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ANOTACE 

Tato diplomová práce se zaměřuje na pracovní spokojenost radiologických asistentů 

na radiologické klinice ve vybraném zdravotnickém zařízení. Strukturována je do dvou hlavních 

částí – teoretické a výzkumné. Teoretická část se věnuje vymezení pojmu pracovní spokojenost, 

jejím faktorům, důsledkům, způsobům měření, vlivu personálního managementu a propojení 

s profesí radiologického asistenta. Dále se zabývá pracovní motivací, jejími faktory, nástroji 

a hlavními motivačními teoriemi. Výzkumná část popisuje cíle a výzkumné otázky práce 

a analyzuje pracovní spokojenost radiologických asistentů pomocí standardizovaného 

dotazníku McCloskey/Mueller Satisfaction Scale. Součástí je také posouzení vhodnosti tohoto 

nástroje pro radiologické asistenty z pohledu respondentů. 

KLÍČOVÁ SLOVA 

McCloskey/Mueller Satisfaction Scale, motivace, personální management, pracovní 

spokojenost, radiologický asistent, zaměstnanec 

TITLE 

Satisfaction of radiological assistants in a selected healthcare organization  

ANNOTATION 

This diploma thesis focuses on the job satisfaction of radiology assistants at a radiology clinic 

within a selected healthcare facility. The thesis is structured into two main parts – theoretical 

and research. The theoretical part deals with the definition of job satisfaction, its factors, 

consequences, methods of measurement, the influence of personnel management, and its 

connection with the profession of radiology assistant. It also addresses with work motivation, 

its factors, tools, and the main motivational theories. The research part presents the objectives 

and research questions of the thesis and analyzes the job satisfaction of radiology assistants 

using the standardized McCloskey/Mueller Satisfaction Scale questionnaire. It also includes 

an assessment of the suitability of this instrument for radiology assistants from the respondents’ 

perspective. 

KEYWORDS 

McCloskey/Mueller Satisfaction Scale, motivation, personnel management, job satisfaction, 

radiology assistant, employee 
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ÚVOD 

Pracovní spokojenost zaměstnanců patří mezi klíčové faktory ovlivňující efektivitu, stabilitu 

a kvalitu fungování organizace (Kocianová, 2010, s. 35), přičemž ve zdravotnictví má 

mimořádný význam, neboť přímo souvisí s kvalitou poskytované péče a výkonností 

zdravotnických týmů (Kocianová, 2012, s. 11-13). Pracovně spokojení zaměstnanci bývají více 

motivováni, dosahují lepších výsledků a vykazují nižší míru absence i fluktuace (Mosadeghrad 

a Ferdosi, 2013, s. 121-126), zatímco pracovní nespokojenost vede k poklesu výkonnosti, 

častějším absencím a nárůstu stížností (Urban, 2017, s. 35-36).  

Radiologičtí asistenti tvoří nedílnou součást zdravotnického týmu. Jejich práce je odborná, 

technologicky náročná a zodpovědná, neboť zahrnuje práci s ionizujícím zářením a přímým 

kontaktem s pacienty. Specifické pracovní podmínky mohou ovlivňovat jejich pracovní 

spokojenost, počínaje technickým zázemím a organizací práce až po mezilidské vztahy 

a možnosti profesního rozvoje. Tato problematika pracovní spokojenosti radiologických 

asistentů je v odborné literatuře zkoumána spíše okrajově ve srovnání s výzkumy zaměřenými 

na jiné nelékařské zdravotnické profese. Zkoumání pracovní spokojenosti radiologických 

asistentů je důležité nejen pro zlepšení pracovního klimatu a efektivity práce, ale i pro 

dlouhodobé zajištění kvalifikovaného personálu v oblasti radiodiagnostiky. Měření pracovní 

spokojenosti představuje důležitou součást řízení lidských zdrojů, která umožňuje 

managementu organizace včas identifikovat nežádoucí změny v zaměstnaneckém chování 

a předcházet poklesu pracovní výkonnosti (Hajerová et al., 2024, s. 334-335). 

Tato diplomová práce se proto zaměřuje na analýzu pracovní spokojenosti radiologických 

asistentů ve vybraném zdravotnickém zařízení s využitím standardizovaného nástroje 

McCloskey/Mueller Satisfaction Scale, který umožňuje komplexně hodnotit jednotlivé položky 

pracovní spokojenosti ve zdravotnictví (Mueller a McCloskey, 1990, s. 113-117). Cílem práce 

je zjistit pracovní spokojenost radiologických asistentů, posoudit vhodnost dotazníku MMSS 

pro radiologické asistenty ze subjektivního pohledu respondentů a přispět k rozšíření poznatků 

o faktorech, které ovlivňují pracovní spokojenost této profese. Teoretická část práce se 

zaměřuje na vymezení pojmu pracovní spokojenost, její faktory, důsledky a možnosti měření. 

Dále se zabývá pracovní motivací a vlivem personálního managementu. Výzkumná část 

popisuje metodiku, průběh a výsledky kvantitativního dotazníkového šetření realizovaného 

mezi radiologickými asistenty, jejichž odpovědi jsou analyzovány pomocí deskriptivních 

statistických metod a interpretovány v kontextu českých i zahraničních studií. 
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1 CÍLE VÝZKUMU 

V rámci diplomové práce byl stanoven jeden cíl pro teoretickou část a dva cíle pro část 

výzkumnou. K hlavnímu a dílčímu cíli výzkumné části byly formulovány výzkumné otázky 

a hypotézy.  

Cíl teoretické části 

Popsat a shrnout teoretické poznatky uvedené v odborné literatuře vztahující se k oblasti 

pracovní spokojenosti. 

Hlavní cíl výzkumné části 

Zjistit pracovní spokojenost radiologických asistentů ve vybraném zdravotnickém zařízení.  

Dílčí cíl výzkumné části 

Vyhodnotit, zda je dotazník McCloskey/Mueller Satisfaction Scale vhodný k měření pracovní 

spokojenosti u radiologických asistentů ze subjektivního pohledu respondentů. 

 

Metodika 

Výzkumnému šetření nejprve předcházelo zakoupení licence k použití dotazníku 

McCloskey/Mueller Satisfaction Scale od University of Iowa. Poté byl proveden pilotní 

výzkum na menším vzorku respondentů pro ověření pochopitelnosti výzkumného nástroje. 

Kvantitativní anonymní dotazníkové šetření probíhalo na radiologické klinice ve vybraném 

zdravotnickém zařízení mezi radiologickými asistenty. Na základě získaných dat 

z dotazníkového šetření byla provedena analýza a vyhodnocení výsledků pomocí deskriptivní 

i inferenční statistiky. 

   

 

 

 



 

 

14 

 

 TEORETICKÁ ČÁST  

2 PRACOVNÍ SPOKOJENOST 

Systematické psychologické zkoumání pracovní spokojenosti sahá do 30. let 20. století. Jedná 

se o mnohovrstevnatý fenomén, který je blízký pracovním postojům, přičemž pracovní 

spokojenost bývá proměnlivější než stabilní postoje. Pracovní spokojenost navíc úzce souvisí 

s motivací, adaptací a identifikací jednotlivce s prací i organizací (Výrost a Slaměník, 1998, 

s. 43). Lidská činnost je přirozeným projevem člověka a jeho interakcí se světem. Pracovní 

aktivita patří mezi nejdůležitější a nejsložitější činnosti, které ovlivňují život jedince. Jde 

o komplexní, různorodý a dynamický jev (Pauknerová et al., 2012, s. 523-529). Pracovní 

spokojenost představuje klíčovou složku celkové životní pohody a tvoří významnou součást 

života jedince (Kocianová, 2010, s. 35). Podle Suchého a Náhlovského (2012, s. 25-27) se 

práce a volný čas vzájemně prolínají a ovlivňují. Pracovní spokojenost je považována za 

mnohovrstevnatý a dynamický psychologický jev, který odráží celkové prožívání a postoj 

jedince k jeho pracovní činnosti. V současné odborné literatuře je často chápána jako 

emocionální odezva zaměstnance na plnění pracovních úkolů v určitém sociálním 

a organizačním kontextu. Podle Tasiose a Giannouliho (2017, s. 31-61) lze pracovní 

spokojenost vnímat jak v globálním smyslu, tedy jako celkové hodnocení práce, tak i v úrovni 

jednotlivých aspektů (tzv. facets), mezi které patří zejména odměna, vztahy se spolupracovníky, 

pracovní podmínky či možnosti profesního růstu. Toto pojetí odpovídá dřívějšímu rozlišení 

širšího a užšího významu pracovní spokojenosti, jak jej popisoval Štikar (1996, s. 100-101), 

a představuje jeho moderní rozpracování v kontextu současné psychologické a organizační 

praxe. Pro dosažení pracovní spokojenosti je důležité přiřazení vhodného pracovního místa 

s ohledem na schopnosti, zájmy a postoje pracovníka, doplněné o dostatečné školení 

a odbornou přípravu. Pracovní podmínky významně ovlivňují výkonnost, spolehlivost 

i celkovou pracovní spokojenost zaměstnance (Pauknerová et al., 2012, s. 415-419). 

Organizace hrají klíčovou roli při utváření pracovní spokojenosti, přičemž personální úsek 

zajišťuje naplňování cílů organizace, vytváření funkčních týmů, podporu pozitivních 

mezilidských vztahů, rozvoj zaměstnanců, dodržování pracovněprávních předpisů, plánování 

a hodnocení pracovníků, odměňování a vzdělávání (Koubek, 2011, s. 21-40). 

2.1 Faktory pracovní spokojenosti 

Pracovní spokojenost je ovlivňována značným počtem faktorů. Mezi nejčastěji zkoumané 

determinanty patří mzda, charakter vykonávané práce, možnosti kariérního postupu, pracovní 
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podmínky, pracovní vztahy a spolupráce se zaměstnanci (Výrost a Slaměník, 1998, s. 48-49; 

Tasios a Giannouli, 2017, s. 31-61). Tyto faktory významně přispívají k celkové úrovni 

pracovní spokojenosti. Význam jednotlivých faktorů pracovní spokojenosti a jejich pořadí 

důležitosti se mění v závislosti na okolnostech. Ovlivňuje je zejména charakter práce 

v konkrétní oblasti, společenská praxe, specifika jednotlivých profesí a pracovní prostředí, ale 

také individuální odlišnosti pracovníků a jejich osobní preference (Štikar, 1996, s. 103). Tento 

pohled potvrzují i novější výzkumy, podle nichž se pracovní spokojenost skládá z více dílčích 

oblastí. Patří sem náplň práce, odměna, možnosti profesního růstu, vedení a vztahy se 

spolupracovníky, které dohromady tvoří základní determinanty pracovní spokojenosti (Tasios 

a Giannouli, 2017, s. 31-61). Podobně Hasan et al. (2021, s. 6-7). zdůrazňují, že pracovní 

spokojenost je ovlivňována nejen pracovními podmínkami a organizačním prostředím, ale 

i shodou mezi pracovními požadavky a osobními schopnostmi zaměstnanců a jejich 

rovnováhou mezi pracovním a osobním životem, což ukazuje na individuální i situační 

podmíněnost tohoto fenoménu. 

K vnějším faktorům, které nejsou přímo závislé na osobnostních charakteristikách 

zaměstnance, patří finanční ohodnocení, charakter práce, pracovní postupy, způsob vedení, 

pracovní skupina a pracovní podmínky (Štikar, 2003, s. 114-117). Vztah mezi charakterem 

vykonávané práce a pracovní spokojeností je poměrně složitý. Významnou roli zde hraje nejen 

společenské ocenění a prestiž profese, ale také konkrétní pracovní prostředí, subjektivní 

hodnocení povolání a míra identifikace pracovníka s danou profesí (Výrost a Slaměník, 1998, 

s. 48-49). Tento vztah potvrzují i novější výzkumy, podle nichž pracovní spokojenost 

významně ovlivňuje samotná povaha práce, její smysluplnost, rozmanitost a možnost 

autonomie (Tasios a Giannouli, 2017, s. 32-33). Pracovní podmínky zahrnují především 

fyzikální faktory, jako je osvětlení, hluk, teplota, vlhkost vzduchu, prašnost či vibrace, které 

významně ovlivňují celkovou pohodu na pracovišti a určují jeho standard. Některé z těchto 

podmínek lze do určité míry upravovat, zatímco jiné jsou pevně spjaty s používanou technologií 

a stávají se nedílnou součástí výkonu dané profese. Jedná se například o expozici ionizujícího 

záření ve zdravotnictví (Výrost a Slaměník, 1998, s. 48-49). Také Hasan et al. (2021, s. 5-7) 

potvrzují, že pracovní podmínky a prostředí jsou významnými determinanty pracovní 

spokojenosti i psychické pohody. Nepříznivé fyzikální podmínky mohou snižovat pracovní 

pohodu a vyvolávat pracovní nespokojenost, zatímco příznivé pracovní prostředí podporuje 

pracovní spokojenost a výkonnost. K významným faktorům pracovního prostředí patří nejen 

fyzikální podmínky, jako je osvětlení, hluk či mikroklima, ale také estetické a ergonomické 
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aspekty, které ovlivňují vnímání komfortu a pracovní pohodu zaměstnanců (Hasan et al., 2021, 

s. 6-7). Mzda nebo plat představuje významný faktor, který může zásadně ovlivnit pracovní 

spokojenost i nespokojenost. Pokud je finanční odměna zaměstnanci vnímána jako 

nedostatečná nebo nespravedlivá, stává se silným zdrojem pracovní nespokojenosti. Výše mzdy 

zároveň často souvisí s osobní prestiží pracovníků a bývá považována za vysoce ceněnou 

hodnotu. Finanční ohodnocení se tak vztahuje nejen k prestiži profese a postavení v rámci 

organizace, ale také k sociálnímu srovnání s ostatními pracovníky (Výrost a Slaměník, 1998, 

s. 48-49). Také Sypniewska (2014, s. 57-72) uvádí plat jako významný faktor, který může 

ovlivnit pracovní spokojenost. jako Finanční ohodnocení zároveň působí jako motivační faktor, 

jeho účinek je však zpravidla krátkodobý. Dlouhodobá pracovní spokojenost závisí spíše na 

nefinančních aspektech práce, neboť zaměstnanci vyšší finanční ohodnocení brzy přijímají jako 

nový standard (Štikar, 1996, s. 103). Způsob vedení pracovní skupiny úzce souvisí 

s osobností managera a jeho převládajícím řídicím stylem. Osobnostní rysy vedoucího 

pracovníka a jeho přístup k podřízeným se odrážejí v klíčových managerských činnostech, jako 

je zadávání úkolů, kontrola a hodnocení výsledků práce. Neefektivní styl vedení a dlouhodobé 

přetrvávající konflikty s nadřízenými pracovníky mohou významně přispět k rozhodnutí 

zaměstnanců organizaci opustit (Výrost a Slaměník, 1998, s. 48-49). Pracovní skupina má pro 

jednotlivce zásadní význam, protože přímo ovlivňuje jejich pracovní zkušenosti a úroveň 

pracovní spokojenosti. Tento vztah potvrzují i novější studie, které zdůrazňují, že pozitivní 

mezilidské vztahy, spolupráce a podpora mezi kolegy představují významné prediktory 

pracovní spokojenosti a psychické pohody (Tasios a Giannouli, 2017, s. 43; Hasan et al., 2021, 

s. 7). Do této oblasti patří jak formální, tak neformální vztahy a různé formy spolupráce. 

Příznivá pracovní atmosféra, založená na vzájemném respektu a podpoře mezi kolegy, posiluje 

pracovní spokojenost, motivaci i psychickou pohodu zaměstnanců (Hasan et al., 2021, s. 6). 

Profesní postup představuje významný faktor ovlivňující pracovní spokojenost a motivaci 

zaměstnanců. Jeho vliv se však liší podle konkrétních podmínek a způsobu realizace. Obecně 

platí, že postup založený na pracovních výsledcích je vnímán pozitivněji, než postup 

vycházející pouze z délky praxe. Zaměstnanci obvykle více oceňují získání vyšší pozice, 

prestiže či odpovědnosti než samotné zvýšení platu (Tasios a Giannouli, 2017, s. 42-43; Hasan 

et al., 2021, s. 7). Způsob, jakým je kariérní růst řízen, souvisí s osobností vedoucího pracovníka 

a jeho stylem vedení. Spravedlivý a transparentní přístup manažera podporuje motivaci 

a profesní rozvoj podřízených, zatímco preferenční či nesystémový postup může vyvolávat 

pracovní nespokojenost a demotivaci (Štikar, 1996, s. 104). Další skupinou faktorů 

ovlivňující pracovní spokojenost jsou osobnostní a demografické charakteristiky zaměstnanců. 
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Mezi tyto faktory patří například věk, pohlaví, dosažené vzdělání, rodinný stav, pracovní 

zkušenosti, profesní úroveň, intelekt a soubor schopností jednotlivce (Štikar, 2003, s. 117). 

2.2 Důsledky pracovní spokojenosti a pracovní nespokojenosti 

Pracovní spokojenost představuje klíčový prvek efektivního řízení organizace, neboť 

významně ovlivňuje její výkonnost a konkurenceschopnost (Kocianová, 2010, s. 35). Odráží 

se v chování zaměstnanců, jejich pracovních výkonech a v celkové atmosféře na pracovišti. 

Pozitivní postoje podporují efektivitu práce i kvalitu pracovních vztahů, zatímco negativní 

postoje bývají indikátorem pracovní nespokojenosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 935-938). 

Spokojení pracovníci ve svém zaměstnaní vykazují vyšší motivaci, dosahují lepších pracovních 

výsledků a mají nižší míru absence i fluktuace (Mosadeghrad a Ferdosi, 2013, s. 121-126). 

Naopak pracovní nespokojenost se projevuje poklesem výkonnosti, častější absencí, 

prodlouženými přestávkami, vyšším výskytem krátkodobých onemocnění a nárustem stížností 

(Urban, 2017, s. 35-36). Kromě toho nevhodné pracovní podmínky dále snižují spolehlivost 

a efektivitu pracovníků (Pauknerová et al., 2012, s. 415-419). Jedním z nejvýznamnějších 

důsledků pracovní nespokojenosti je fluktuace zaměstnanců, která představuje ukazatel 

stability organizace. Analýza příčin odchodů zaměstnanců přináší cenné informace pro 

zlepšování pracovních podmínek, řízení lidských zdrojů a posilování loajality pracovníků 

(Arokiasamy, 2013, s. 1532-1541). 

Zahraniční výzkumy potvrzují, že pracovní spokojenost zdravotníků má přímý dopad na kvalitu 

poskytované péče. Studie Aiken et al. (2002) prokázala, že vyšší pracovní zátěž všeobecných 

sester v důsledku nedostatku personálu zvyšuje riziko pracovní nespokojenosti, vyhoření 

a úmrtnosti pacientů, čímž potvrdila význam personálního zajištění pro bezpečnost a kvalitu 

péče. Podobně Tourangeau et al. (2006b, s. 32-44) zjistili, že dostatečné personální zajištění 

a kvalitní pracovní podmínky všeobecných sester vedou k nižší 30denní mortalitě pacientů. 

Na vztah mezi pracovní spokojeností zdravotníků a výsledky péče navazuje i studie Yılmaz 

a Karakuş (2023), která potvrdila přímou souvislost mezi pracovní spokojeností zdravotníků 

a spokojeností pacientů. Čím je zdravotnický personál ve svém zaměstnání spokojenější, tím 

vyšší je spokojenost pacientů. Naopak systematický přehled a meta-analýza Li et al. (2024) 

ukázaly, že vyšší míra vyhoření všeobecných sester je spojena s častějšími chybami, nižší 

kvalitou a bezpečností péče i nižší spokojeností pacientů. 

Psychosociální dopady pracovní nespokojenosti se projevují především v situacích, kdy 

zaměstnanec nenachází ve své práci smysl, postrádá uznání nebo je dlouhodobě vystaven 
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nadměrné pracovní zátěži. Tyto faktory mohou vést ke zvýšené míře stresu a frustraci. Naopak 

práce, která přináší pocit uspokojení a radosti, podporuje pozitivní pracovní prožívání, zvyšuje 

odolnost vůči stresu a usnadňuje zvládání pracovních nároků (Plamínek, 2015, s. 60-61; 

Medlíková, 2021, s. 19). Důsledky pracovní spokojenosti či nespokojenosti se promítají 

i do týmové spolupráce. Kvalitní komunikace, soudržnost, důvěra a vzájemné uznání mezi 

členy týmu podporují pracovní spokojenost a efektivní spolupráci. Naopak konflikty nebo 

nejasné pracovní role mohou zhoršit pracovní vztahy a negativně ovlivnit kvalitu poskytované 

péče (Vévoda, 2013, s. 144-150). Dlouhodobý nedostatek pracovní spokojenosti zvyšuje riziko 

vzniku syndromu vyhoření, zejména tehdy, pokud zaměstnanec nevidí smysl ve své práci, 

nedostává uznání nebo je vystaven nevhodným pracovním podmínkám (Kocianová, 2010, 

s. 41-44). Maslach a Leiter (2016) definují syndrom vyhoření jako reakci na dlouhodobý 

pracovní stres, která se projevuje emočním vyčerpáním, cynismem (depersonalizací) 

a sníženým pocitem efektivity. Podle jejich analýzy tento stav může vést ke snížení kvality 

poskytované péče a k oslabování profesní angažovanosti. Prevencí vyhoření je systematická 

péče o pracovní spokojenost, která zahrnuje podporu týmové spolupráce, spravedlivé 

odměňování, rovnováhu mezi pracovním a osobním životem a možnost odborného růstu 

(Urban, 2017, s. 280-283). K dalším preventivním opatřením patří aktivní hledání 

smysluplnosti práce, rozvoj odborných dovedností, schopnost vnímat pozitivní aspekty 

pracovních činností a udržování psychohygieny, která zahrnuje dostatek odpočinku, zdravý 

životní styl a rozvoj osobních zájmů mimo pracovní prostředí (Plamínek, 2015, s. 62-63). 

Ve zdravotnictví je prevence syndromu vyhoření zásadní nejen pro duševní zdraví 

zaměstnanců, ale také pro bezpečnost a kvalitu poskytované péče. K hlavním ochranným 

faktorům patří podpora vedení, dobré mezilidské vztahy, možnost participace na rozhodování 

a respekt k práci jednotlivců (Vévoda, 2013, s. 145-147). 

Důsledky pracovní spokojenosti či nespokojenosti nelze zobecňovat na jakoukoli organizaci, 

skupinu ani jednotlivce bez podrobné analýzy konkrétního prostředí a kontextuálních faktorů, 

které ji ovlivňují. Zkoumání pracovní spokojenosti je proto nutné zasazovat do rámce konkrétní 

organizace a zohlednit její strukturální i kulturní charakteristiky. Pouze takový přístup 

umožňuje získat relevantní poznatky o faktorech ovlivňujících pracovní spokojenost 

zaměstnanců a identifikovat oblasti vhodné pro zlepšení (Kirovová, 2017, s. 93). 

2.3 Personální management a jeho vliv na pracovní spokojenost 

Pracovní spokojenost zaměstnanců je důležitý prvek efektivního řízení organizace (Kocianová, 

2010, s. 35). Významnou roli v tomto ohledu zastává personální úsek, který zajišťuje 
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naplňování stanovených cílů organizace a přispívá k její výkonnosti a stabilitě. Klíčové je 

vhodné přiřazení pracovních úkolů, vytváření funkčních pracovních týmů, podpora pozitivních 

vztahů na pracovišti, rozvoj zaměstnanců a důsledné dodržování pracovněprávních předpisů 

a etických zásad (Koubek, 2011, s. 21-40). Personální management představuje nedílnou 

součást řízení organizace. Jeho cílem je zajistit dostatečný počet kvalifikovaných, 

motivovaných a výkonných pracovníků, kteří svým působením přispívají k naplňování 

strategických cílů organizace (Šikýř, 2016, s. 7-9). Základním principem personálního řízení je 

vytvářet rovnováhu mezi potřebami organizace a zájmy zaměstnanců. Organizace, které 

podporují profesní růst a vytvářejí kvalitní pracovní podmínky, dosahují vyšší stability 

a efektivity (Kocianová, 2012, s. 6-8). Úkolem vedoucích pracovníků a personálních managerů 

je zajistit, aby zaměstnanci vykonávali svou práci efektivně a v souladu s cíli organizace 

(Urban, 2017, s. 12-14). K tomu využívají různé nástroje řízení, motivace a zároveň zohledňují 

faktory, jako jsou schopnosti, osobnostní rysy, postoje či emoce zaměstnanců (Vévoda, 2013, 

s. 37-44).  

Manageři plní řadu činností souvisejících s řízením pracovníků, mezi které patří: 

• vytváření a analýza pracovních míst, 

• určování počtu zaměstnanců, 

• výběr a hodnocení uchazečů, 

• personální rozvoj a adaptace nových pracovníků, 

• určování kompetencí a pracovních náplní, 

• vyjednávání pracovních podmínek, 

• řízení pracovního výkonu, 

• odměňování a vzdělávání zaměstnanců, 

• využívání personálního informačního systému (Šikýř, 2014, s. 61-66). 

Hodnocení zaměstnanců poskytuje zpětnou vazbu o jejich výkonu, chování a pracovních 

schopnostech. Plní nejen motivační funkci, ale také slouží jako nástroj pro plánování profesního 

rozvoje a optimálního využití potenciálu pracovníků v organizaci (Kociánová, 2010, s. 146). 

Péče o zaměstnance představuje soubor činností, kterými zaměstnavatel vytváří vhodné 

pracovní podmínky a podporuje výkonnost zaměstnanců (Šikýř, 2016, s. 558-563). Povinná 

péče je stanovena v zákoníku práce a zahrnuje zajištění bezpečnosti práce, ochranu zdraví, 

pracovní režim, stravování a zvláštní podmínky pro vybrané skupiny zaměstnanců. Další právní 

předpisy upravují prostorové a hygienické požadavky pracovišť, mikroklimatické podmínky, 
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osvětlení či hluk (Koubek, 2011, s. 604-610). Dobrovolná péče zahrnuje personální rozvoj, 

zaměstnanecké benefity a další služby poskytované zaměstnavatelem nad rámec zákonných 

povinností (Šikýř, 2016, s. 558-563). Patří sem například doprava do zaměstnání, kulturní 

a sportovní akce pro zaměstnance a jejich rodiny, poradenské služby, pomoc s bydlením i s péčí 

o děti, podpora v obtížných životních situacích. Rozsah těchto služeb je závislý na finančních 

možnostech organizace (Koubek, 2011, s. 746-756). 

Odměňování zaměstnanců představuje finanční i nefinanční kompenzaci za vykonanou práci 

a patří k nejefektivnějším motivačním nástrojům (Kociánová, 2010). 

V moderně řízených organizacích se personální práce stává klíčovou částí celkové strategie. 

Personální oddělení se zaměřuje na kvalitu pracovního života, rovnováhu mezi pracovním 

a osobním životem a celkovou pracovní spokojenost zaměstnanců. Tyto aspekty 

mají významný vliv na pověst organizace a zvyšují její atraktivitu na trhu práce (Koubek 2011, 

s. 22-23). Specifickou oblastí je personální management ve zdravotnictví, který se zaměřuje 

na řízení a správu lidských zdrojů ve zdravotnických organizacích (Kilíková a Jakušová, 2008). 

Cílem je zajistit kvalitní zdravotní péči, zvýšit efektivitu poskytovaných služeb a současně 

minimalizovat náklady spojené s náborem, vzděláváním a udržením kvalifikovaných 

zaměstnanců. Důraz je také kladen na vytváření příznivého pracovního prostředí a na zajištění 

adekvátních podmínek pro výkon fyzicky i psychicky náročné práce ve zdravotnictví 

(Kocianová, 2012, s. 11-13). Řízení ve zdravotnictví je komplexní a mimořádně náročný 

proces, který zahrnuje koordinaci různých zdravotnických profesí s odlišnou úrovní vzdělání, 

odborných kompetencí a praxe. Úkolem managerů ve zdravotnictví je vytvářet podmínky 

umožňující poskytování kvalitní, bezpečné a efektivní péče a současně podporovat motivaci 

a profesní rozvoj zaměstnanců. Moderní pojetí managementu se posouvá od autoritativního 

řízení ke spolupracujícímu stylu vedení, který podporuje týmovou spolupráci, sdílené 

rozhodování a osobní odpovědnost pracovníků. Funkce managementu tvoří základní rámec 

efektivního řízení zdravotnické organizace. Manager musí zároveň chápat vzájemné vztahy 

mezi cíli organizace, potřebami zaměstnanců a faktory pracovního prostředí, které ovlivňují 

jejich výkonnost i pracovní spokojenost (Grohar-Murray a DiCroce, 2003, s. 151-171). 

2.4 Měření pracovní spokojenosti 

Sledování a vyhodnocování pracovní spokojenosti tvoří důležitou součást řízení lidských 

zdrojů. Každý manager by měl této problematice věnovat náležitou pozornost, neboť včasná 

identifikace pracovní nespokojenosti zaměstnanců umožňuje předcházet negativním 



 

 

21 

 

změnám v jejich postojích, poklesu motivace a snížení pracovního výkonu (Hajerová et al., 

2024, s. 334-335). Spokojenost s prací lze posuzovat prostřednictvím různých ukazatelů, jako 

je kvalita a kvantita odvedené práce, pečlivost při plnění úkolů, míra odpovědnosti, pracovní 

aktivita, dodržování pravidel, absence, počet stížností, hospodárnost při využívání prostředků, 

vedení dokumentace či ochota spolupracovat s týmem. Opakované měření umožňuje organizaci 

zachytit změny v pracovní spokojenosti v čase (Kravčáková et al., 2015, s. 137). Ke zjišťování 

pracovní spokojenosti se využívají různé metody a techniky, mezi které patří diskusní skupiny, 

individuální pohovory, dotazníková šetření, monitoring chování či analýza klíčových událostí 

(Hajerová et al., 2024, s. 336-338). Běžnou praxí je využití k měření pracovní spokojenosti 

standardizovaných dotazníků a strukturovaných rozhovorů, přičemž hodnocení je často 

realizováno na hodnotící škále spokojenosti. Nejčastěji se zjišťuje celková úroveň pracovní 

spokojenosti zaměstnanců, nebo pracovní spokojenost s jednotlivými aspekty práce 

či s pracovním prostředím (Pauknerová et al., 2012, s. 639-643). Výsledky výzkumu pracovní 

spokojenosti zaměstnanců jsou v organizacích často vnímány jako ukazatel kvality péče 

o zaměstnance a úrovně řízení lidských zdrojů. Je však nezbytné analyzovat faktory, které 

pracovní spokojenost zaměstnanců ovlivňují, ve vztahu ke konkrétní organizaci a jejím 

specifikům, například k předmětu činnosti, charakteru pracovních pozic, náplni práce, 

pracovním podmínkám, skupinovým faktorům či individuálním charakteristikám zaměstnanců 

(Kirovová, 2017, s. 93). 

2.4.1 Měření pracovní spokojenosti ve zdravotnictví 

V roce 2021 realizovalo Ministerstvo zdravotnictví České republiky anonymní on-line průzkum 

pracovní spokojenosti nelékařského zdravotnického personálu po pandemii COVID-19. 

Výsledky ukázaly, že většina pracovníků byla se svou profesí spokojena a neplánovala ji 

opustit. Za hlavní zdroje pracovní spokojenosti označili respondenti možnost pomáhat druhým, 

dobré mezilidské vztahy a kolektiv na pracovišti. Naopak mezi nejčastější důvody pracovní 

nespokojenosti patřily mzdové podmínky, nedostatek personálu a vysoká administrativní zátěž. 

Studie zároveň potvrdila význam kvalitních pracovních vztahů a možnosti profesního rozvoje 

jako klíčových faktorů stabilizace zdravotnického personálu (Ministerstvo zdravotnictví ČR, 

2021). 

K využívaným nástrojům měření pracovní spokojenosti ve zdravotnictví patří dotazníková 

šetření Job Satisfaction Survey (JSS), Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) 

a McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS). Dotazník JSS byl vyvinut Paulem 

Spectorem (1985) a původně určen pro organizace poskytující humanitní a sociální služby. 
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Později vznikla rozšířená verze JSS-2 pro širší spektrum zaměstnanců s vylepšenými 

psychometrickými vlastnosti (Spector, 2025). Český překlad zpracoval M. Franěk a publikoval 

v časopise Ekonomie a management (Franěk a Večeřa, 2008, s. 63-76). Dotazník MSQ byl 

vytvořen na University of Minnesota v rámci projektu Minnesota Studies in Vocational 

Rehabilitation a později revidován v roce 1977. Přestože dosud neexistuje oficiální český 

překlad, dotazník byl využit v řadě českých i zahraničních výzkumů k hodnocení různých 

aspektů pracovní spokojenosti (Vocational Psychology Research, University of Minnesota, 

©2025). Validitu zkrácené verze MSQ v nemocničním prostředí potvrdila studie Martins 

a Proença (2014). V českém kontextu použila tento nástroj Ondráčková (2025) ve své 

diplomové práci zaměřené na pracovní spokojenost porodních asistentek. 

McCloskey/Mueller Satisfaction Scale 

Velmi často využívaným nástrojem pro měření pracovní spokojenosti ve zdravotnictví je 

MMSS. Jedná se o jeden z nejrozšířenějších dotazníků pro měření pracovní spokojenosti 

u všeobecných sester, který byl opakovaně ověřován v různých geografických a kulturních 

prostředí (Tourangeau et al., 2006a, 128-136). Dotazník MMSS byl vytvořen McCloskey 

a Mueller v roce 1990. Jeho vzniku předcházel dlouhodobý, více než patnáctiletý 

výzkum zaměřený na pracovní spokojenost všeobecných sester (Mueller a McCloskey, 1990, 

s. 113-117). V roce 1974 McCloskey zkoumala faktory ovlivňující rozhodnutí všeobecných 

sester odejít ze zaměstnání a podmínky, za nichž by byly ochotny na pracovišti setrvat 

(McCloskey, 1974, s. 239-247). Na základě zjištěných poznatků byly motivační faktory 

a podněty seskupeny do tří kategorií – odměny bezpečností, sociální a psychologické. Jejich 

uspořádání vychází z Maslowovy hierarchie potřeb a Burnsovy teorie (Tourangeau et al., 

2006a, s. 128-136). Bezpečnostní odměny zahrnují pracovní spokojenost s vnějšími 

odměnami, plánováním a rovnováhou mezi pracovním a rodinným životem. Sociální odměny 

se vztahují k podpoře v průběhu a při návratu do zaměstnání po mateřské a rodičovské dovolené 

a ke kvalitě vztahů s vedoucími pracovníky a spolupracovníky. Psychologické odměny se 

týkají osobního naplnění v rámci kompetencí, možností dalšího vzdělávání a profesního růstu, 

uznání na pracovišti a míry kontroly nad pracovními aktivitami. Dotazník byl následně dvakrát 

přepracován. Poprvé v roce 1987 (McCloskey a McCain, 1987, s. 20-24) a poté doplněn 

do současné podoby v roce 1990 (Mueller a McCloskey, 1990, s. 113-117). Verze dotazníku 

z roku 1990 (Mueller, McCloskey, 1990, s. 113-117) zahrnuje 31 položek, které jsou rozděleny 

do osmi subškál. Tyto aspekty pracovní spokojenosti se jednotlivě hodnotí pomocí pětibodové 

Likertovy škály, kde hodnota 1 představuje odpověď velmi nespokojen/a a hodnota 5 odpověď 
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velmi spokojen/a. Výsledek je stanoven na základě bodového hodnocení jednotlivých subškál. 

U každé subškály jsou sečteny bodové hodnoty a následně vyděleny jejich počtem položek, 

čímž je získán aritmetický průměr. Stejným způsobem je vypočítáno i celkové skóre dotazníku, 

které představuje souhrnný ukazatel pracovní spokojenosti. Vyšší hodnota výsledného skóre 

vyjadřuje vyšší míru pracovní spokojenosti. Spolehlivost tohoto psychometrického nástroje, 

vyjádřena Cronbachovým alfa koeficientem, se pohybuje od 0,52 do 0,84 pro jednotlivé 

subškály a dosahuje 0,89 pro celkový index pracovní spokojenosti (Mueller a McCloskey, 

1990, s. 113-117). 

Rozdělení položek do subškál podle Mueller a McCloskey (1990) je následující:  

Subškály – Položky 

Vnější odměny – plat, dovolená, sociální výhody 

Plánování – pracovní doba, možnost samostatného plánování pracovní doby, možnost 

nepřetržitě pracovat, volné víkendy v měsíci, možnost samostatného plánování volných 

víkendů, kompenzace za odpracované víkendy 

Rovnováha práce a rodiny – možnost pracovat na částečný úvazek, délka mateřské 

a rodičovské dovolené, zařízení pro péči o děti 

Vztahy se spolupracovníky – vztahy s ostatními sestrami na pracovišti, vztahy s lékaři 

na pracovišti 

Interakce na pracovišti – metody poskytování ošetřovatelské péče na Vašem pracovišti, 

možnost sociálního kontaktu s kolegy v práce, možnosti sociálního kontaktu s kolegy mimo 

pracoviště, možnost spolupráce s odborníky z jiných oborů 

Možnost profesního růstu – možnost spolupráce s fakultou zaměřenou na ošetřovatelství, 

možnost vstupu do výborů pracoviště a instituce, možnost podílet se na ošetřovatelském 

výzkumu, příležitosti k psaní odborných prací a jejich publikace 

Pochvala a uznání – Váš přímý nadřízený, ocenění Vaší práce ze strany nadřízených, ocenění 

Vaší práce ze strany spolupracovníků, míra povzbuzování a pozitivní zpětné vazby 

Kontrola a zodpovědnost – kontrola nad děním na pracovišti, možnosti kariérního růstu, Vaše 

míra odpovědnosti a kompetence, které vykonáváte, Vaše možnosti ovlivnit pracovní 

podmínky, vaše spoluúčast na organizačních rozhodnutích 
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Studie Tourangeau et al. (2006a, s. 128-136) se zaměřila na psychometrické vlastnosti nástroje 

MMSS při měření pracovní spokojenosti všeobecných sester v nemocnicích a zahrnovala 

8 456 respondetek. Původní osmi faktorová struktura byla potvrzena pouze částečně, přičemž 

explorační faktorová analýza identifikovala sedmi faktorový model s 23 položkami pracovní 

spokojenosti. Vnitřní konzistence nových faktorů se pohybovala od nízké po střední úrovně, 

a proto autorky doporučily revizi položek za účelem zvýšení spolehlivosti nástroje. Českou 

verzi dotazníku MMSS ověřily Gurková et al. (2012) u 499 všeobecných sester. Původní osmi 

subškálová struktura byla redukována na šesti faktorovou strukturu – sociální vztahy 

a interakce, pochvala a uznání, plánování a harmonogram práce, možnosti výzkumu, vnější 

ohodnocení a rovnováha práce a rodiny. U některých subškál byla zjištěna nižší vnitřní 

konzistence, proto autorky doporučily revizi vybraných položek. Celkově je však česká verze 

MMSS považována za konceptuálně konzistentní s původním nástrojem a za vhodnou metodu 

pro měření pracovní spokojenosti všeobecných sester (Gurková et al., 2012, s. 375-383). 

2.5 Radiologický asistent a pracovní spokojenost 

Radiologický asistent (RA) je nelékařský zdravotnický pracovník (Ministerstvo zdravotnictví 

ČR, 2025), jehož výkon povolání je upraven několika právními předpisy, zejména zákonem 

č. 282/2025 Sb., o nelékařských zdravotnických povoláních (Česko, 2025), vyhláškou 

č. 55/2011 Sb., o činnostech zdravotnických pracovníků (Česko, 2011), a atomovým zákonem 

č. 18/1997 (Česko, 1997), které stanovují podmínky odborné způsobilosti k výkonu povolání 

RA, požadavky na radiační ochranu a na získání specializované způsobilosti. Podle vyhlášky 

č. 158/2022 Sb.  radiologický asistent provádí činnosti související s radiologickými výkony 

(Česko, 2022). RA se podílí na provádění zobrazovacích a kvantitativních radiologických 

metod, aplikaci ionizujícího záření při léčbě a na poskytování specializované ošetřovatelské 

péče. Odpovídá za dodržování zásad radiační ochrany a úzce spolupracuje s lékařem při 

diagnostické a terapeutické péči (Ministerstvo zdravotnictví ČR, 2025). RA musí disponovat 

znalostmi z oblasti radiologické fyziky, radiobiologie, radiační onkologie a dalších příbuzných 

oborů, umět obsluhovat radiologické přístroje, aplikovat zásady bezpečnosti práce a radiační 

ochrany a být schopen poskytnout první pomoc. Kromě odborných znalostí jsou vyžadovány 

také průřezové kompetence, například počítačové a numerické dovednosti, základní právní 

a ekonomické povědomí či znalost cizích jazyků. Mezi významné měkké dovednosti (soft 

skills) patří zejména efektivní komunikace, týmová spolupráce, samostatnost, plánování 

a schopnost řešit problémy (Ministerstvo práce a sociálních věcí, © 2025). Podle Zdravotnické 
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ročenky České republiky (Ústav zdravotnických informací a statistik ČR, 2021, s. 100) pracuje 

v České republice přibližně 3 220 RA.  

Zahraniční výzkumy ukazují, že pracovní spokojenost radiologických asistentů je ovlivňována 

především finančním ohodnocením, možností profesního růstu, vztahy na pracovišti 

a rovnováhou mezi pracovním a osobním životem. Studie realizované v Saúdské Arábii 

(Shubayr et al., 2022), Itálii (Gualano et al., 2016) a Jižní Koreji (Hwang a Kim, 2020) 

prokázaly střední úroveň pracovní spokojenosti, přičemž nejnižší hodnocení získávají oblasti 

platového ohodnocení a kariérního postupu. Zatímco pozitivně jsou hodnoceny mezilidské 

vztahy a týmová spolupráce. 
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3 PRACOVNÍ MOTIVACE 

Pracovní motivace je výsledkem působení vnitřních a vnějších faktorů, které společně formují 

pracovní chování člověka v systému člověk-činnost-organizace (Výrost a Slaměník, 1998, 

s. 51). Je určována motivačním profilem, tedy souborem potřeb a osobnostních rysů 

(dominance, kooperativnost, nezávislost), jež významně ovlivňují jednání v zaměstnání 

(Růžička, 1992, s. 34). Práce přitom nepředstavuje pouze prostředek obživy, ale také zdroj 

osobního uspokojení, společenské prestiže a sociálních vazeb (Výrost a Slaměník, 1998, s. 51). 

Vnější stimuly, jako jsou odměny či uznání, jsou účinné pouze tehdy, pokud odpovídají 

vnitřním potřebám a hodnotám jedince. Postoje k práci a organizaci jsou úzce spjaty s pracovní 

spokojeností a celkovým pracovním chováním (Štikar, 1996, s. 96-97). Efektivní motivace 

zaměstnanců vychází z porozumění jejich individuálním potřebám, zájmům a hodnotám. 

Takový přístup je dlouhodobě účinnější než direktivní nebo manipulativní formy vedení 

(Plamínek, 2010, s. 11-12). Základ úspěšné motivace tvoří upřímný zájem o zaměstnance, 

vzájemná důvěra a respekt k jejich osobnosti (Tureckiová, 2007, s. 44-45). Tento proces je sice 

náročnější, avšak má dlouhodobější účinky. Stimulace naproti tomu představuje nástroj 

zaměřený především na materiální podmínky, má jednodušší a měřitelný charakter, avšak její 

efekt bývá krátkodobý. Motivace oproti tomu působí hlouběji a podporuje dlouhodobé pracovní 

nasazení, angažovanost a loajalitu zaměstnanců (Slouka, 2017, s. 264-267). Motivace 

představuje jeden z hlavních nástrojů personálního managementu, protože ovlivňuje pracovní 

výkon, pracovní spokojenost i efektivitu celé organizace (Kocianová, 2010, s. 23). Podle 

Medlíkové (2021, s. 19) motivovaní zaměstnanci vykazují vyšší pracovní nasazení, 

kvalitnější pracovní výsledky a větší setrvalost v pracovním procesu. Armstrong a Taylor 

(2015, s. 868-880) definují motivaci jako souhrn faktorů, které určují, proč lidé jednají určitým 

způsobem a jakým směrem zaměřují své úsilí. Podle autorů zahrnuje tři základní složky: 

• Směr chování – určuje, k jakým cílům pracovník směřuje,  

• Intenzitu chování – ukazuje, kolik energie a úsilí je jedinec ochoten vynaložit,  

• Vytrvalost chování – popisuje, jak dlouho je člověk schopen vynakládat úsilí k dosažení 

cíle. 

3.1 Motivační faktory a nástroje pracovní motivace 

Motivační faktory představují klíčové prvky, které ovlivňují chování zaměstnanců a usměrňují 

jejich pracovní úsilí. Liší se podle individuálních potřeb, hodnot a životních cílů jednotlivce. 

Vnitřní motivační faktory se vztahují k uspokojení, které člověk získává přímo z vykonávané 
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práce. Jedná se například o pocit samostatnosti, možnost osobního rozvoje, dosažení výsledků 

či vědomí společenského významu práce. Vnější motivační faktory naopak souvisejí 

s odměnami a výhodami, které člověk za práci získává, jako je finanční ohodnocení, povýšení, 

uznání nebo profesní prestiž (Magerčiaková a Kober, 2023, s. 23-31). Motivaci neovlivňují 

pouze individuální potřeby, ale také organizační prostředí. Kocianová (2010, s. 23) uvádí, že 

mezi hlavní determinanty pracovní motivace patří osobnostní rysy a očekávání zaměstnance, 

míra identifikace s organizací, organizační kultura a pracovní klima. Urban (2017, s. 47) 

doplňuje, že vhodně nastavené motivační faktory zvyšují pracovní spokojenost i výkonnost 

zaměstnanců. Organizace by proto měly podporovat rozvoj schopností, vytvářet kvalitní 

pracovní podmínky, jasně vymezovat úkoly a odstraňovat překážky, které brání efektivní práci. 

Pracovní motivace je výsledkem souhry vnitřních a vnějších faktorů, které společně ovlivňují 

chování člověka v pracovním prostředí (Majtán et al., 2003). Zatímco vnější stimuly mohou 

pracovní činnost iniciovat, vnitřní motivace působí dlouhodoběji a výrazně přispívá k udržení 

pracovní aktivity i celkové pracovní spokojenosti (Plamínek, 2015, s. 34-37). Opakem 

motivačních vlivů jsou demotivační faktory, mezi něž patří nevhodné pracovní klima, 

autoritativní styl vedení, pocity nespravedlivého hodnocení, nedostatek zpětné vazby, nedůvěra 

a nedostatek uznání ze strany nadřízených. Tyto faktory mohou vést ke ztrátě zájmu o práci, 

snížení pracovního nasazení a poklesu celkové výkonnosti zaměstnanců (Pokorná et al., 2015, 

s. 363-371). 

Pro efektivní řízení motivace je nezbytné nejen identifikovat faktory, které zaměstnance 

ovlivňují, ale také je vhodně uplatňovat prostřednictvím motivačních nástrojů (Urban, 2017, 

s. 61-62). Tyto nástroje představují prostředky, jimiž disponuje management pro posílení 

výkonnosti, pracovní spokojenosti a loajality zaměstnanců. Jejich účinnost závisí na vhodné 

kombinaci s ohledem na konkrétní situaci a individuální potřeby zaměstnanců (Blažek, 2014, 

s. 803-806). Mezi nejčastější a zároveň nejúčinnější motivační nástroje patří pochvala, 

konstruktivní kritika a spravedlivé odměňování. Pochvala podporuje sebevědomí 

a angažovanost zaměstnanců, citlivě podaná kritika umožňuje nápravu chyb a profesní růst, 

zatímco odpovídající odměňování posiluje pracovní spokojenost a loajalitu (Plevová, 2012, 

s. 347-349).  

3.2 Motivační teorie 

Teorie pracovní motivace nabízejí různá vysvětlení tohoto jevu, avšak žádná z nich není 

univerzálně přijímána (Štikar, 1996, s. 93). Pro hlubší pochopení mechanismů pracovního 

chování je nezbytné znát a používat teorie a modely pracovní motivace. Tyto přístupy 
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neposkytují jednotné vysvětlení, ale nabízejí různá interpretační hlediska, z nichž lze 

k problematice přistupovat (Výrost, Slaměník, 1998, s. 52). Motivační teorie pomáhají 

vysvětlit, jak zaměstnanci reagují na podněty a jak lze jejich vnitřní motivaci sladit s cíli 

organizace. Cílem teorií je především porozumět faktorům ovlivňujícím pracovní chování 

a výkon (Šikýř, 2016, s. 565-568). Počátky teoretických úvah o motivaci lze nalézt již v období 

antické filozofie, kdy byla zdůrazňována role požitku jako hybné síly lidského jednání 

(Steers et al., 2004, s. 379-387). Teorie instrumentality se zaměřuje na využívání odměn 

a trestů jako prostředek ke zvyšování motivace a pracovního výkonu (Kocianová, 2010, s. 28). 

Na ni navazuje Taylorova teorie vědeckého řízení (1911), podle níž vyšší výkon vyžaduje 

přiměřené zvýšení odměny. Tato teorie je však často kritizována pro nadměrný důraz na 

kontrolu a nedostatečný respekt k lidským potřebám, což může negativně ovlivnit pracovní 

spokojenost (Armstrong a Taylor, 2015, s. 885). 

Podle Plevové (2012, s. 314-315) lze motivační teorie rozdělit na teorie obsahové a procesní. 

Obsahové teorie se zaměřují na potřeby člověka a jejich uspokojování. Patří sem především 

teorie autorů Maslowa, Alderfera, McClellanda a Herzberga. Procesní teorie jsou naopak 

orientovány na psychologické procesy ovlivňující motivaci. Mezi ně patří teorie posilování, 

spravedlnost, očekávání a Lawlerův model. 

Abraham Harold Maslow – hierarchie potřeb 

Maslowova teorie vychází z předpokladu, že lidské chování je řízeno hierarchií potřeb, které se 

aktivují postupně od nižších k vyšším úrovním pyramidy (Slouka, 2017, s. 269-271). Tato 

pyramidová struktura zahrnuje pět základních úrovní: fyziologické a biologické potřeby, 

potřeby bezpečí, jistoty, stability, ochrany a zdraví, sociální potřeby, potřebu uznání 

a seberealizace. Model poskytuje cenný rámec pro pochopení lidské motivace a je široce 

využíván v personálním managementu (Blažek, 2014, s. 771-781). 

Frederick Herzberg – dvoufaktorová teorie 

Herzbergova dvoufaktorová teorie rozlišuje hygienické faktory a motivátory. Hygienické 

faktory představují vnější podmínky práce, jako je odměňování, pracovní prostředí, vztahy na 

pracovišti nebo organizační politika. Tyto faktory předcházejí pracovní nespokojenosti, avšak 

samy o sobě dlouho nemotivují. Naopak motivátory, tedy vnitřní faktory, vyjadřují vztah 

zaměstnance k vykonané pracovní činnosti. Patří sem charakter a zajímavost práce, její 

smysluplnost, uznání, odpovědnost, osobní a odborný rozvoj. Tyto prvky vedou ke zlepšení 

pracovního výkonu, překonávání rutinních povinností, růstu aktivity, iniciativy a kreativity 
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(Štěpaník, 2010, s. 63). Podle Blažka (2014, s. 782-785) lze tuto teorii chápat jako vztah 

motivátorů a frustrátorů. Motivátory mají přímý vliv na pracovní spokojenost nebo 

nespokojenost, zatímco frustrátory ovlivňují negativní prožívání pracovní situace a jejich 

naplnění vede pouze k absenci pracovní nespokojenosti. V praxi je proto nezbytné nejprve 

zajistit základní pracovní podmínky a teprve poté rozvíjet motivaci zaměstnanců 

prostřednictvím posilování pravomocí, odborného růstu a kariérního postupu (Šikýř, 2014, 

s. 495-498). 

Victor Vroom – teorie očekávání 

Vroomova teorie očekávání vysvětluje motivaci a pracovní spokojenost zaměstnanců pomocí 

tří klíčových prvků: valence, instrumentality a expektace. Valence představuje hodnotu, kterou 

zaměstnanec přisuzuje očekávanému výsledku, tedy míru, do jaké je pro něj daný cíl atraktivní 

instrumentalita vyjadřuje přesvědčení, že dosažení určitého výkonu povede k odpovídající 

odměně nebo uznání, a expektace označuje víru zaměstnance, že jeho úsilí povede 

k požadovanému pracovnímu výkonu (Blažek, 2014, s. 789-790). Pokud zaměstnanec vnímá 

vztah mezi úsilím, výkonem a odměnou jako spravedlivý a reálný, je ochoten vynaložit větší 

pracovní nasazení (Plevová, 2012, s. 323). Na tuto teorii navazuje Lawlerův model, který ji 

rozšiřuje o vliv individuálních schopností a vnímání pracovní role na výslednou úroveň 

motivace a pracovní spokojenosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 907-910). 

Clayton Paul Alderfer – teorie tří motivačních faktorů (ERG) 

Alderferova teorie, známá jako ERG teorie, představuje modifikaci Maslowovy hierarchie 

potřeb. Podle autora lidé usilují o uspokojení tří základních kategorií potřeb: Existence (E), 

Relatedness (R) a Growth (G), které jsou hierarchicky uspořádány. Kategorie existence 

zahrnuje potřeby spojené s materiálním zabezpečením, jako je mzda, pracovní podmínky 

a jistota zaměstnání. Relatedness se týká sociálních vztahů, pochopení, uznání a vlivu. Growth 

odráží potřebu osobního a profesního rozvoje, seberealizace a tvořivosti (Kocianová, 2010, 

s. 29). Oproti Maslowovu modelu není Alderferova hierarchie striktně lineární. Jedinec může 

usilovat o naplnění více úrovní potřeb současně. Teorie zároveň předpokládá frustračně-

regresní mechanismus, kdy neuspokojení potřeb vyšší úrovně vede k posílení potřeb nižší 

úrovně. Tento přístup umožňuje lépe vysvětlit proměnlivost lidského chování v pracovním 

prostředí (Plevová, 2012, s. 327-328). 

K dalším významným teoriím, které se zabývají motivací a pracovní spokojeností zaměstnanců, 

patří teorie získaných potřeb, teorie X a Y, teorie spravedlnosti, teorie posilování a teorie cílů. 
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Teorie získaných potřeb zdůrazňuje tři klíčové potřeby: potřebu úspěchu, sounáležitosti 

a moci. Tyto potřeby nejsou vrozené, ale formují se na základě životních zkušeností 

a kulturního prostředí (Plevová, 2012, s. 326). Teorie X a Y rozlišuje dva základní přístupy 

k vedení zaměstnanců. Teorie X vychází z předpokladu, že lidé jsou přirozeně pasivní, vyžadují 

kontrolu a preferují autoritativní vedení. Naopak teorie Y předpokládá, že zaměstnanci jsou 

zodpovědní, kreativní a motivovaní. Přístup podle teorie Y obvykle vede k vyšší motivaci, 

pracovní spokojenosti i profesnímu rozvoji zaměstnanců (Šikýř, 2016, s. 572-575). Teorie 

spravedlnosti vysvětluje, že motivaci ovlivňuje subjektivní vnímání rovnováhy mezi vstupy 

(úsilí, dovednosti, zkušenosti) a výstupy (mzda, uznání, povýšení). Pokud zaměstnanec vnímá 

nerovnost, dochází ke snížení jeho motivace či demotivaci (Kocianová, 2010, s. 33). Podle 

teorie posilování je lidské chování ovlivňováno důsledky, které po něm následují. Pozitivní 

posilování (pochvala, odměna) zvyšuje pravděpodobnost opakování 

žádoucího chování, zatímco negativní posilování nebo trest tuto pravděpodobnost snižují 

(Plevová, 2012, s. 330-332). Teorie cílů vychází z předpokladu, že konkrétní, náročné a jasně 

definované cíle spolu s adekvátní zpětnou vazbou vedou k vyššímu pracovnímu výkonu. 

Tato teorie tvoří základ řízení pracovního výkonu pomocí cílů (Armstrong a Taylor, 2015, 

s. 914-918). 

3.3 Propojení pracovní motivace a pracovní spokojenosti 

Pracovní spokojenost lze chápat jako subjektivní pocit naplnění vyplývající ze souladu mezi 

potřebami zaměstnance a podmínkami pracovního prostředí (Kocianová, 2010, s. 35). Motivace 

pak představuje vnitřní hnací sílu vedoucí k pracovnímu výkonu a dosahování cílů, přičemž její 

dlouhodobé naplnění přispívá ke zvýšení pracovní spokojenosti (Medlíková, 2021, s. 21-31). 

Vyšší úroveň motivace zpravidla podporuje pracovní nasazení a loajalitu zaměstnanců 

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 868). Na pracovní spokojenost přitom působí zejména vnitřní 

motivace, která vychází z pocitu smysluplnosti, radosti a osobního naplnění práce. Představuje 

trvalejší zdroj pracovní spokojenosti než motivace vnější, která je založena na odměnách či 

benefitech (Plevová, 2012, s. 304-308). Nedostatečná motivace a pracovní nespokojenost patří 

mezi hlavní příčiny fluktuace zaměstnanců. Analýza důvodů odchodů proto může poskytnout 

organizacím cenné informace pro zlepšování pracovních podmínek a efektivnější nastavení 

motivačních přístupů (Arokiasamy, 2013, s. 1532-1541). Příliš nízká či naopak nadměrná 

motivace však může negativně ovlivnit pracovní výkon i pracovní spokojenost, což potvrzují 

i zjištění Medlíkové (2021, s. 19). 
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Účinná motivace nespočívá pouze v odstraňování zdrojů pracovní nespokojenosti, ale také 

v aktivním posilování pozitivních motivačních faktorů, které podporují dlouhodobé pracovní 

nasazení a pracovní spokojenost zaměstnanců (Štěpaník, 2010, s. 63). V prostředí zdravotnictví 

hraje zásadní roli týmová spolupráce, komunikace a důvěra, které představují klíčové zdroje 

pracovní pohody i profesní motivace (Vévoda, 2013, s. 144-150). Neméně důležitá je i možnost 

odborného růstu a osobního rozvoje, které přispívají nejen k pracovní spokojenosti, ale také 

ke kvalitě poskytované péče (Armstrong a Taylor, 2015, s. 892-893). 
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VÝZKUMNÁ ČÁST  

V této části diplomové práce jsou formulovány výzkumné otázky a hypotézy vztahující se 

k hlavnímu a dílčímu cíli práce. Následně je popsán výzkumný design, charakteristika 

zkoumaného souboru a metodika sběru dat. Součástí kapitoly je také analýza dat získaných 

dotazníkovým šetřením a jejich interpretace v rámci diskuse. 

4 CÍLE PRÁCE A VÝZKUMNÉ OTÁZKY 

Hlavní cíl výzkumné části: Zjistit pracovní spokojenost radiologických asistentů ve vybraném 

zdravotnickém zařízení.  

Výzkumné otázky a hypotézy pro hlavní cíl: 

1. Jaký je podíl respondentů v pásmu pracovní spokojenosti? 

2. Existuje statisticky významný vztah mezi délkou praxe a nejlépe hodnocenou subškálou 

v dotazníku MMSS u radiologických asistentů?  

H₀: Mezi délkou praxe a pracovní spokojeností v nejlépe hodnocené subškále není souvislost.  

H₁: Mezi délkou praxe a pracovní spokojeností v nejlépe hodnocené subškále je souvislost.  

3. Existuje statisticky významný vztah mezi délkou praxe a nejhůře hodnocenou subškálou 

v dotazníku MMSS u radiologických asistentů?  

H₀: Mezi délkou praxe a pracovní spokojeností v nejhůře hodnocené subškále neexistuje 

souvislost. 

H₁: Mezi délkou praxe a pracovní spokojeností v nejhůře hodnocené subškále existuje 

souvislost. 

Dílčí cíl výzkumné části: Vyhodnotit, zda je dotazník McCloskey/Mueller Satisfaction Scale 

vhodný k měření pracovní spokojenosti u radiologických asistentů ze subjektivního pohledu 

respondentů. 

Výzkumné otázky pro dílčí cíl:  

4. Obsahují otázky v dotazníku MMSS všechny podstatné aspekty pracovní spokojenosti 

radiologických asistentů? 

5. Jsou otázky dotazníku MMSS formulovány srozumitelně a jednoznačně z pohledu 

radiologických asistentů?  
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5 METODIKA VÝZKUMNÉ ČÁSTI 

5.1 Výzkumný design 

Výzkumná část diplomové práce byla založena na kvantitativní analýze, která kombinovala 

deskriptivní a inferenční přístupy. Hlavním cílem bylo analyzovat pracovní spokojenost 

radiologických asistentů na klinice radiodiagnostiky ve vybraném zdravotnickém zařízení 

a zodpovědět stanovené výzkumné otázky a hypotézy. Součástí výzkumu byl rovněž dílčí cíl, 

zaměřený na posouzení vhodnosti dotazníku MMSS pro měření pracovní spokojenosti 

radiologických asistentů ze subjektivního pohledu respondentů. K dosažení těchto cílů bylo 

použito kvantitativní dotazníkové šetření, jehož páteřní část tvořil standardizovaný dotazník 

MMSS od University of Iowa, který je mezinárodně uznávaným nástrojem pro měření pracovní 

spokojenosti zaměstnanců (viz příloha A). Pro zajištění etického přístupu a dodržení autorských 

práv byla zakoupena licence a získán certifikát (viz příloha C) od University of Iowa, držitele 

práv k dotazníku MMSS. Žádost o povolení k využití dotazníku MMSS byla podána 

prostřednictvím on-line formuláře, v němž byla zvolena možnost studentské licence. V rámci 

žádosti byly uvedeny osobní údaje, instituce a země realizace výzkumu a specifikován účel 

využití dotazníku pro radiologické asistenty v rámci diplomové práce. Současně byl zvolen 

český jazyk jako preferovaná verze dotazníku. 

5.2 Struktura dotazníku  

Dotazníkové šetření obsahovalo celkem 40 otázek, převážně uzavřeného typu, což umožnilo 

efektivní zpracování a analýzu získaných dat. Dotazník byl rozdělen do několika částí. Úvodní 

tři otázky se zaměřily na demografické údaje respondentů, přičemž kladná odpověď na první 

otázku byla podmínkou pro zařazení dotazníku do výzkumu. Hlavní část tvořilo 31 otázek 

prezentující do češtiny přeložený standardizovaný dotazník MMSS, který hodnotil aspekty 

pracovní spokojenosti RA a přímo naplňoval hlavní cíl výzkumu. Dotazník MMSS je podrobně 

popsán v kapitole 2.4.1. Před těmito otázkami byl uveden stručný návod s instrukcemi 

k vyplnění, vysvětlující způsob odpovědí pomocí pětibodové Likertovy škály pracovní 

spokojenosti. Závěrečná část dotazníku obsahovala otázky č. 35-38, které se zaměřovaly na 

subjektivní názor respondentů ohledně samotného dotazník MMSS, zejména na jeho 

srozumitelnost a vhodnost. Polootevřené a otevřené otázky umožnily respondentům podrobněji 

vyjádřit své názory a hodnocení. Poslední otázka č. 40 poskytla respondentům prostor pro volné 

vyjádření názorů a připomínek. Dotazník je uveden v příloze B. 
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Příprava dotazníku proběhla během února a března roku 2025. Před zahájením výzkumu byl 

proveden pilotní výzkum u pěti RA k ověření pochopitelnosti výzkumného nástroje. Tento 

postup umožnil identifikovat případné nedostatky a provést potřebné úpravy. Na základě 

výsledků pilotního výzkumu byly opraveny pouze grafické a gramatické chyby, které neměly 

vliv na obsah dotazníku. V dubnu 2025 byla na oddělení vzdělávání vybraného zdravotnického 

zařízení podána žádost o schválení výzkumu, která obsahovala souhlas vedoucího pracovníka 

a náměstkyně ošetřovatelské péče s realizací dotazníkového šetření na klinice radiodiagnostiky. 

Samotný výzkum byl realizován v dubnu roku 2025.  

Struktura dotazníku MMSS 

Verze dotazníku MMSS z roku 1990 obsahuje celkem 31 položek hodnotící pracovní 

spokojenost. Tyto položky jsou rozděleny do osmi subškál. Respondenti jednotlivé položky 

pracovní spokojenosti hodnotí pomocí pětibodové Likertovy škály, kde hodnota 1 představuje 

odpověď velmi nespokojen/a a hodnota 5 odpověď velmi spokojen/a. V souladu metodikou 

uvedenou autorkami McCloskey a Mueller jsou u každé subškály jednotlivé bodové hodnoty 

sečteny a následně vyděleny počtem položek, čímž je získán aritmetický průměr. Stejným 

způsobem je vypočítáno i celkové průměrné skóre dotazníku, které slouží, jako souhrnný 

ukazatel pracovní spokojenosti (Mueller a McCloskey, 1990, s. 113-117). 

Podle Mueller a McCloskey z roku 1990 je rozdělení položek do subškál je následující: 

Vnější odměny – plat, dovolená, sociální výhody 

Plánování – pracovní doba, možnost samostatného plánování pracovní doby, možnost 

nepřetržitě pracovat, volné víkendy v měsíci, možnost samostatného plánování volných 

víkendů, kompenzace za odpracované víkendy 

Rovnováha práce a rodiny – možnost pracovat na částečný úvazek, délka mateřské 

a rodičovské dovolené, zařízení pro péči o děti 

Vztahy se spolupracovníky – vztahy s ostatními sestrami na pracovišti, vztahy s lékaři 

na pracovišti 

Interakce na pracovišti – metody poskytovaní ošetřovatelské péče na Vašem pracovišti, 

možnost sociálního kontaktu s kolegy v práce, možnosti sociálního kontaktu s kolegy mimo 

pracoviště, možnost spolupráce s odborníky z jiných oborů 
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Možnost profesního růstu – možnost spolupráce s fakultou zaměřenou na ošetřovatelství, 

možnost vstupu do výborů pracoviště a instituce, možnost podílet se na ošetřovatelském 

výzkumu, příležitosti k psaní odborných prací a jejich publikace 

Pochvala a uznání – Váš přímý nadřízený, ocenění Vaší práce ze strany nadřízených, ocenění 

Vaší práce ze strany spolupracovníků, míra povzbuzování a pozitivní zpětné vazby 

Kontrola a zodpovědnost – kontrola nad děním na pracovišti, možnosti kariérního růstu, Vaše 

míra odpovědnosti a kompetence, které vykonáváte, Vaše možnosti ovlivnit pracovní 

podmínky, Vaše spoluúčast na organizačních rozhodnutích 

5.3 Sběr dat 

Dotazníkové šetření bylo realizováno na radiodiagnostické klinice, kde byli radiologičtí 

asistenti osobně osloveni autorem výzkumné práce a požádáni o účast. Před samotným 

vyplněním dotazníku byli respondenti seznámeni s účelem výzkumného šetření a s návodem 

k vyplnění.  Bylo jim také zdůrazněno zachování anonymity, aby byla zaručena správnost, 

úplnost a důvěrnost údajů. Celkem bylo distribuováno 63 dotazníků, což odpovídalo počtu 

radiologických asistentů pracujících na radiologické klinice. Pro zajištění anonymity byly 

dotazníky rozdávány spolu s obálkami, do nichž respondenti vložili vyplněné dotazníky 

a následně je odevzdali na určeném místě. Účast ve výzkumu potvrdili respondenti samotným 

vyplněním dotazníku, což je standardní postup u anonymních dotazníkových šetření. 

5.4 Výzkumný soubor 

Výzkumný soubor byl vybrán záměrně. Účast na dotazníkovém šetření byla zcela dobrovolná 

a anonymní. Klíčovým kritériem pro začlenění do výzkumu bylo, aby respondent pracoval 

na pozici RA na radiologické klinice ve vybraném zdravotnickém zařízení. Do výzkumu byli 

osloveni nejen řadoví, ale také staniční a vrchní RA. 

Z celkového počtu 63 RA se zúčastnilo 39 (61,90 %) respondentů. Všechny odevzdané 

dotazníky splňovaly parametry pro zařazení do výzkumu.  

V dotazníkovém šetření byly také zjišťovány demografické charakteristiky, konkrétně pohlaví 

a délka praxe respondentů. Tyto údaje jsou zaznamenány a popsány níže v tabulkách (tab.) 

četností 1 a 2. 
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Tabulka 1: Pohlaví 

Pohlaví  Absolutní četnost Relativní četnost v % 

Žena 23 58,97 % 

Muž 16 41,03 % 

Celkem 39 100,00 % 

Tabulka 1 představuje rozložení pohlaví respondentů, přičemž z 39 RA je 23 žen (58,97 %) 

a 16 mužů (41,03 %). 

Tabulka 2: Délka praxe 

Délka praxe 
Absolutní četnost Relativní četnost v % 

Do 5 let 9 23,08 % 

Do 10 let 8 20,51 % 

Do 20 let 11 28,21 % 

Více než 20 let 11 28,21 % 

Celkem 39 100,00 % 

 

Tabulka 2 znázorňuje délku praxe respondentů v oboru RA. V kategorii „do 5 let“ praxe bylo 

9 respondentů (23,08 %). Rozmezí praxe „5-10 let“ zvolilo 8 respondentů (20,51 %). 

V kategorii „10-20 let“ bylo 11 dotazovaných (28,21 %) a stejný počet respondentů (28,21 %) 

zastoupilo délku praxe „více než 20 let“. Z uvedených údajů tabulky vyplývá téměř rovnoměrné 

zastoupení respondentů napříč jednotlivými kategoriemi délky praxe. 

5.5 Metody analýzy dat 

Data získaná z dotazníku byla nejprve přenesena do tabulek v programu Microsoft Excel 365 

a následně analyzována ve statistickém softwaru Statistica, verze 14.0.0.15 

(TIBCO, California, USA). Data jednotlivých položek a subškál dotazníku MMSS byla 

zpracována do tabulek, která obsahují základní popisné statistické ukazatele. Platné N označuje 

počet platných odpovědí pro každou kategorii. Medián jako střední hodnota reflektuje 

předpoklad asymetrického rozložení dat, zatímco modus představuje nejčastěji se vyskytující 

hodnotu v souboru odpovědí. Součet vyjadřuje celkovou sumu hodnot v kategorii. Hodnoty 

minima (min.) a maxima (max.) definují rozsah variability odpovědí a napomáhají lepšímu 

porozumění jejich rozložení. Směrodatná odchylka (SO) byla použita k posouzení 
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rozptýlenosti odpovědí respondentů, kdy nižší hodnota směrodatné odchylky indikuje vyšší 

konzistenci odpovědí. Tyto ukazatelé společně poskytují komplexní obraz o variabilitě 

odpovědí respondentů. Pro vyhodnocení subškál pracovní spokojenosti dotazníku MMSS byl 

navíc zvolen aritmetický průměr, který vyjadřuje průměrnou úroveň pracovní spokojenosti 

respondentů v dané oblasti. Tento ukazatel usnadňuje srovnání mezi jednotlivými subškálami 

a umožňuje porovnání výsledků s ostatními odbornými studiemi. Použití směrodatné odchylky 

a aritmetického průměru vychází z metodiky publikované v pracích Mrayyan et al. (2006), 

McCloskey a McCain (1987). Na základě výsledků popisných statistik jednotlivých položek 

dotazníku MMSS byly zpracovány četnostní tabulky s vybranými položkami pracovní 

spokojenosti. 

Jednotlivé položky dotazníku MMSS, zaměřené na pracovní spokojenost radiologických 

asistentů, byly také analyzovány prostřednictvím vymezení pásem pracovní spokojenosti, 

neutrálního postoje a pracovní nespokojenosti. Tato pásma byla stanovena na základě bodového 

hodnocení získaného pro jednotlivé položky dotazníku MMSS. Konstrukce intervalů vycházela 

z pětibodové Likertovy škály, která byla použita při hodnocení dotazníkových položek 

a umožnila kategorizaci odpovědí podle míry pracovní spokojenosti respondentů. Rozdělení 

do pásem pracovní spokojenosti, neutrálního postoje a pracovní nespokojenosti bylo také 

využito pro celkové zhodnocení pracovní spokojenosti radiologických asistentů ve vybrané 

radiologické klinice.  

Tabulka 3: Vymezení pásem pracovní spokojenosti podle bodového hodnocení jednotlivých 

položek 

   Spokojenost Neutrální postoj a nespokojenost 

Hodnoty pro jednotlivou položku  4-5 1-3 

 

Tabulka 3 představuje rozdělení položek dotazníku MMSS do dvou pásem, které vymezují 

pásmo pracovní spokojenosti, pásmo neutrálního postoje a pracovní nespokojenosti 

pro jednotlivé položky dotazníku MMSS. Do pásma pracovní spokojenosti byly zahrnuty 

odpovědi s hodnotami 4 (spíš spokojen/a) a 5 (velmi spokojen/a). Do pásma neutrálního postoje 

a pracovní nespokojenosti byly zařazeny odpovědi s hodnotami 1 (velmi nespokojen/a), 

2 (spíše nespokojen/a) a 3 (ani spokojen/a, ani nespokojen/a).  
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Pro vyhodnocení výzkumných otázek hlavního cíle byl použit Spearmanův korelační 

koeficient, jenž umožňuje posoudit souvislost mezi délkou praxe a mírou pracovní spokojenosti 

RA v nejlépe a nejhůře hodnocené subškále dotazníku MMSS. 
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6 ANALÝZA DAT     

Analýza dat byla provedena po ukončení dotazníkového šetření. V úvodním kroku byla ověřena 

úplnost a správnost vyplněných dotazníků. Všechny dotazníky splňovaly požadovaná kritéria, 

proto nebylo nutné žádný z nich ze souboru vyřazovat. Následně proběhla analýza odpovědí 

z dotazníku MMSS, který sloužil k hodnocení celkové pracovní spokojenosti RA. Data získaná 

z dotazníkového šetření MMSS byla na základě jeho metodiky rozdělena 

do jednotlivých položek a subškál (Mueller a McCloskey, 1990, s. 113-117; McCloskey 

a McCain, 1987, s. 20-24). Následné zpracování dat proběhlo ve statistickém softwaru 

Statistica, kde byly vypočteny deskriptivní statistiky a výsledky byly prezentovány v tabulkách 

četností a formou krabicového grafu. V rámci inferenční statistiky byly k vyhodnocení 

výzkumných otázek hlavního cíle použity Spearmanovy korelace. Následná část analýzy byla 

zaměřena na ověření vhodnosti dotazníku MMSS pro hodnocení pracovní spokojenosti 

radiologických asistentů ze subjektivního pohledu respondentů. Výsledky této části analýzy 

jsou prezentovány formou tabulek četností a interpretovány s ohledem na dílčí cíl diplomové 

práce. 

6.1 Analýza položek dotazníku MMSS pracovní spokojenosti RA 

Ve výzkumné části diplomové práce byla nejprve provedena analýza jednotlivých položek 

dotazníku MMSS. Výsledky deskriptivních statistických metod jsou prezentovány v tabulce 

popisné statistiky (viz tab. 4) a v krabicovém grafu (viz obr. 1), které umožňují 

přehledné srovnání a vizualizaci dat. Součástí analýzy jsou také zpracovány tabulky četností 

(viz tab. 5-6) pro tři nejlépe a tři nejhůře hodnocené položky dotazníku MMSS pracovní 

spokojenosti RA. Dále byla zpracována tabulka četnosti (viz tab. 7) s nejnižší a nejvyšší 

hodnotou směrodatné odchylky, která poukazuje na míru shody či rozdílnosti mezi odpověďmi 

respondentů. Následně je analyzován podíl celkové pracovní spokojenosti RA (viz tab. 8). 

V tabulce 4 jsou uvedeny popisné statistiky jednotlivých položek pracovní spokojenosti podle 

dotazníku MMSS. 
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Tabulka 4: Popisné statistiky jednotlivých položek dotazníku pracovní spokojenosti MMSS 

Min. = minimální hodnota. Max. = maximální hodnota. SO = směrodatná odchylka. Zelená = 3 položky s nejvyšší hodnotou 

součtu bodů. Žlutá = 3 položky s nejnižší hodnotou součtu bodů. Červená = hodnota s nejnižší dosaženou směrodatnou 

odchylkou. Šedá = hodnota s nejvyšší dosaženou směrodatnou odchylkou. 

 

 

 

 

Subškála  Proměnná pro N = 39 Průměr Modus Součet Min. Max. SO 
Spokoje

nost 

Neutrál

ní 

postoj a 

nespoko

jenost 

Vnější 

odměny 

Plat 3,62 4,00 141 2 5 0,96 X  

Dovolená 4,08 4,00 159 2 5 0,81 X  

Sociální výhody 3,03 3,00 118 1 5 1,04 X  

Plánování 

Pracovní doba 3,51 3,00 137 2 5 0,94 X  

Možnost samostatného 

plánování pracovní 

doby 

2,87 3,00 112 1 5 0,98  X 

Možnost pracovat pouze 

na denní směny 
3,44 3,00 134 1 5 1,25 X  

Garantované volné 

víkendy v měsíci 
3,87 4,00 151 1 5 1,06 X  

Možnost samostatného 

plánování volných 

víkendů 

3,72 4,00 145 1 5 1,05 X  

Kompenzace za 

odpracované víkendy 
3,77 4,00 147 1 5 1,06 X  

Rovnováh

a práce a 

rodiny 

Možnost pracovat na 

částečný úvazek 
3,03 3,00 118 1 5 1,18 X  

Délka mateřské a 

rodičovské dovolené 
3,69 3,00 144 2 5 0,86 X  

Zařízení pro péči o děti 3,31 3,00 129 2 5 0,77 X  

Vztahy se 

spoluprac

ovníky 

Vztahy s ostatními 

sestrami a 

radiologickými asistenty 

na pracovišti 

4,26 4,00 166 3 5 0,72 X  

Vztahy s lékaři na 

pracovišti 
3,59 4,00 140 1 5 0,91 X  

Interakce 

na 

pracovišti 

Metoda poskytování 

ošetřovatelské péče na 

Vašem pracovišti 

3,92 4,00 155 3 5 0,74 X  

Možnost sociálního 

kontaktu s kolegy 

v práci 

4,21 4,00 164 2 5 0,73 X  

Možnost sociálního 

kontaktu s kolegy mimo 

pracoviště 

3,67 
3,00 

4,00 
143 1 5 1,01 X  

Možnost spolupráce s 

odborníky z jiných 

oborů 

3,33 3,00 130 1 5 1,06 X  
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Pokračování tabulky 4 „Popisné statistiky jednotlivých položek dotazníku pracovní spokojenosti 

MMSS“. 

 

Min. = minimální hodnota. Max. = maximální hodnota. SO = směrodatná odchylka. Zelená = 3 položky s nejvyšší hodnotou 

součtu bodů. Žlutá = 3 položky s nejnižší hodnotou součtu bodů. Červená = hodnota s nejnižší dosaženou směrodatnou 

odchylkou. Šedá = hodnota s nejvyšší dosaženou směrodatnou odchylkou.

Z výsledků tabulky 4 je patrné, že rozsah bodového hodnocení dotazníku MMSS se pohyboval 

od minimálního součtu 109 bodů (minimální možná hodnota 39 bodů) po maximální součet 

166 bodů (maximální možná hodnota 195 bodů). Nejvyššího součtu bodového hodnocení 

(166 bodů), a tedy i nejvyšší úrovně pracovní spokojenosti RA, bylo dosaženo u položky 

„Vztahy s ostatními sestrami a radiologickými asistenty na pracovišti“. Vysokou míru pracovní 

spokojenosti u RA vykazovaly položky „Možnost sociálního kontaktu s kolegy v práci“ 

(164 bodů) a „Dovolená“ (159 bodů). Z tabulky dále vyplývá, že respondenti vykazovali 

neutrální postoj a pracovní nespokojenost v pěti položkách dotazníku MMSS. Nejhůře 

Subškála  Proměnná pro N = 39 Průměr Modus Součet Min. Max. SO 
Spokoje

nost 

Neutrál

ní 

postoj a 

nespoko

jenost 

Možnost 

profesníh

o růstu 

Možnost spolupráce s 

fakultou zaměřenou na 

ošetřovatelství 

2,90 3,00 113 1 5 0,91  X 

Možnost vstupu do 

výborů pracoviště a 

instituce 

3,00 3,00 117 1 5 0,89  X 

Možnosti podílet se na 

ošetřovatelském 

výzkumu 

3,03 3,00 118 1 5 0,93 X  

Příležitost k psaní 

odborných prací a jejich 

publikování 

3,38 3,00 132 1 5 0,88 X  

Pochvala 

a uznání 

Váš přímý nadřízený 3,74 4,00 146 2 5 1,02 X  

Ocenění Vaší práce ze 

strany nadřízených 
3,33 3,00 130 1 5 0,98 X  

Ocenění Vaší práce ze 

strany spolupracovníků 
3,38 3,00 132 3 5 0,54 X  

Míra povzbuzení a 

pozitivní zpětné vazby 
3,23 3,00 126 2 5 0,81 X  

Kontrola 

a 

zodpověd

nost 

Kontrola nad děním na 

pracovišti 
3,05 3,00 119 1 5 0,83 X  

Možnost kariérního 

růstu 
3,41 4,00 133 1 5 1,02 X  

Vaše míra odpovědnosti 

a kompetence, které 

vykonáváte 

3,77 4,00 147 2 5 0,71 X  

Vaše možnost ovlivnit 

pracovní podmínky 
2,79 2,00 109 1 5 1,15  X 

Vaše spoluúčast na 

organizačních 

rozhodnutích 

2,92 3,00 114 1 5 1,04  X 
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hodnocenou položkou se ukázala „Vaše možnost ovlivnit pracovní podmínky“ s nejnižším 

celkovým součtem 109 bodů. Mezi další slabě hodnocené aspekty patřily položky „Možnost 

samostatného plánování pracovní doby“ s celkovým součtem 112 bodů a také „Možnost 

spolupráce s fakultou zaměřenou na ošetřovatelství“ s celkovým součtem 113 bodů. U všech 

otázek dotazníku zaměřených na pracovní spokojenost byla zaznamenána odpověď 

s maximální hodnotou 5 (velmi spokojen/a), zatímco odpověď s minimální hodnotou 1 (velmi 

nespokojen/a) nebyla zvolena u všech položek. Odpovědi s hodnotou 1 (velmi nespokojen/a) 

a hodnotou 2 (spíše nespokojen/a) nebyly zaznamenány u otázek „Metoda poskytování 

ošetřovatelské péče na Vašem pracovišti“ a „Vztahy s ostatními sestrami a radiologickými 

asistenty na pracovišti“, které zároveň vykazovaly vysokou míru pracovní spokojenosti 

u radiologických asistentů. Položka „Ocenění Vaší práce ze strany spolupracovníků“ nebyla 

rovněž hodnocena nejnižší hodnotami 1 (velmi nespokojen/a) a 2 (spíše nespokojen/a), avšak 

její celkové bodové hodnocení se zařadilo až do druhé poloviny žebříčku všech položek 

pracovní spokojenosti. Směrodatná odchylka vykazovala nejvyšší hodnotu (1,25) v otázce 

„Možnost pracovat pouze na denní směny“, což naznačuje nejmenší shodu odpovědí mezi 

respondenty. Naopak největší shoda odpovědí panovala v položce „Ocenění Vaší práce 

ze strany spolupracovníků“, kde směrodatná odchylka dosáhla hodnoty 0,54. 

 

Tabulka 5 prezentuje data třech nejlépe hodnocených položek dotazníku MMSS, kterými jsou 

„Vztahy s ostatními sestrami a radiologickými asistenty na pracovišti“, „Možnost sociálního 

kontaktu s kolegy v práci“ a „Dovolená“.  
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Tabulka 5: Tři nejlépe hodnocené položky dotazníku MMSS 

 

Vztahy s ostatními 

radiologickými asistenty a 

zdravotními sestrami na 

pracovišti 

Možnost sociálního kontaktu 

s kolegy v práci 

 

Dovolená 

 

Hodnota n N f F n N f F n N f F 

5  16 16 41,03 41,03 14 14 35,90 35,90 12 12 30,77 30,77 

4 17 33 43,59 84,62 20 34 51,28 87,18 20 32 51,28 82,05 

3 6 39 15,38 100,00 4 38 10,26 97,44 5 37 12,82 94,87 

2 - - - - 1 39 2,56 100,00 2 39 5,13 100,00 

1 - - - - - - - - - - - - 

Celkem 39   100,00   39   100,00  39   100,00  

5 = velmi spokojen/a, 4 = spíše spokojen/a, 3 = ani spokojen/a, ani nespokojen/a, 2 = spíše nespokojen/a, 1 = velmi 

nespokojen/a, n = absolutní četnost, N = kumulativní četnost, f = relativní četnost v procentech, F = kumulativní relativní 

četnost v procentech, - = položky nebyly respondenty zvoleny 

Z tabulky 5 vyplývá, že nejčastěji zvolenou odpovědí u všech tří položek byla hodnota 4 (spíše 

spokojen/a). Odpověď s hodnotou 1 (velmi nespokojen/a) neoznačil u těchto položek žádný 

respondent. Odpověď s hodnotou 2 (spíše nespokojen/a) nebyla vybrána u položky „Vztahy 

s ostatními sestrami a radiologickými asistenty na pracovišti“. 

Tabulka 6 prezentuje data o třech nejhůře hodnocených položkách pracovní spokojenosti 

z dotazníku MMSS, kterými jsou "Vaše možnosti ovlivnit pracovní podmínky", „Možnost 

samostatného plánování pracovní doby“ a „Možnost spolupracovat s fakultou zaměřenou 

na ošetřovatelství“. 

Tabulka 6: Tři nejhůře hodnocené položky dotazníku MMSS 

 
Vaše možnosti ovlivnit 

pracovní podmínky 

Možnost samostatného 

plánování pracovní 

doby  

Možnost spolupráce s 

fakultou zaměřenou na 

ošetřovatelství  

Hodnota n N f F n N f F n N f F 

5  3 3 7,69  7,69 2 2 5,13 5,13 2 2 5,13 5,13 

4 8 11 20,51  28,21 6 8 15,38 20,51 5 7 12,82 17,95 

3 11 22 28,21  56,41 20 28 51,28 71,79 22 29 56,41 74,36 

2 12 34 30,77  87,18 7 35 17,95 89,74 7 36 17,95 92,31 

1 5 39 12,82  100,00 4 39 10,26 100,00 3 39 7,69 100,00 

Celkem 39   100,00  39   100,00   39   100,00   

5 = velmi spokojen/a, 4 = spíše spokojen/a, 3 = ani spokojen/a, ani nespokojen/a, 2 = spíše nespokojen/a, 1 = velmi 

nespokojen/a, n = absolutní četnost, N = kumulativní četnost, f = relativní četnost v procentech, F = kumulativní relativní 

četnost v procentech 
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Z tabulky 6 je patrné, že u všech tří položek respondenti využili všechny nabízené možnosti 

odpovědí. Nejčastěji zvolená odpověď se mezi položkami lišila. U položky „Vaše možnosti 

ovlivnit pracovní podmínky“ převažovala odpověď s hodnotou 2 (spíše nespokojen/a), zatímco 

u položek „Možnost samostatného plánování pracovní doby“ a „Možnost spolupráce s fakultou 

zaměřenou na ošetřovatelství“ byla nejčastěji zvolena odpověď s hodnotou 3 (ani spokojen/a, 

ani nespokojen/a). Naopak odpověď s hodnotou 5 (velmi spokojen/a) byla u všech tří položek 

zaznamenána nejméně. 

Obrázek (obr.) 1 znázorňuje grafické srovnání šesti položek dotazníku MMSS na základě jejich 

bodového hodnocení. Zahrnuje tři položky, u nichž respondenti vykazovali nejvyšší míru 

pracovní spokojenosti, a tři položky, které dosahovaly nejnižší úrovně pracovní spokojenosti. 

Tyto položky byly stanoveny na základě výsledků v tabulce 4 a jsou součástí tabulek 5 a 6. 

 
I – vztahy s ostatními sestrami a radiologickými asistenty na pracovišti, II – možnost sociálního kontaktu s kolegy v práci, III 

– dovolená, IV – Vaše možnost ovlivnit pracovní podmínky, V – možnost samostatného plánování pracovní doby, VI – 

možnost spolupráce s fakultou zaměřenou na ošetřovatelství 

Obrázek 1: Krabicový graf nejlépe a nejhůře hodnocených položek dotazníku MMSS 

Krabicový graf znázorňuje, že tři nejlépe hodnocené položky „Vztahy s ostatními sestrami 

a radiologickými asistenty na pracovišti“ (I), „Možnost sociálního kontaktu s kolegy v práci“ 
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(II), a „Dovolená“ (III) vykazují velmi podobné rozložení odpovědí. Medián těchto položek 

dosahuje hodnoty 4, což naznačuje, že většina respondentů je s těmito aspekty spíše spokojena. 

U otázek „Možnost sociálního kontaktu s kolegy v práci“ a „Dovolená“ se objevují odlehlé 

body, které svědčí o odchylkách odpovědí v bodovém hodnocení některých respondentů. 

Dle tabulky 5 uvedl odpověď s hodnotou 2 (spíše nespokojen/a) u otázky „Možnost sociálního 

kontaktu s kolegy v práci“ pouze jeden respondent. Zatímco u otázky „Dovolená“ tuto hodnotu 

zvolili dva respondenti (viz tab. 5). 

Respondent č. 6 zvolil odpověď s hodnotou 2 (spíše nespokojen/a) u otázek „Dovolená“ 

a „Možnost sociálního kontaktu s kolegy v práci“. Jeho celkové bodové hodnocení (100 bodů) 

ho řadí do pásma pracovní spokojenosti (viz tab. 8). Podobně respondent č. 10, který přidělil 

položce „Dovolená“ hodnotu 2 (spíše nespokojen/a), dosáhl celkového bodového hodnocení 

110 bodů a rovněž vykazuje pracovní spokojenost podle stejného pásma (viz tab. 8). 

Položky s nízkou mírou pracovní spokojenosti „Možnost samostatného plánování pracovní 

doby“ (V) a „Možnost spolupráce s fakultou zaměřenou na ošetřovatelství“ (VI), vykazují 

podobné rozložení odpovědí. Nejčastěji zvolenou odpovědí byla u obou položek hodnota 

3 (ani spokojen/a, ani nespokojen/a). Krabicový graf u těchto otázek zároveň odhaluje 

přítomnost odlehlých bodů.  Odpověď s hodnotu 5 (velmi spokojen/a) u obou otázek zvolili 

respondenti č. 2 a č. 22, kteří dosáhli celkového bodového hodnocení 166 a 164. Tito 

respondenti vykazovali nejvyšší úroveň pracovní spokojenosti mezi radiologickými asistenty 

zařazenými do výzkumu (viz tab. 8).  U položky „Vaše možnost ovlivnit pracovní podmínky“ 

(IV), která spadala do pásma neutrálního postoje a pracovní nespokojenosti, byla také nejčastěji 

zvolena odpověď s hodnotou 3 (ani spokojen/a ani nespokojen/a). V krabicovém grafu se u této 

položky nevyskytly odlehlé body, avšak z tabulky 6 můžeme určit, že hodnotu 5 (velmi 

spokojen/a) zvolili pouze 3 respondenti.  

Následující tabulka 7 prezentuje dvě položky dotazníku MMSS s nejvyšší a nejnižší hodnotou 

směrodatné odchylky, které jsou barevně zvýrazněny v tabulce 4. Tyto hodnoty slouží jako 

indikátor konzistence odpovědí respondentů. Nižší směrodatná odchylka značí vyšší shodu 

odpovědí v hodnocení pracovní spokojenosti, zatímco vyšší hodnota odráží větší rozptyl názorů 

mezi respondenty. 
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Tabulka 7: Položky dotazníku MMSS s nejvyšší a nejnižší hodnotou směrodatné odchylky 

 
Možnost pracovat pouze na denní 

směny (SO = 1,25) 

Ocenění Vaší práce ze strany 

spolupracovníků (SO = 0,54) 

Hodnota n N f F n N f F 

5  10 10 25,64 25,64 1 1 2,56 2,56 

4 8 18 20,51 46,15 13 14 33,33 35,90 

3 14 32 35,90 82,05 25 39 64,10 100,00 

2 3 35 7,69 89,74 - - - - 

1 4 39 10,26 100,00 - - - - 

Celkem 39   100,00   39  100,00  

5 = velmi spokojen/a, 4 = spíše spokojen/a, 3 = ani spokojen/a, ani nespokojen/a, 2 = spíše nespokojen/a, 1 = velmi 

nespokojen/a, n = absolutní četnost, N = kumulativní četnost, f = relativní četnost v procentech, F = kumulativní relativní 

četnost v procentech, - = položky nebyly respondenty voleny 

 

Tabulka 7 ukazuje, že respondenti využili všechny dostupné možnosti odpovědí u otázky 

„Možnost pracovat pouze na denní směny“. Hodnota směrodatné odchylky (1,25) u této 

položky představuje nejvyšší hodnotu ze všech položek dotazníku MMSS, což naznačuje 

největší rozptyl v odpovědích respondentů (viz tab. 4). Nejčastěji zvolená odpověď byla 

hodnota 3 (ani spokojen/a, ani nespokojen/a), kterou označilo 14 respondentů (35,90 %). 

Hodnota směrodatné odchylky 0,54 u otázky „Ocenění Vaší práce ze strany spolupracovníků“ 

naznačuje nejvyšší míru shody respondentů v odpovědích ze všech položek dotazníku MMSS 

(viz tab. 4). Z pěti nabízených odpovědí byly zastoupeny pouze tři. Nejčastěji zastoupenou 

odpovědí byla hodnota 3 (ani spokojen/a, ani nespokojen/a), kterou zvolilo 25 respondentů 

(64,10 %). Pouze 1 dotazovaný (2,56 %) uvedl odpověď s hodnotou 5 (velmi spokojen/a). Tento 

respondent (č. 2) zároveň dosáhl nejvyššího celkového bodového hodnocení pracovní 

spokojenost (viz tab. 8) a vykazuje vysokou pracovní spokojenost i v položkách, které byly 

celkově hodnoceny jako nejméně uspokojivé (viz obr. 1).   

 

Tato část analýzy dat diplomové práce je zaměřena na vyhodnocení výzkumné otázky č. 1. 

K tomuto účelu slouží tabulka 8, která rozděluje jednotlivé respondenty do dvou pásem 

pracovní spokojenosti. První pásmo představuje pracovní spokojenost, zatímco druhé zahrnuje 

neutrální postoj a pracovní nespokojenost. 

1. Výzkumná otázka: Jaký je podíl respondentů v pásmu pracovní spokojenosti? 
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Tabulka 8: Celkové hodnocení pracovní spokojenosti respondentů 

Číslo respondenta Celkový součet bodů 
Spokojenost 

(155-94 bodů) 

Neutrální postoj a nespokojenost 

 (93-31 bodů) 

2 144 o   

22 139 o   

5 132 o   

7 126 o   

24 125 o   

27 123 o   

17 121 o   

30 121 o   

31 117 o   

8 115 o   

4 114 o   

19 113 o   

38 112 o   

3 111 o   

20 111 o   

10 110 o   

21 110 o   

33 110 o   

13 109 o   

29 108 o   

39 107 o   

11 106 o   

23 106 o   

26 106 o   

18 105 o   

15 103 o   

16 102 o   

6 100 o   

37 100 o   

12 96 o   

9 95 o   

14 95 o   

25 93   o 

34 93   o 

32 87   o 

35 87   o 

28 86   o 

36 74   o 

1 70   o 
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Z tabulky 8 vyplývá, že celkové bodové hodnocení respondentů dotazníku MMSS 

se pohybovalo v intervalu od minimálních 70 bodů po maximálních 144 bodů. Vyšší bodové 

hodnocení odpovídá vyšší úrovni pracovní spokojenosti respondentů. Z celkového počtu 

39 respondentů (100 %) se 32 respondentů (82,05 %) nachází v pásmu pracovní spokojenosti. 

Zbývajících 7 respondentů (17,95 %) spadá do pásma neutrálního postoje a pracovní 

nespokojenosti. Lze tedy konstatovat, že většina radiologických asistentů spadá do pásma 

pracovní spokojenosti. 

6.2 Analýza subškál dotazníku MMSS pracovní spokojenosti RA 

Ve výzkumné části diplomové práce je dále provedena analýza jednotlivých subškál dotazníku 

MMSS. Subškály jsou rozděleny do struktury osmi faktorů podle původní verze autorek 

Mueller a McCloskey z roku 1990. Vyhodnocení subškál bylo provedeno pomocí popisných 

statistických metod (viz tab. 9). V závěrečné části této podkapitoly byly realizovány korelační 

analýzy, jejichž zaměření odpovídá výzkumným otázkám stanoveným pro hlavní cíl této 

diplomové práce. 

Tabulka 9 uvádí výsledky popisných statistiky jednotlivých subškál dotazníku MMSS pracovní 

spokojenosti. 

Tabulka 9: Popisné statistiky jednotlivých subškál dotazníku MMSS, N = 39 

 
Průměr Medián Směrodatná odchylka 

Vnější odměny 3,57 4,00 1,03 

Plánování 3,53 4,00 1,10 

Rovnováha práce a rodiny 3,34 3,00 0,98 

Vztahy se spolupracovníky 3,92 4,00 0,88 

Interakce na pracovišti 3,79 4,00 0,95 

Možnost profesního růstu 3,08 3,00                0,91 

Pochvala a uznání 3,42 3,00 0,87 

Kontrola a zodpovědnost 3,19 3,00 1,02 

Zeleně je označena subškála s nejvyšším dosaženým průměrem. Žlutě je označena subškála s nejnižším dosaženým 

průměrem. Šedě je označena subškála s nejvyšší hodnotou směrodatné odchylky. Červeně je označena subškála s nejnižší 

hodnotou směrodatné odchylky. 

 

Tabulka 9 shrnuje 8 subškál dotazníku MMSS. Průměrné hodnoty jsou v intervalu od 3,08 

do 3,92, přičemž vyšší hodnota značí vyšší úroveň pracovní spokojenosti respondentů. Nejlépe 

hodnocenou byla subškála „Vztahy se spolupracovníky“ s průměrem 3,92, což svědčí o vysoké 
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pracovní spokojenosti radiologických asistentů v této oblasti. Tato subškála zároveň 

vykazovala poměrně vysokou shodu v odpovědích, jak naznačuje hodnota směrodatné 

odchylky (0,88). Naopak nejnižší průměrné hodnoty (3,08) dosáhla subškála „Možnost 

profesního růstu“, což odráží nižší úroveň pracovní spokojenosti respondentů v této oblasti. 

Subškála „Plánování“ dosáhla průměrné hodnoty 3,53 a zároveň nejvyšší hodnotu 

směrodatnou odchylku (1,10), což poukazuje na výraznou variabilitu v hodnocení respondentů. 

Nejvyšší míra shody odpovědí panovala u subškály „Pochvala a uznání“ s hodnotou 

směrodatné odchylky 0,87. 

 

Další částí analýzy dat této podkapitoly je korelační analýza výzkumných otázek vztahující se 

k hlavnímu cíli práce. Analýza byla realizována pomocí Spearmanova korelačního koeficientu, 

jehož cílem bylo odhalit souvislost mezi délkou praxe radiologických asistentů a jejich mírou 

pracovní spokojenosti ve vybraných subškálách dotazníku MMSS. 

2. Výzkumná otázka: Existuje statisticky významný vztah mezi délkou praxe a nejlépe 

hodnocenou subškálou v dotazníku MMSS u radiologických asistentů?  

Analýza výsledků dotazníkové šetření ukázala, že nejlépe hodnocenou subškálou jsou „Vztahy 

se spolupracovníky“ (viz tab. 9). 

Pro zodpovězení této výzkumné otázky byly stanoveny hypotézy: 

H₀: Mezi délkou praxe a pracovní spokojeností v subškále „Vztahy se spolupracovníky“ není 

souvislost.  

H₁: Mezi délkou praxe a pracovní spokojeností v subškále „Vztahy se spolupracovníky“ je 

souvislost.  

Souvislost mezi délkou praxe a pracovní spokojeností radiologických asistentů v subškále 

„Vztahy se spolupracovníky“ byla testována Spearmanovým korelačním koeficientem 

(viz tab. 10). Zjištěná korelace byla velmi slabá (rₛ = 0,157) a statisticky nevýznamná 

(p = 0,339, N=39). Na hladině významnosti α = 0,05 (oboustranný test) proto nelze zamítnout 

nulovou hypotézu o neexistenci souvislosti mezi délkou praxe a pracovní spokojeností 

v subškále „Vztahy se spolupracovníky“. Alternativní hypotéza se nepotvrzuje. 
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Tabulka 10: Spearmanova korelace mezi délkou praxe a subškálou „Vztahy se 

spolupracovníky“ 

Proměnné 
N platných 

Spearmanův korelační 

koeficient rₛ 
p-hodnota 

Délka praxe x Vztahy se 

spolupracovníky 
39 0,157 0,339 

 

3. Výzkumná otázka: Existuje statisticky významný vztah mezi délkou praxe a nejhůře 

hodnocenou subškálou v dotazníku MMSS u radiologických asistentů?  

Analýza výsledků dotazníkového šetření ukázala, že nejnižší úroveň pracovní spokojenosti byla 

zaznamenána v subškále „Možnost profesního růstu“ (viz tab. 9). 

K ověření této výzkumné otázky byly stanoveny hypotézy: 

H₀: Mezi délkou praxe a pracovní spokojeností v subškále „Možnost profesního růstu“ 

neexistuje souvislost. 

H₁: Mezi délkou praxe a pracovní spokojeností v subškále „Možnost profesního růstu“ existuje 

souvislost. 

Souvislost mezi délkou praxe a pracovní spokojeností radiologických asistentů v subškále 

„Možnost profesního růstu“ byla testována Spearmanovým korelačním koeficientem 

(viz tab. 11). Zjištěná korelace byla pozitivní a statisticky významná (rₛ = 0,355, p = 0,027, 

N = 39). Na hladině významnosti α = 0,05 (oboustranný test) byla zamítnuta nulová hypotéza 

o neexistenci souvislostí a byla potvrzena alternativní hypotéza. Výsledek ukazuje slabou 

a střední pozitivní souvislost, tedy že s rostoucí délkou praxe roste míra pracovní spokojenosti 

RA v subškále „Možnost profesního růstu“.  

Tabulka 11: Spearmanova korelace mezi délkou praxe a subškálou „Možnost profesního 

růstu“ 

Proměnné 
N platných 

Spearmanův korelační 

koeficient rₛ 

p-

hodnota 

Délka praxe x Možnost 

profesního růstu 
39 0,355 0,027 
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6.3 Analýza dat vhodnosti dotazníku MMSS pro RA 

Závěrečná část vyhodnocení dat je zaměřena na analýzu vhodnosti dotazníku MMSS 

pro měření pracovní spokojenosti radiologických asistentů ze subjektivního pohledu 

respondentů. K tomuto účelu sloužily doplňující otázky č. 35-38 v dotazníku, jejichž cílem bylo 

vyhodnotit dílčí cíl práce. Výsledky dotazníkového šetření byly přehledně zpracovány 

do tabulek četností. Pro splnění dílčího cíle práce byly stanoveny dvě výzkumné otázky. 

4. Výzkumná otázka: Obsahují otázky v dotazníku MMSS všechny podstatné aspekty 

pracovní spokojenosti radiologických asistentů? 

K této výzkumné otázce se vztahovala otázka č. 35 v dotazníku: „Chyběla Vám v dotazníku 

otázka týkající se spokojenosti zaměstnanců? Tato polootevřená otázka vyžadovala 

od respondentů, kteří zvolili odpověď „Ano“, aby specifikovali, jaká otázka jim v dotazníku 

chyběla. 

Tabulka 12: Chyběla Vám v dotazníku otázka týkající se spokojenosti zaměstnanců? 

Odpověď 
Absolutní četnost Relativní četnost v % 

Ano 2 5,13 % 

Ne 37 94,87 % 

Celkem 39 100,00 % 

 

Z celkového počtu 39 dotazovaných označilo 37 respondentů (94,87 %) možnost „Ne“, 

zatímco 2 respondenti (5,13 %) zvolili odpověď „Ano“. Respondentovi č. 36 uvedl, že 

v dotazníku postrádal otázku týkající se pracovní spokojenosti v oblasti zastupitelnosti 

a vzájemné výpomoci mezi jednotlivými pracovišti radiologické kliniky. Respondent č. 37 

doplnil, že by uvítal otázku zaměřenou na pracovní spokojenost s možností práce přesčas 

o víkendu. RA č. 36 vykazuje celkovou pracovní nespokojenost a neutrální postoj, zatímco 

dotazovaný č. 37 vykazuje celkovou pracovní spokojenost (viz tab. 8). 

K uvedené výzkumné otázce také patřila otázka č. 38 v dotazníku „Jsou otázky v dotazníku 

relevantní k pracovní náplni a zkušenostem radiologických asistentů?“ 
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Tabulka 13: Jsou otázky v dotazníku relevantní k pracovní náplni a zkušenostem 

radiologických asistentů? 

Odpověď 
Absolutní četnost Relativní četnost v % 

Ano 35 89,74 % 

Ne 4 10,26 % 

Celkem 39 100,00 % 

 

Tabulka 13 představuje hodnocení relevantnosti otázek týkajících se pracovní spokojenosti 

s ohledem na pracovní náplň a zkušenosti RA. Celkem 35 respondentů (89,74 %) uvedlo, že 

otázky jsou k dané pracovní pozici relevantní. Pouze 4 respondenti (10,26 %) označili, že 

otázky jsou irelevantní.  

5. Výzkumná otázka: Jsou otázky dotazníku MMSS formulovány srozumitelně a jednoznačně 

z pohledu radiologických asistentů?  

K této výzkumné otázce patřila otázka č. 36 v dotazníku: „Byly pro Vás otázky v dotazníku 

srozumitelné?“. Tato polootevřená otázka vyžadovala, aby respondenti, kteří zvolili odpověď 

„Ne“, uvedli, která otázka jim nebyla nesrozumitelná. 

Tabulka 14: Byly pro Vás otázky v dotazníku srozumitelné? 

Odpověď 
Absolutní četnost Relativní četnost v % 

Ano 35 89,74 % 

Ne 4 10,26 % 

Celkem 39 100,00 % 

 

Podle tabulky 14 zvolilo 35 respondentů (89,74 %) odpověď „Ano“, čímž potvrdili 

srozumitelnost otázek v dotazníku. Pouze 4 respondenti (10,26 %) zvolili odpověď „Ne“. 

Nesrozumitelnými položkami v dotazníku ohledně pracovní spokojenosti byly „Metoda 

poskytování ošetřovatelské péče na Vašem pracovišti“, „Možnosti sociálního kontaktu s kolegy 

v práci“, „Možnosti spolupracovat s fakultou zaměřenou na ošetřovatelství“ a „Možnosti 

sociálního kontaktu s kolegy mimo pracoviště“. Z celkového počtu čtyř respondentů, kteří 
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zvolili negativní typ odpovědi, byl u jednoho z nich (č. 28) zaznamenám celkový stav pracovní 

nespokojenosti a neutrálního postoje (viz tab. 8). 

S výzkumnou otázkou souvisela také otázka č. 37 v dotazníku: „Jsou otázky v dotazníku 

jednoduché a jednoznačné?“ 

Tabulka 15: Jsou otázky v dotazníku jednoduché a jednoznačné? 

Odpověď 
Absolutní četnost Relativní četnost v % 

Ano 35 89,74 % 

Ne 4 10,26 % 

Celkem 39 100,00 % 

 

Tabulka 15 představuje výsledky hodnocení jednoznačnosti a jednoduchosti otázek. Celkem 

35 respondentů (89,74 %) zvolilo odpověď „Ano“, čímž potvrdili jednoznačnost 

a jednoduchost otázek. Pouze 4 respondenti (10,26 %) označili odpověď „Ne“. Z těchto čtyř 

respondentů uvedli 3 dotazovaní v předchozí otázce č. 36, že některé otázky v dotazníku jsou 

pro ně nesrozumitelné. 

 

Poslední otázka č. 40, určená pro volné vyjádření respondentů, nebyla využita žádným 

z dotazovaných. 
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7 DISKUSE 

Výzkum pracovní spokojenosti radiologických asistentů na radiologické klinice ve vybraném 

zdravotnickém zařízení, realizovaný pomocí standardizovaného dotazníku MMSS, prokázal, že 

jsou RA účastnící se výzkumu ve svém zaměstnání celkově spokojeni. Přesto však 7 RA 

vyjádřilo neutrální postoj nebo pracovní nespokojenost. Nejvyšší míru pracovní spokojenosti 

dosáhli RA v subškále „Vztahy se spolupracovníky“. Zatímco nejnižší pracovní spokojenost 

byla zjištěna v subškále „Možnost profesního růstu“. Relativně nízké hodnocení se také 

objevilo v položkách „Možnost ovlivnit pracovní podmínky“, „Možnost samostatného 

plánování pracovní doby“. Naopak mezi nejlépe hodnocenou položku patřila otázka spadající 

do subškály „Vztahy se spolupracovníky“, konkrétně „Vztahy s ostatními sestrami 

a radiologickými asistenty na pracovišti“. Vysokou míru pracovní spokojenosti také 

vykazovala položka „Možnost sociálního kontaktu s kolegy v práci“. 

V českém prostředí byla validace dotazníku MMSS provedena Gurkovou et al. (2012), která 

potvrdila, že pro tuzemské podmínky je vhodnější šesti faktorová struktura subškál. V této práci 

však byla zvolena osmi faktorová verze dotazníku, která je častěji využívána v mezinárodních 

studiích. Tento přístup umožnil porovnání výsledků s obdobnými výzkumy realizovanými 

v zahraničí mezi nelékařskými zdravotnickými profesemi, což zvyšuje interpretační hodnotu 

a srovnatelnost získaných dat. 

Přímá studie hodnotící pracovní spokojenost RA prostřednictvím standardizovaného nástroje 

MMSS nebyla v dostupné literatuře nalezena. Z tohoto důvodu byla diskuse založena 

na srovnání s výzkumy jiných nelékařských zdravotnických pracovníků, které k hodnocení 

pracovní spokojenosti využily standardizovaný dotazník MMSS. Avšak pro porovnání 

pracovní spokojenosti u RA byly využity studie, které použily jiný nástroj k měření pracovní 

spokojenosti. 

7.1 Vztahy se spolupracovníky 

Výsledky této práce ukázaly, že nejvyšší míra pracovní spokojenosti u RA panuje v oblasti 

mezilidských vztahů na pracovišti. Tento výsledek potvrzují mezinárodní i české studie. 

Výzkum Jarošové et al. (2016), realizovaný u porodních asistentek v sedmi zemích včetně 

České republiky, prokázal, že nejlépe hodnocenou subškálou byly právě „Vztahy 

se spolupracovníky“. Podobné výsledky uvádějí studie Tourangeau et al. (2006a, s. 128-136) 

u kanadských všeobecných sester i Gurková et al. (2012) u slovenských všeobecných sester, 
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které shodně potvrzují, že „Vztahy se spolupracovníky“ představují univerzální zdroj pracovní 

spokojenosti napříč profesemi. 

Obdobný výsledek lze také sledovat i v dalších zahraničních výzkumech. Ve studii Mrayyan 

(2006) byla zjištěna nejvyšší pracovní spokojenost u jordánských všeobecných sester v oblasti 

„Vztahy se spolupracovníky“ a stejný výsledek potvrdila i studie Bayrakçı a Türkmen (2020) 

u tureckých všeobecných sester. Rovněž v českých diplomových pracích (Kňourková, 2024; 

Gurská, 2021; Kolodzieyski, 2022; Vobořilová, 2021; Vařeková, 2017) byla subškála „Vztahy 

se spolupracovníky“ hodnocena nejlépe. Tento výsledek potvrzuje, že kvalitní pracovní vztahy 

představují stabilní a univerzální faktor pracovní spokojenosti.  

V této souvislosti je pozitivní zjištění, že vztah mezi délkou praxe a pracovní spokojeností v této 

oblasti nebyl statistiky významný. Z tohoto zjištění lze usoudit, že mezilidské vztahy se začínají 

formovat již v období adaptace nového pracovníka, což usnadňuje jeho začlenění do týmu, 

předávání zkušeností a osvojování nových postupů. Vytváření podpůrných vztahů na pracovišti 

tak přispívá k tomu, že radiologičtí asistenti vnímají týmovou spolupráci jako stabilní prvek 

pracovní spokojenosti, a to bez ohledu na délku profesní zkušenosti. 

7.2 Možnost profesního růstu 

Naopak oblast s nejnižší mírou pracovní spokojenost u RA byla subškála „Možnost profesního 

růstu“. Stejný výsledek uvádí i Gurková et al. (2012) u všeobecných sester, které vyjadřovaly 

nízkou míru pracovní spokojenosti právě v této oblasti. Srovnatelné zjištění přinesla také studie 

Bayrakçı a Türkmen (2020) u tureckých všeobecných sester a obdobné závěry uvádějí i české 

diplomové práce (Kňourková, 2024; Kolodzieyski, 2022). Tento opakující se poznatek 

naznačuje, že nedostatečné možnosti odborného a kariérního rozvoje představují slabinu 

pracovní spokojenosti nelékařských zdravotnických profesí. 

Inferenční analýza dále prokázala statisticky významnou pozitivní souvislost mezi délkou praxe 

a vnímáním profesního růstu. Tento výsledek lze interpretovat tak, že s rostoucí délkou praxe 

se zvyšuje i pracovní spokojenost v této oblasti. Zkušenější nelékařský zdravotnický personál 

disponuje širšími znalostmi a dovednostmi, které mu otevírají příležitosti k dalšímu odbornému 

uplatnění, například prostřednictvím specializačního vzdělávání, účasti na odborných 

seminářích či zastávání vedoucích funkcí. Naopak méně zkušení pracovníci jsou teprve 

na začátku pracovní kariéry a jejich možnosti profesního růstu jsou proto omezenější.  

RA mají možnost se odborně rozvíjet prostřednictvím specializačního vzdělávání zakončeného 

atestační zkouškou, případně navazujícího magisterského studia. V České republice jsou 
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aktuálně akreditovány pouze dva navazující magisterské programy přímo zaměřené na obor 

radiologický asistent na Univerzitě Palackého v Olomouci a na Univerzitě Karlově v Plzni. 

Absolventi mohou dále pokračovat také v příbuzných programech, jako je biomedicínské 

inženýrství nebo management a řízení ve zdravotnictví, které nabízejí technické i zdravotnické 

fakulty různých univerzit (SRLA, © 2025).  

7.3 Konceptuální ukotvení výsledků 

Výsledky této práce lze interpretovat také v kontextu motivačních teorií. Podle Maslowovy 

hierarchie potřeb odpovídá nejlépe hodnocená subškála „Vztahy se spolupracovníky“ úrovni 

sociálních potřeb, jejichž naplnění vytváří předpoklad pro rozvoj vyšších potřeb, jako je uznání 

a seberealizace (Blažek, 2014; Slouka, 2017). Herzbergova dvoufaktorová teorie umožňuje 

zařadit nízko hodnocené položky („Možnost ovlivnit pracovní podmínky“ a „Možnost 

samostatného plánování pracovní doby“) mezi hygienické faktory, které nepůsobí motivačně, 

avšak při svém nedostatku vedou k pracovní nespokojenost (Blažka 2014; Štěpaník, 2010). 

Alderferova teorie ERG ukazuje, že nenaplnění růstových potřeb zastoupeny subškálou 

„Možnost profesního růstu“, může vést k posílení potřeb vztahových, které byly v tomto 

výzkumu vykazovaly nejvyšší pracovní spokojenost u RA. Tento soulad mezi teoretickými 

východisky a empirickými daty potvrzuje, že pracovní spokojenost RA je výrazně ovlivňována 

kvalitou mezilidských vztahů, zatímco nedostatečné možnosti profesního růstu představují 

klíčovou slabinu (Plevová, 2012). 

Zjištění pracovní spokojenosti RA je významné nejen z pohledu jednotlivců, ale také z hlediska 

celé organizace. Pracovní spokojenost je úzce propojena s výkonností organizace. Pracovně 

spokojený zaměstnanec je obvykle motivovanější, podává vyšší pracovní výkon, vykazuje nižší 

míru absence v zaměstnáni a má menší tendenci k fluktuaci, což zvyšuje kvalitu poskytované 

péče i efektivitu provozu (Mosadeghrad a Ferdosi, 2013). Personální management tak hraje 

klíčovou roli v podpoře pracovní spokojenosti a motivaci zaměstnanců, čímž přispívá 

k naplnění strategických cílů organizace (Koubek, 2011). Podle Medlíkové (2021) je důležité 

vědět, že i příliš vysoká motivace může působit kontraproduktivně a vést k poklesu pracovní 

spokojenosti. 

7.4 Srovnání pracovní spokojenosti RA se zahraničními studiemi 

Porovnání výsledků této studie s dostupnými zahraničními výzkumy umožňuje zasadit 

zjištěnou pracovní spokojenost RA do širšího kontextu mezinárodních poznatků. 
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Výsledky této diplomové práce, které vykazují nejvyšší pracovní spokojenost RA v subškále 

„Vztahy se spolupracovníky“ a nejnižší pracovní spokojenost v subškále „Možnost profesního 

růstu“, jsou v souladu s dostupnými zahraničními studiemi pracovní spokojenosti u RA.  

Shubayr et al. (2022) ve své studii využili k měření pracovní spokojenosti u RA dotazník MSQ. 

Výsledky této studie ukázaly střední míru pracovní spokojenosti RA, přičemž nejnižší pracovní 

spokojenost byla zaznamenána v oblast kompenzace a profesního růstu. Studie zároveň 

potvrdila, že vyšší pracovní spokojenost RA je spojena s nižším rizikem syndromu vyhoření 

a s celkově zdravějším životním stylem. Podobné závěry uvádí i studie Alfuraih et al. (2022), 

která s využitím dotazníku JSS zjistila střední úroveň pracovní spokojenosti RA. Provedený 

výzkum prokázal, že vyšší pracovní spokojenost ve vztazích se spolupracovníky, zatímco 

nejnižší pracovní spokojenost byla zaznamenána v oblastech finančního ohodnocení a možností 

profesního postupu. Multicentrická studie Gualano et al., (2016) potvrdila nižší pracovní 

spokojenost RA v oblastech finančního odměňování a možností dalšího vzdělávání. Zároveň 

poukázala na existenci genderových rozdílů v jednotlivých doménách pracovní spokojenosti 

RA.  

Další výzkumy rozšiřují pohled na determinanty pracovní spokojenosti RA. Akyurt (2021) 

zjistil negativní vztah mezi vnímanou mírou stresu, měřenou pomocí Perceived Stress Scale, 

a pracovní spokojeností RA hodnocenou dotazníku MSQ. Ve studii Alakhras et al. (2022) byla 

zjištěna negativní souvislost mezi mírou syndromu vyhoření, hodnocenou pomocí Maslach 

Burnout Inventory, a pracovní spokojeností RA měřenou dotazníku JSS. Hwang a Kim (2020) 

zdůraznili význam rovnováhy mezi pracovním a osobním životem, zatímco Fultz et al. (2018) 

akcentovali roli kvalitního vedení, efektivní komunikace a týmové spolupráce jako klíčový 

faktor zvyšující pracovní spokojenost u RA. 

Z metodologického hlediska je významné, že žádná z uvedených studií nevyužila 

standardizovaný dotazník MMSS, ale převládá použití jiných standardizovaných měřicích 

nástrojů. Tato diplomová práce tak představuje nový přínos v podobě aplikací dotazníku 

MMSS u RA a otevírá prostor pro jeho cílené psychometrické ověření v této profesní skupině. 

Zahraniční výzkumy i výsledky této práce potvrzují, že u RA zůstávají nejvýznamnějšími 

determinanty pracovní spokojenosti mezilidské vztahy, týmová spolupráce, zatímco faktory 

spojené s odměňováním či profesním postupem zůstávají dlouhodobě problematickými 

oblastmi. 
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7.5 Vhodnost dotazníku MMSS z pohledu RA 

Dílčím cílem této práce bylo posoudit vhodnost dotazníku MMSS pro měření pracovní 

spokojenosti radiologických asistentů z pohledu respondentů. Výsledky ukázaly, že dotazník je 

z pohledu respondentů vhodným a srozumitelným nástrojem pro hodnocení pracovní 

spokojenosti, což potvrdila i vysoká míra akceptace. Převážná většina respondentů (89,74 %) 

označila otázky za srozumitelné, jednoznačné a odpovídající pracovní náplni i profesním 

zkušenostem RA. 

Část respondentů označila některé položky dotazníku MMSS za méně srozumitelné či 

nejednoznačné, což naznačuje potřebu jejich revizi.  Například položka „Metody poskytování 

ošetřovatelské péče na vašem pracovišti“ by mohla být upravena tak, aby lépe reflektovala 

pracovní činnost RA. Vhodnější formulací by mohla být například „Spokojenost 

s poskytováním specializované péče“. Za méně relevantní lze považovat položku zvolenou 

respondentem týkající se „Spokojenosti s možností práce přesčas o víkendu“, neboť ne všechna 

radiodiagnostická pracoviště poskytují pohotovostní službu, a tato položka proto není plošně 

aplikovatelná.  

Naopak by bylo vhodné uvažovat o doplnění položek, které by reflektovaly specifické aspekty 

práce RA. Mohlo by se jednat například o položky typu „Spokojenost se spoluprací mezi kolegy 

na pracovišti“, „Spokojenost se vztahy s radiologickými asistenty“ či doplnit položku 

„Spokojenost se vztahy s ostatními sestrami na pracovišti (všeobecnými, praktickými 

a dalšími)“. Za přínosné by rovněž bylo doplnit položku zaměřenou na „Ocenění ze strany 

společnosti nebo pacientů“, která by mohla zachytit vnímání společenského uznání této 

profese. Dále by bylo vhodné upřesnit položku týkající se „Možnosti spolupráce s fakultou 

zaměřenou na ošetřovatelství“, aby lépe odrážela spolupráci s fakultami zdravotnických studií 

či lékařskými fakultami připravujícími radiologické asistenty a tím vystihla propojení praxe 

s akademickým prostředím. Zařazení položky typu „Jak se cítíte ve své práci?“ by pak 

umožnilo lépe postihnout emocionální rovinu pracovní spokojenosti. Radost z práce je totiž 

podle Pauknerové (2012, s. 633-636) úzce spojována s celkovou pracovní spokojeností 

zaměstnance. 

Celkově lze shrnout, že radiologičtí asistenti účastnící se tohoto výzkumu považují MMSS za 

vhodný a relevantní nástroj k hodnocení pracovní spokojenosti, přesto však výsledky naznačují 

prostor pro jeho dílčí úpravy a doplnění, aby ještě lépe reflektoval specifika jejich profese. 
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7.6 Limitace výzkumu 

Výzkum je zatížen několika limitacemi, které je nutné při interpretaci výsledků této práce 

zohlednit. Problematika pracovní spokojenosti RA není v odborné literatuře dosud dostatečně 

zpracována a na rozdíl od všeobecných sester či porodních asistentek neexistují specializované 

publikace ani standardizované nástroje k měření pracovní spokojenosti zaměřené na tuto 

profesní skupinu. Z tohoto důvodu bylo nezbytné vycházet z obecnějších zdrojů o pracovní 

spokojenosti a motivaci zaměstnanců a výsledky srovnávat především se studiemi 

realizovanými u všeobecných sester a porodních asistentek, které k měření pracovní 

spokojenosti využily dotazník MMSS. 

Použitý dotazník MMSS byl přeložen do českého jazyka, avšak v odborné literatuře nepanuje 

jednoznačná shoda, zda využívat původní osmi faktorovou strukturu, či českou šesti faktovou 

verzi validovanou Gurkovou et al. (2012). Subjektivní charakter odpovědí mohl být ovlivněn 

momentální náladou, osobními zkušenostmi či pracovní situací respondentů, což by se odrazilo 

i v tom, že část z nich uvedla, že některé položky dotazníku pro ně nebyly zcela jednoznačně 

srozumitelné. 

Další limitací je výzkumný soubor, který byl relativně malý a tvořen pouze respondenty z jedné 

kliniky. Časové vymezení výzkumu do konkrétního období roku 2025 představuje další 

limitaci, neboť v daném období výzkumu mohly na pracovišti působit specifické personální či 

organizační podmínky, které mohly výsledky diplomové práce do určité míry ovlivnit.  

7.7 Doporučení pro další výzkum 

Na základě uvedených limitací lze formulovat doporučení pro budoucí výzkum v této oblasti. 

Především by bylo zapotřebí zajistit reprezentativní výzkumný vzorek, nikoli pouze širší počet 

respondentů. Zároveň se nabízí možnost opakovat šetření v časovém odstupu, což by umožnilo 

sledovat vývoj pracovní spokojenosti v souvislosti s organizačními změnami. 

Pro hlubší pochopení problematiky by bylo přínosné kombinovat kvantitativní a kvalitativní 

metody. Kromě dotazníkového šetření lze například zařadit rozhovory nebo skupinové diskuse, 

které by mohly poskytnou detailnější vhled do konkrétních oblastí pracovní spokojenosti u RA. 

Dalším směrem je psychometrické ověření české verze dotazníku MMSS k měření pracovní 

spokojenosti u RA, případně úprava položek, které byly respondenty označeny jako méně 

srozumitelné či nejednoznačné. V neposlední řadě by bylo vhodné hlouběji analyzovat vztah 
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mezi pracovní spokojenosti RA a sociodemografickými faktory (věk, typ úvazku) s využitím 

pokročilejších statistických metod. 

7.8 Doporučení pro praxi 

I při celkové účasti 61,90 % RA považuji na základě zjištěných výsledků této diplomové práce 

za odůvodněné navrhnout doporučení pro praxi. Navrhovaná doporučení jsou vhodná chápat 

jako podněty k pilotní implementaci, jejichž účinnost by měla být průběžně vyhodnocována. 

Následně předkládám managementu vybraného zdravotnického zařízení návrhy opatření, která 

mohou podpořit růst pracovní spokojenosti RA.  

Doporučení pro praxi: 

Podpora profesního růstu 

Výsledky ukazují, že možnost profesního rozvoje je jednou z nejhůře hodnocených oblastí 

pracovní spokojenosti. Doporučuji proto vedení organizace více podporovat účast RA 

na odborných školeních, kurzech a konferencích, včetně finanční podpory vzdělávání 

a vytvoření systému pravidelných vzdělávacích akcí. Současně je vhodné nabídnout 

zaměstnancům možnost zapojení do výzkumných či inovačních projektů. 

Flexibilnější plánování pracovní doby 

Respondenti hodnotili možnost samostatného plánování pracovní doby jako nedostatečné. 

Doporučuji zavést flexibilnější systém plánování směn, umožnit zaměstnancům více se podílet 

na tvorbě rozpisu služeb. Zvýšení autonomie v plánování pracovního režimu může významně 

přispět k vyšší pracovní spokojenosti a lepšímu sladění pracovního a osobního života. 

Zlepšení systému odměňování a oceňování 

Ačkoli finanční ohodnocení nebylo hodnoceno nejhůře, stále existuje prostor pro zlepšení. 

Navrhuji pravidelně revidovat systém odměňování, aby odpovídal náročnosti a zodpovědnosti 

práce RA. Součástí by mělo být i systematické oceňování nefinančními benefity, například 

formou pochvaly, uznání nebo možností profesního postupu. 

Podpora týmové spolupráce a dobrých vztahů na pracovišti 

Vztahy na pracovišti byly v dotazníku hodnoceny velmi pozitivně. Doporučuji tuto oblast dále 

rozvíjet například prostřednictvím teambuildingových aktivit, společných vzdělávacích akcí 

nebo pravidelných setkání spolupracovníků, která mohou přispět k udržení příznivé pracovní 

atmosféry. 
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Pravidelné měření pracovní spokojenosti 

Doporučuji zavést pravidelná opakovaná měření pracovní spokojenosti, která umožní včas 

identifikovat případné problémy a ověřit efektivitu přijatých opatření. Součástí těchto šetření 

by měly být i otevřené otázky, které zaměstnancům umožní navrhovat konkrétní zlepšení 

v souladu s jejich aktuálními potřebami. 

Podpora rovnováhy mezi pracovním a osobním životem 

S ohledem na výsledky dotazníku doporučuji věnovat zvýšenou pozornost možnostem sladění 

pracovních a rodinných povinností, například nabídkou zkrácených úvazků, podporou 

při návratu z rodičovské dovolené nebo poskytováním jiných benefitů zaměřených 

na harmonizaci pracovního a osobního života. 
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ZÁVĚR 

Diplomová práce byla zaměřena na zjištění pracovní spokojenosti radiologických asistentů na 

radiologické klinice ve vybraném zdravotnickém zařízení s využitím standardizovaného 

dotazníku MMSS a na posouzení jeho vhodnosti pro tuto profesní skupinu z pohledu 

respondentů.  

Výsledky ukázaly, že RA jsou ve svém zaměstnání převážně spokojeni. Nejvyšší míra pracovní 

spokojenosti byla zaznamenána v subškále „Vztahy se spolupracovníky“, kam patří i nejlépe 

hodnocená položka „Vztahy s ostatními sestrami a RA na pracovišti“. Vysokou míru pracovní 

spokojenosti také dosáhly položky „Možnost sociálního kontaktu s kolegy v práci“ 

a „Dovolená“. Naopak nejnižší pracovní spokojenost byla zjištěna v subškále „Profesní růst“, 

přičemž nejhůře hodnocené byly položky „Možnost vstupu do výborů pracoviště a instituce“, 

„Možnost spolupráce s fakultou zaměřenou na ošetřovatelství“, které jsou součástí této 

subškály. Nižší pracovní spokojenost byla dále zaznamenána u položek „Vaše možnost ovlivnit 

pracovní podmínky“, „Možnost samostatného plánovaní pracovní doby“ a „Vaše spoluúčast 

na organizačních rozhodnutích“. 

Výzkum potvrdil, že využitý dotazník MMSS je akceptovatelným nástrojem respondenty 

v tomto výzkumu pro hodnocení pracovní spokojenosti RA. Zároveň se však ukázalo, že 

některé položky by bylo vhodné přeformulovat či doplnit tak, aby lépe reflektovaly specifika 

práce této profesní skupiny. Výsledky tedy naznačují, že nástroj je funkční, avšak vyžaduje 

další psychometrické ověření a metodické rozpracování. Přestože byl výzkumný vzorek 

respondentů omezený a výzkum proběhl v rámci jedné kliniky vybraného zdravotnického 

zařízení, práce přinesla cenné poznatky, které mohou být využitelné jak pro další odborné 

studie, tak pro management zdravotnických zařízení. 

Zjištění poukazují nejen na úroveň pracovní spokojenosti RA, ale také na konkrétní zdroje 

pracovní nespokojenosti, které představují prostor pro zlepšení pracovních podmínek. 

Na základě těchto poznatků byla formulována doporučení pro praxi, jež mohou vedoucím 

pracovníkům a managementu vybraného zdravotnického zařízení umožnit lépe porozumět 

potřebám RA a cíleně podporovat jejich pracovní spokojenost. Přínosem práce je také rozšíření 

dosud nedostatečně zpracované problematiky pracovní spokojenosti RA v českém 

i zahraničním kontextu. Diplomovou práci tak lze považovat za východisko pro další odborné 

studie zaměřené na tuto profesní skupinu. 
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