vazby (idealn¢ jednou za ¢tvrt roku) jsou
dalsimi aspekty, které mohou podpofit motivaci zam¢&stnancii a vytvofit pozitivni pracovni
prostiedi. Celkové lze konstatovat, Ze pochopeni téchto faktorth mtize slouzit jako zaklad pro
navrhovani strategii pro zlepSeni pracovniho prostfedi a podpory motivace zaméstnancl

V organizaci.

Cil této diplomové prace byl dosazen za pomoci dotaznikového Setfeni a hloubkovych
rozhovorit s vedoucimi fyzioterapeuty. Tyto metody poskytly detailni vhled do vnimani

motivuyjicich faktorti mezi zaméstnanci na pobockach ambulantniho rehabilita¢niho zatizeni.
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PRILOHY

Priloha A — dotaznik
Viazené kolegyné, vazeni kolegoveé,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jako podklad pro
Diplomovou praci na téma ,,Motivace novych zaméstnanci. Novy zaméstnanec je v mé praci
definovan jako jedinec, ktery pracuje v organizaci rehabilitace maximalné¢ 2 roky. Jsem
studentkou Fakulty zdravotnickych studii Univerzity Pardubice a zaroven pracuji na
pobocce rehabilitace. Dovoluji si Vas rovnéZz pozadat o co nejpiesnéjsi a pravdivé vyplnéni
dotazniku, které zabere 5 az 10 minut. Dotaznik obsahuje 24 otazek. Ulast ve vyzkumu

je anonymni a dobrovolna. Pfedem dékuji za spolupraci.

Vhodné odpovédi zakrouzkujte. V otazkach, kde odpoveéd’ znazornuje skala, oznacte krouzkem

ptisluSny stupent odpovidajici Vasi odpovédi.

1. Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace ve spole¢nosti?
11— Rozhodnég ano
] 2 — SpiSe ano
'] 3—Spise ne
"1 4 — Rozhodné ne
2. Co Vas motivuje k lepSimu vykonu prace (max. 3 odpovédi)?
1 Pomoc lidem
"1 Smysluplnost prace

[0 Finanéni ohodnoceni

|

Benefity
] Pochvala
"1 Dobré vztahy na pracovisti

[0 Jina:



Jaky je Vas$ nazor na stimula¢ni programy a odmény na Vasi pracovni pozici?
1 Ocetiyji je a motivuji me

1 Jsou v poradku, ale nemaji vliv na mou motivaci

1 Nespravedlivé a demotivujici

Jak hodnotite aktualni systém odmén a benefitii ve Vasi organizaci?

1 Spravedlivy a motivujici

"1 Primérny, s moznosti zlepSeni

"] Nespravedlivy a demotivujici

Myslite si, Ze jste za svou dobie odvedenou praci dostate¢né ohodnocen/a?
1 Ano

1 Ne

Jak hodnotite pracovni prostredi (atmosféru) ve Vasi rehabilita¢ni praxi?
"1 Velmi dobré

"] SpiSe dobré

"] SpiSe Spatné

1 Velmi $patné

Jak hodnotite VaSe vztahy s kolegy na pracovisti?

"1 Velmi dobré

"1 SpiSe dobré

|

Spise Spatné

1

Velmi $patné



8. Jak hodneotite Vas vztah s vedoucim fyzioterapeutem na pracovisti?
"1 Velmi dobry
1 Spise dobry
"] SpiSe Spatny
1 Velmi Spatny
9. Jak byste hodnotil/a styl Fizeni ve VaSem pracovnim prostiedi?
"1 Autokraticky (jednostranné rozhodovani vedouciho)
"] Demokraticky (spoluprace a zapojeni zaméstnanct do rozhodovani)
1 Laissez-faire (neformalni, uvolnény a samostatny pfistup zaméstnancti)
10. Jste spokojen/a se stylem Fizeni, ktery je nastaven na Vasi pobocce?
] 1— Rozhodn¢ ano
'] 2 — SpiSe ano
'] 3—Spise ne
'l 4 —Rozhodné ne
11. Citite se podporovan/a nadiizenymi ve Vasem profesnim ruastu?
11— Rozhodné€ ano
] 2 — Spise ano
] 3—Spise ne

[1 4 —Rozhodné ne



12. Jak casto ve VaSem tymu probira schiize o aktuilni situaci a planech

pobocky/organizace?
] Mésiéné
[ Ctvrtletng
1 2-3x do roka
1 Vibec
13. Jaky prostiedek komunikace je nejvice vyuZivan na Vasi pobocce?
"] Email, interni systém
] Nasténka
"] Osobni kontakt
1 Jiné:
14. Jakym zpiisobem se dozvidate dileZzité informace uvnitf Vasi poboc¢ky?
1 Od vedouciho (na schiizich)
"] Od kolegt
'] Emailem, internim systémem
1 Jiné:

15. Myslite si, Ze mate dostatek informaci o aktualni situaci a planech Vasi

pobocky/organizace?
-1 Ano
1 Ne
16. VaSe nazory a obavy ohledné situace v zaméstnani nebo problémy v praci:
1 Muzete sdélovat oteviené
1 Muzete sdélovat obezietné urcitym lidem

"1 Nemtzete sdélovat, hrozi negativni postih



17. Jak casto dostavate zpétnou vazbu na Vas pracovni vykon od vedouciho

pracovnika?
] Mésiéné
] Ctvrtletnd
1 2-3x do roka
1 Vibec
18. Jak cCasto se setkavate s projevy pochvaly nebo uznani za Vasi praci?
] M¢sicné
[ Ctvrtletné
1 2-3x do roka
1 Vibec

19. V nasledujici tabulce seirad’te situace od nejmensiho problému k nejvétSimu, jak
je vnimate ve VaSem pracovnim prostiedi: (1 — nejmensi problém; 9 — nejvétsi

problém)

] Spatna komunikace

"] Nedostatek zdroji nebo vybaveni

'] Nizka spokojenost klientti

1 Nejistota setrvani v zamé&stnani

1 Velmi stresujici prace

"1 Vysoké naroky na pracovni napln ze strany vedouciho
] Piistup vedouciho pracovnika

"1 Mnoho odbavenych pacientli za jeden den

20. Co Vas nejvice motivovalo k vybéru prace v oblasti rehabilitace?



21. Ktera z nize uvedenych kategorii nejpresnéji odpovida VaSi dobé pisobeni

ve spole¢nosti?
10,5 roku
1 1rok
1,5 roku
1 2roky
22. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
1 Stfedni skola s maturitou
"] Vyssi odborné
"1 Vysokoskolské — bakalarsky titul
"] Vysokoskolské — magistersky/inzenyrsky titul
"] Vysokoskolské — doktorsky titul nebo vyssi
23. Ktera z niZe uvedenych kategorii zahrnuje Vas vék?
1 18-20
1 21-29
1 30-39
1 40-49
1 50-59
24. Jaké je VaSe pohlavi?
] Zena

[l Muz



