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ANOTACE

Tato diplomova prace se zaméruje na pracovni spokojenost radiologickych asistentii
na radiologické klinice ve vybraném zdravotnickém zarizeni. Strukturovana je do dvou hlavnich
casti — teoretické a vyzkumné. Teoretickad cast se vénuje vymezeni pojmu pracovni spokojenost,
Jjejim faktorum, dusledkim, zpiisobiim méreni, viivu persondlniho managementu a propojeni
s profesi radiologického asistenta. Dale se zabyva pracovni motivaci, jejimi faktory, ndstroji
a hlavnimi motivacnimi teoriemi. Vyzkumnd cast popisuje cile a vyzkumné otazky prdce
a analyzuje pracovni spokojenost radiologickych asistentit pomoci standardizovaného
dotazniku McCloskey/Mueller Satisfaction Scale. Soucdasti je také posouzeni vhodnosti tohoto

nastroje pro radiologické asistenty z pohledu respondentii.
KLICOVA SLOVA

McCloskey/Mueller  Satisfaction Scale, motivace, persondlni management, pracovni

spokojenost, radiologicky asistent, zaméstnanec
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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UVOD

Pracovni spokojenost zaméstnanct patii mezi klicové faktory ovliviujici efektivitu, stabilitu
a kvalitu fungovani organizace (Kocianova, 2010, s. 35), pficemz ve zdravotnictvi ma
mimofadny vyznam, nebot pifimo souvisi s kvalitou poskytované péce a vykonnosti
zdravotnickych tymt (Kocianova, 2012, s. 11-13). Pracovné spokojeni zaméstnanci byvaji vice
motivovani, dosahuji lepSich vysledkt a vykazuji niz§i miru absence i fluktuace (Mosadeghrad
a Ferdosi, 2013, s. 121-126), zatimco pracovni nespokojenost vede k poklesu vykonnosti,

Cast€j$im absencim a narustu stiznosti (Urban, 2017, s. 35-36).

Radiologicti asistenti tvofi nedilnou soucést zdravotnického tymu. Jejich prace je odborna,
technologicky narocnéd a zodpoveédna, nebot’ zahrnuje praci s ionizujicim zafenim a piimym
kontaktem s pacienty. Specifické pracovni podminky mohou ovliviiovat jejich pracovni
spokojenost, pocinaje technickym zdzemim a organizaci prace az po mezilidské vztahy
amoznosti profesniho rozvoje. Tato problematika pracovni spokojenosti radiologickych
asistentd je v odborné literatuie zkouména spiSe okrajové ve srovnani s vyzkumy zamétenymi
na jiné nelékarské zdravotnické profese. Zkoumani pracovni spokojenosti radiologickych
asistentll je dulezité nejen pro zlepSeni pracovniho klimatu a efektivity prace, ale i pro
dlouhodobé¢ zajisténi kvalifikovaného persondlu v oblasti radiodiagnostiky. Métfeni pracovni
spokojenosti predstavuje dilezitou soucast ftizeni lidskych zdroji, kterd umoziuje
managementu organizace vcas identifikovat nezddouci zmény v zaméstnaneckém chovani

a pfedchazet poklesu pracovni vykonnosti (Hajerova et al., 2024, s. 334-335).

Tato diplomova prace se proto zaméfuje na analyzu pracovni spokojenosti radiologickych
asistenti ve vybraném zdravotnickém zafizeni s vyuzitim standardizovaného nastroje
McCloskey/Mueller Satisfaction Scale, ktery umoznuje komplexné hodnotit jednotlivé polozky
pracovni spokojenosti ve zdravotnictvi (Mueller a McCloskey, 1990, s. 113-117). Cilem prace
je zjistit pracovni spokojenost radiologickych asistentil, posoudit vhodnost dotazniku MMSS
pro radiologické asistenty ze subjektivniho pohledu respondentti a piispé€t k rozSiteni poznatka
o faktorech, které ovliviiuji pracovni spokojenost této profese. Teoretickd cast prace se
zaméfuje na vymezeni pojmu pracovni spokojenost, jeji faktory, diisledky a moznosti méteni.
Déle se zabyva pracovni motivaci a vlivem personalniho managementu. Vyzkumna c¢ést
popisuje metodiku, pribéh a vysledky kvantitativniho dotaznikového Setieni realizovaného
mezi radiologickymi asistenty, jejichz odpovédi jsou analyzovany pomoci deskriptivnich

statistickych metod a interpretovany v kontextu ¢eskych i zahrani¢nich studii.
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1 CILE VYZKUMU

V ramci diplomové prace byl stanoven jeden cil pro teoretickou Cast a dva cile pro Cést
vyzkumnou. K hlavnimu a dil¢imu cili vyzkumné ¢asti byly formulovany vyzkumné otazky

a hypotézy.
Cil teoretické casti

Popsat a shrnout teoretické poznatky uvedené v odborné literatuie vztahujici se k oblasti

pracovni spokojenosti.

Hlavni cil vyzkumné casti

Zjistit pracovni spokojenost radiologickych asistentl ve vybraném zdravotnickém zatizeni.
Diléi cil vyzkumné ¢asti

Vyhodnotit, zda je dotaznik McCloskey/Mueller Satisfaction Scale vhodny k méfeni pracovni

spokojenosti u radiologickych asistentl ze subjektivniho pohledu respondentii.

Metodika

Vyzkumnému Setfeni nejprve predchézelo zakoupeni licence k pouziti dotazniku
McCloskey/Mueller Satisfaction Scale od University of Iowa. Poté byl proveden pilotni
vyzkum na mens$im vzorku respondentii pro ovéfeni pochopitelnosti vyzkumného nastroje.
Kvantitativni anonymni dotaznikové Setfeni probihalo na radiologické klinice ve vybraném
zdravotnickém zafizeni mezi radiologickymi asistenty. Na zdkladé ziskanych dat
z dotaznikového Setfeni byla provedena analyza a vyhodnoceni vysledkii pomoci deskriptivni

1 inferenc¢ni statistiky.
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TEORETICKA CAST

2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Systematické psychologické zkoumani pracovni spokojenosti saha do 30. let 20. stoleti. Jedna
se o mnohovrstevnaty fenomén, ktery je blizky pracovnim postojim, piiCemz pracovni
spokojenost byva proménlivejsi nez stabilni postoje. Pracovni spokojenost navic izce souvisi
s motivaci, adaptaci a identifikaci jednotlivce s praci i organizaci (Vyrost a Slaménik, 1998,
s. 43). Lidska ¢innost je prirozenym projevem cloveéka a jeho interakei se svétem. Pracovni
o komplexni, riiznorody a dynamicky jev (Pauknerové et al., 2012, s. 523-529). Pracovni
spokojenost ptedstavuje klicovou slozku celkové Zivotni pohody a tvoii vyznamnou soucést
zivota jedince (Kocianova, 2010, s. 35). Podle Suchého a Nahlovského (2012, s. 25-27) se
prace a volny ¢as vzajemné prolinaji a ovliviiuji. Pracovni spokojenost je povazovana za
mnohovrstevnaty a dynamicky psychologicky jev, ktery odrazi celkové prozivani a postoj
jedince k jeho pracovni Cinnosti. V soucasné odborné literatufe je Casto chépana jako
emocionalni odezva zaméstnance na plnéni pracovnich ukold v uréitém socidlnim
a organizacnim kontextu. Podle Tasiose a Giannouliho (2017, s. 31-61) lze pracovni
spokojenost vnimat jak v globdlnim smyslu, tedy jako celkové hodnoceni préce, tak i v Grovni
jednotlivych aspektil (tzv. facets), mezi které patii zejména odmeéna, vztahy se spolupracovniky,
$irsiho a uzsiho vyznamu pracovni spokojenosti, jak jej popisoval Stikar (1996, s. 100-101),
a pfedstavuje jeho moderni rozpracovani v kontextu soucasné psychologické a organizacni
praxe. Pro dosaZeni pracovni spokojenosti je dulezité pfifazeni vhodného pracovniho mista
s ohledem na schopnosti, zayjmy a postoje pracovnika, doplnéné¢ o dostatetné¢ Skoleni
a odbornou pfipravu. Pracovni podminky vyznamné ovliviiuji vykonnost, spolehlivost
1 celkovou pracovni spokojenost zaméstnance (Pauknerova et al.,, 2012, s. 415-419).
Organizace hraji klicovou roli pfi utvafeni pracovni spokojenosti, pficemz personalni Gsek
zajiStuje napliovani cili organizace, vytvafeni funkénich tyma, podporu pozitivnich
mezilidskych vztaht, rozvoj zaméstnancl, dodrzovani pracovnépravnich piedpisti, planovani

a hodnoceni pracovnikli, odménovani a vzdélavani (Koubek, 2011, s. 21-40).

2.1 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je ovliviiovana znaénym poctem faktord. Mezi nejcastéji zkoumané

determinanty patii mzda, charakter vykondvané prace, moznosti kariérniho postupu, pracovni
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podminky, pracovni vztahy a spoluprace se zaméstnanci (Vyrost a Slaménik, 1998, s. 48-49;
Tasios a Giannouli, 2017, s. 31-61). Tyto faktory vyznamné pfispivaji k celkové trovni
pracovni spokojenosti. Vyznam jednotlivych faktori pracovni spokojenosti a jejich potadi
dalezitosti se méni v zdvislosti na okolnostech. Ovliviiuje je zejména charakter prace
v konkrétni oblasti, spolecenska praxe, specifika jednotlivych profesi a pracovni prostiedi, ale
také individualni odli$nosti pracovniki a jejich osobni preference (Stikar, 1996, s. 103). Tento
pohled potvrzuji 1 nove€jsi vyzkumy, podle nichz se pracovni spokojenost sklada z vice dilcich
oblasti. Patfi sem napli prace, odmeéna, moznosti profesniho rastu, vedeni a vztahy se
spolupracovniky, které dohromady tvoii zakladni determinanty pracovni spokojenosti (Tasios
a Giannouli, 2017, s. 31-61). Podobn¢ Hasan et al. (2021, s. 6-7). zdlraziuji, ze pracovni
spokojenost je ovliviiovdna nejen pracovnimi podminkami a organizacnim prostiedim, ale
ishodou mezi pracovnimi pozadavky a osobnimi schopnostmi zaméstnanci a jejich
rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem, coz ukazuje na individudlni i situacni

podminénost tohoto fenoménu.

K vnéjSim faktorim, které nejsou piimo zavislé na osobnostnich charakteristikach
zaméstnance, patii finanéni ohodnoceni, charakter prace, pracovni postupy, zptisob vedeni,
pracovni skupina a pracovni podminky (Stikar, 2003, s. 114-117). Vztah mezi charakterem
vykonavané prace a pracovni spokojenosti je pomérné sloZity. Vyznamnou roli zde hraje nejen
spoleCenské ocenéni a prestiz profese, ale také konkrétni pracovni prostfedi, subjektivni
hodnoceni povolani a mira identifikace pracovnika s danou profesi (Vyrost a Slaménik, 1998,
s. 48-49). Tento vztah potvrzuji i nov€j§i vyzkumy, podle nichZz pracovni spokojenost
vyznamné ovliviluje samotnd povaha prace, jeji smysluplnost, rozmanitost a moZnost
autonomie (Tasios a Giannouli, 2017, s. 32-33). Pracovni podminky zahrnuji pfedevSim
fyzikalni faktory, jako je osvétleni, hluk, teplota, vlhkost vzduchu, prasnost ¢i vibrace, které
vyznamné ovliviiuji celkovou pohodu na pracovisti a urcuji jeho standard. Nékteré z téchto
podminek 1ze do ur€ité miry upravovat, zatimco jiné jsou pevné spjaty s pouzivanou technologii
a stavaji se nedilnou soucasti vykonu dané profese. Jedna se naptiklad o expozici ionizujiciho
zafeni ve zdravotnictvi (Vyrost a Slaménik, 1998, s. 48-49). Také Hasan et al. (2021, s. 5-7)
potvrzuji, ze pracovni podminky a prostfedi jsou vyznamnymi determinanty pracovni
spokojenosti i psychické pohody. Neptiznivé fyzikalni podminky mohou snizovat pracovni
pohodu a vyvoldvat pracovni nespokojenost, zatimco ptiznivé pracovni prostfedi podporuje
pracovni spokojenost a vykonnost. K vyznamnym faktorim pracovniho prostiedi patii nejen

fyzikalni podminky, jako je osvétleni, hluk ¢i mikroklima, ale také estetické a ergonomické
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aspekty, které ovliviiuji vinimani komfortu a pracovni pohodu zaméstnancti (Hasan et al., 2021,
s. 6-7). Mzda nebo plat predstavuje vyznamny faktor, ktery miize zdsadné ovlivnit pracovni
spokojenost 1 nespokojenost. Pokud je financni odména zaméstnanci vnimdna jako
nedostatecna nebo nespravedliva, stava se silnym zdrojem pracovni nespokojenosti. Vyse mzdy
zaroven Casto souvisi s osobni prestizi pracovnikli a byva povazovana za vysoce cenénou
hodnotu. Finan¢ni ohodnoceni se tak vztahuje nejen k prestizi profese a postaveni v ramci
organizace, ale také k socidlnimu srovnani s ostatnimi pracovniky (Vyrost a Slaménik, 1998,
s. 48-49). Také Sypniewska (2014, s. 57-72) uvadi plat jako vyznamny faktor, ktery muze
ovlivnit pracovni spokojenost. jako Finan¢ni ohodnoceni zaroven plisobi jako motivacni faktor,
jeho ucinek je vsak zpravidla kratkodoby. Dlouhodoba pracovni spokojenost zavisi spise na
nefinan¢nich aspektech prace, nebot’ zaméstnanci vyssi finanéni ohodnoceni brzy ptijimaji jako
novy standard (Stikar, 1996, s. 103). Zpusob vedeni pracovni skupiny uzce souvisi
s osobnosti managera a jeho prevladajicim fidicim stylem. Osobnostni rysy vedouciho
pracovnika a jeho pfistup k podtizenym se odrazeji v klicovych managerskych ¢innostech, jako
je zadavani ukolt, kontrola a hodnoceni vysledkii prace. Neefektivni styl vedeni a dlouhodobé
pretrvavajici konflikty s nadfizenymi pracovniky mohou vyznamné piispét k rozhodnuti
zaméstnancl organizaci opustit (Vyrost a Slaménik, 1998, s. 48-49). Pracovni skupina ma pro
jednotlivce zasadni vyznam, protoze piimo ovliviiuje jejich pracovni zkuSenosti a uroven
pracovni spokojenosti. Tento vztah potvrzuji i novéjsi studie, které zdlraziuji, Ze pozitivni
mezilidské vztahy, spoluprdce a podpora mezi kolegy ptedstavuji vyznamné prediktory
pracovni spokojenosti a psychické pohody (Tasios a Giannouli, 2017, s. 43; Hasan et al., 2021,
s. 7). Do této oblasti patii jak formalni, tak neformalni vztahy a rizné formy spoluprace.
Ptizniva pracovni atmosféra, zaloZzend na vzajemném respektu a podpote mezi kolegy, posiluje
pracovni spokojenost, motivaci i psychickou pohodu zaméstnanct (Hasan et al., 2021, s. 6).
Profesni postup predstavuje vyznamny faktor ovliviiujici pracovni spokojenost a motivaci
zamestnancu. Jeho vliv se vSak lisi podle konkrétnich podminek a zpisobu realizace. Obecné
plati, ze postup zaloZzeny na pracovnich vysledcich je vniman pozitivnéji, nez postup
vychazejici pouze z délky praxe. Zaméstnanci obvykle vice ocenuji ziskani vys$si pozice,
prestize ¢i odpoveédnosti nez samotné zvyseni platu (Tasios a Giannouli, 2017, s. 42-43; Hasan
etal., 2021, s. 7). Zpisob, jakym je kariérni rist fizen, souvisi s osobnosti vedouciho pracovnika
a jeho stylem vedeni. Spravedlivy a transparentni pfistup manazera podporuje motivaci
a profesni rozvoj podfizenych, zatimco preferen¢ni ¢i nesystémovy postup miZe vyvolavat
pracovni nespokojenost a demotivaci (Stikar, 1996, s.104). Dalsi skupinou faktori

ovliviiyjici pracovni spokojenost jsou osobnostni a demografické charakteristiky zaméstnanci.
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Mezi tyto faktory patii naptiklad v&k, pohlavi, dosazené vzdélani, rodinny stav, pracovni

zkusenosti, profesni tirovei, intelekt a soubor schopnosti jednotlivece (Stikar, 2003, s. 117).

2.2 Duisledky pracovni spokojenosti a pracovni nespokojenosti

Pracovni spokojenost ptedstavuje klicovy prvek efektivniho fizeni organizace, nebot’
vyznamné ovliviiuje jeji vykonnost a konkurenceschopnost (Kocianova, 2010, s. 35). Odrazi
se v chovani zaméstnanci, jejich pracovnich vykonech a v celkové atmosféte na pracovisti.
Pozitivni postoje podporuji efektivitu prace i kvalitu pracovnich vztahti, zatimco negativni
postoje byvaji indikatorem pracovni nespokojenosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 935-938).
Spokojeni pracovnici ve svém zaméstnani vykazuji vyssi motivaci, dosahuji lepSich pracovnich
vysledkll a maji niz8i miru absence i fluktuace (Mosadeghrad a Ferdosi, 2013, s. 121-126).
Naopak pracovni nespokojenost se projevuje poklesem vykonnosti, castéj$i absenci,
prodlouZenymi ptfestavkami, vy$Sim vyskytem kratkodobych onemocnéni a ndrustem stiznosti
(Urban, 2017, s. 35-36). Krom¢ toho nevhodné pracovni podminky dale snizuji spolehlivost
a efektivitu pracovnik (Pauknerova et al., 2012, s. 415-419). Jednim z nejvyznamnéjSich
dasledkd pracovni nespokojenosti je fluktuace zaméstnancd, kterd predstavuje ukazatel
stability organizace. Analyza pfi¢in odchodli zaméstnancli pfindS$i cenné informace pro
zlepSovani pracovnich podminek, fizeni lidskych zdroji a posilovani loajality pracovniki

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

Zahrani¢ni vyzkumy potvrzuji, Ze pracovni spokojenost zdravotnikd ma piimy dopad na kvalitu
poskytované péce. Studie Aiken et al. (2002) prokézala, ze vyssi pracovni z4téz vSeobecnych
sester v disledku nedostatku persondlu zvySuje riziko pracovni nespokojenosti, vyhoteni
a umrtnosti pacientli, ¢imz potvrdila vyznam personalniho zajisténi pro bezpecnost a kvalitu
péce. Podobn¢ Tourangeau et al. (2006b, s. 32-44) zjistili, Ze dostatecné personalni zajisténi
a kvalitni pracovni podminky vSeobecnych sester vedou k niz§i 30denni mortalité pacientd.
Na vztah mezi pracovni spokojenosti zdravotnikli a vysledky péce navazuje i studie Yilmaz
a Karakus (2023), ktera potvrdila pfimou souvislost mezi pracovni spokojenosti zdravotnikii
a spokojenosti pacientii. Cim je zdravotnicky personél ve svém zamé&stnani spokojenéjsi, tim
vyssi je spokojenost pacientll. Naopak systematicky piehled a meta-analyza Li et al. (2024)
ukazaly, Ze vyS$i mira vyhofeni vSeobecnych sester je spojena s CastéjSimi chybami, nizsi

kvalitou a bezpecnosti péce 1 nizsi spokojenosti pacientt.

Psychosocidlni dopady pracovni nespokojenosti se projevuji predevSim v situacich, kdy

zaméstnanec nenachazi ve své praci smysl, postradd uznani nebo je dlouhodobé vystaven
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nadmérné pracovni zaté€zi. Tyto faktory mohou vést ke zvySené mife stresu a frustraci. Naopak
prace, ktera piinasi pocit uspokojeni a radosti, podporuje pozitivni pracovni prozivani, zvysuje
odolnost vici stresu a usnadituje zvladani pracovnich naroka (Plaminek, 2015, s. 60-61;
Medlikova, 2021, s. 19). Dusledky pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti se promitaji
i1 do tymové spoluprace. Kvalitni komunikace, soudrznost, diivéra a vzajemné uznani mezi
¢leny tymu podporuji pracovni spokojenost a efektivni spolupraci. Naopak konflikty nebo
nejasné pracovni role mohou zhorsit pracovni vztahy a negativné ovlivnit kvalitu poskytované
péce (Vévoda, 2013, s. 144-150). Dlouhodoby nedostatek pracovni spokojenosti zvysuje riziko
vzniku syndromu vyhoteni, zejména tehdy, pokud zaméstnanec nevidi smysl ve své praci,
nedostdva uznani nebo je vystaven nevhodnym pracovnim podminkdm (Kocianova, 2010,
s. 41-44). Maslach a Leiter (2016) definuji syndrom vyhoteni jako reakci na dlouhodoby
pracovni stres, kterd se projevuje emocnim vycCerpanim, cynismem (depersonalizaci)
a snizenym pocitem efektivity. Podle jejich analyzy tento stav miize vést ke snizeni kvality
poskytované péce a k oslabovani profesni angazovanosti. Prevenci vyhoteni je systematicka
péce o pracovni spokojenost, kterd zahrnuje podporu tymové spoluprace, spravedlivé
odménovani, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zzivotem a moznost odborného rustu
(Urban, 2017, s. 280-283). K dalsim preventivnim opatfenim patii aktivni hledani
smysluplnosti prace, rozvoj odbornych dovednosti, schopnost vnimat pozitivni aspekty
pracovnich ¢innosti a udrzovani psychohygieny, kterd zahrnuje dostatek odpocinku, zdravy
Zivotni styl a rozvoj osobnich z4jmG mimo pracovni prostiedi (Plaminek, 2015, s. 62-63).
Ve zdravotnictvi je prevence syndromu vyhotfeni zisadni nejen pro duSevni zdravi
zaméstnancu, ale také pro bezpecnost a kvalitu poskytované péce. K hlavnim ochrannym
faktorim patii podpora vedeni, dobré mezilidské vztahy, moznost participace na rozhodovani

a respekt k praci jednotlivel (Vévoda, 2013, s. 145-147).

Dusledky pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti nelze zobecniovat na jakoukoli organizaci,
skupinu ani jednotlivce bez podrobné analyzy konkrétniho prostiedi a kontextualnich faktord,
které ji ovliviiuji. Zkoumani pracovni spokojenosti je proto nutné zasazovat do ramce konkrétni
organizace a zohlednit jeji strukturdlni i1 kulturni charakteristiky. Pouze takovy piistup
umoziuje ziskat relevantni poznatky o faktorech ovliviiyjicich pracovni spokojenost

zaméstnanci a identifikovat oblasti vhodné pro zlepseni (Kirovova, 2017, s. 93).

2.3 Personalni management a jeho vliv na pracovni spokojenost
Pracovni spokojenost zaméstnanct je dileZity prvek efektivniho fizeni organizace (Kocianova,

2010, s. 35). Vyznamnou roli vtomto ohledu zastdva persondlni Usek, ktery zajistuje
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naplnovani stanovenych cilli organizace a pfispiva k jeji vykonnosti a stabilité. Klicové je
vhodné ptifazeni pracovnich tikold, vytvareni funkénich pracovnich tyma, podpora pozitivnich
vztahll na pracovisti, rozvoj zaméstnanct a dasledné dodrzovani pracovnépravnich predpisi
a etickych zasad (Koubek, 2011, s. 21-40). Personalni management piedstavuje nedilnou
soucast fizeni organizace. Jeho cilem je zajistit dostate¢ny pocet kvalifikovanych,
motivovanych a vykonnych pracovnikl, ktefi svym puasobenim pfispivaji k napliovani
strategickych ciltl organizace (Sikyt, 2016, s. 7-9). Zakladnim principem personélniho fizeni je
vytvaret rovnovahu mezi potfebami organizace a zdjmy zameéstnanci. Organizace, které
podporuji profesni rust a vytvaieji kvalitni pracovni podminky, dosahuji vyssi stability
a efektivity (Kocianova, 2012, s. 6-8). Ukolem vedoucich pracovnikii a personalnich managert
je zajistit, aby zaméstnanci vykondvali svou praci efektivn€ a v souladu s cili organizace
(Urban, 2017, s. 12-14). K tomu vyuzivaji rlizné néstroje fizeni, motivace a zaroven zohlediiuji
faktory, jako jsou schopnosti, osobnostni rysy, postoje ¢i emoce zaméstnanct (Vévoda, 2013,

5. 37-44).

Manageti plni fadu ¢innosti souvisejicich s fizenim pracovnikli, mezi které patii:
e vytvafeni a analyza pracovnich mist,
e urCovani poctu zaméstnanc,
e vybér a hodnoceni uchazeci,
e persondlni rozvoj a adaptace novych pracovnikd,
e urcovani kompetenci a pracovnich naplni,
e vyjednavani pracovnich podminek,
e fizeni pracovniho vykonu,
e odmeénovani a vzdélavani zaméstnancu,

e vyuzivéani personalniho informaé¢niho systému (Sikyt, 2014, s. 61-66).

Hodnoceni zaméstnanci poskytuje zpétnou vazbu o jejich vykonu, chovani a pracovnich
schopnostech. Plni nejen motivacni funkci, ale také slouzi jako néstroj pro planovani profesniho

rozvoje a optimalniho vyuziti potencialu pracovnikl v organizaci (Kocianova, 2010, s. 146).

Péce o zaméstnance predstavuje soubor Cinnosti, kterymi zameéstnavatel vytvaii vhodné
pracovni podminky a podporuje vykonnost zaméstnancti (Sikyt, 2016, s. 558-563). Povinna
péce je stanovena v zdkoniku prace a zahrnuje zajiSténi bezpecnosti prace, ochranu zdravi,
pracovni reZim, stravovani a zvlastni podminky pro vybrané skupiny zaméstnancti. Dal$i pravni
ptedpisy upravuji prostorové a hygienické pozadavky pracovist, mikroklimatické podminky,
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osvétleni ¢i hluk (Koubek, 2011, s. 604-610). Dobrovolna péce zahrnuje persondlni rozvoj,
zaméstnanecké benefity a dalsi sluzby poskytované zaméstnavatelem nad rdmec zakonnych
povinnosti (Siky¥, 2016, s. 558-563). Patii sem naptiklad doprava do zaméstnani, kulturni
a sportovni akce pro zaméstnance a jejich rodiny, poradenské sluzby, pomoc s bydlenim i s péci
o déti, podpora v obtiznych zivotnich situacich. Rozsah téchto sluzeb je zavisly na finan¢nich

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

Odménovani zaméstnanci predstavuje finan¢ni i nefinanéni kompenzaci za vykonanou praci

a patfi k nejefektivnéj§im motiva¢nim néstrojim (Kocianova, 2010).

V modern¢ fizenych organizacich se persondlni prace stava kli¢ovou ¢asti celkové strategie.
Personalni oddéleni se zaméfuje na kvalitu pracovniho Zivota, rovnovahu mezi pracovnim
aosobnim zivotem a celkovou pracovni spokojenost zaméstnanct. Tyto aspekty
maji vyznamny vliv na povést organizace a zvySuji jeji atraktivitu na trhu prace (Koubek 2011,
s. 22-23). Specifickou oblasti je personalni management ve zdravotnictvi, ktery se zaméfuje
na fizeni a spravu lidskych zdrojii ve zdravotnickych organizacich (Kilikova a JakuSova, 2008).
Cilem je zajistit kvalitni zdravotni péci, zvysit efektivitu poskytovanych sluzeb a soucasné
minimalizovat ndklady spojené snaborem, vzdélavanim a udrZzenim kvalifikovanych
zaméstnancl. Diliraz je také kladen na vytvareni ptiznivého pracovniho prostfedi a na zajisténi
adekvatnich podminek pro vykon fyzicky i1 psychicky ndro¢né prace ve zdravotnictvi
(Kocianova, 2012, s. 11-13). Rizeni ve zdravotnictvi je komplexni a mimofadné naro¢ny
proces, ktery zahrnuje koordinaci riiznych zdravotnickych profesi s odlisnou trovni vzdélani,
odbornych kompetenci a praxe. Ukolem managerti ve zdravotnictvi je vytvafet podminky
umoziujici poskytovani kvalitni, bezpené a efektivni péce a soucasné¢ podporovat motivaci
a profesni rozvoj zaméstnancti. Moderni pojeti managementu se posouva od autoritativniho
fizeni ke spolupracujicimu stylu vedeni, ktery podporuje tymovou spolupraci, sdilené
rozhodovéni a osobni odpovédnost pracovnikli. Funkce managementu tvoii zdkladni rdmec
efektivniho fizeni zdravotnické organizace. Manager musi zéroven chapat vzajemné vztahy
mezi cili organizace, potiebami zaméstnancti a faktory pracovniho prostiedi, které ovliviiuji

jejich vykonnost 1 pracovni spokojenost (Grohar-Murray a DiCroce, 2003, s. 151-171).

2.4 Méfeni pracovni spokojenosti

Sledovani a vyhodnocovani pracovni spokojenosti tvoii dulezitou soucést fizeni lidskych
zdroji. Kazdy manager by mél této problematice vénovat nalezitou pozornost, nebot’ v€asna

identifikace pracovni nespokojenosti zaméstnancli umoZiuje piedchiazet negativnim
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zménam v jejich postojich, poklesu motivace a snizeni pracovniho vykonu (Hajerova et al.,
2024, s. 334-335). Spokojenost s praci 1ze posuzovat prostiednictvim riznych ukazatelt, jako
je kvalita a kvantita odvedené prace, peclivost pii plnéni ukoll, mira odpovédnosti, pracovni
aktivita, dodrzovani pravidel, absence, pocet stiznosti, hospodarnost pti vyuzivani prostiedk,
vedeni dokumentace ¢i ochota spolupracovat s tymem. Opakované méteni umoziuje organizaci
zachytit zmény v pracovni spokojenosti v ase (Kravcakova et al., 2015, s. 137). Ke zjistovani
pracovni spokojenosti se vyuzivaji rizné metody a techniky, mezi které patii diskusni skupiny,
individualni pohovory, dotaznikova Setfeni, monitoring chovani ¢i analyza klicovych udalosti
(Hajerova et al., 2024, s. 336-338). Béznou praxi je vyuziti k méfeni pracovni spokojenosti
standardizovanych dotazniki a strukturovanych rozhovort, pficemz hodnoceni je casto
realizovano na hodnotici Skale spokojenosti. Nejcastéji se zjiStuje celkova uroveil pracovni
spokojenosti zaméstnancii, nebo pracovni spokojenost s jednotlivymi aspekty prace
¢i s pracovnim prostfedim (Pauknerova et al., 2012, s. 639-643). Vysledky vyzkumu pracovni
spokojenosti zaméstnancii jsou v organizacich ¢asto vnimany jako ukazatel kvality péce
o zamg&stnance a urovné fizeni lidskych zdroji. Je vSak nezbytné analyzovat faktory, které
pracovni spokojenost zaméstnanci ovliviiuji, ve vztahu ke konkrétni organizaci a jejim
specifikim, naptiklad k pfedmétu c¢innosti, charakteru pracovnich pozic, ndplni préace,
pracovnim podminkam, skupinovym faktorim ¢i individuélnim charakteristikdm zaméstnanct

(Kirovova, 2017, s. 93).

2.4.1 Meéreni pracovni spokojenosti ve zdravotnictvi

V roce 2021 realizovalo Ministerstvo zdravotnictvi Ceské republiky anonymni on-line priizkum
pracovni spokojenosti nelékarského zdravotnického persondlu po pandemii COVID-19.
Vysledky ukazaly, ze vétSina pracovnikli byla se svou profesi spokojena a neplanovala ji
opustit. Za hlavni zdroje pracovni spokojenosti oznacili respondenti moznost pomahat druhym,
dobré mezilidské vztahy a kolektiv na pracovisti. Naopak mezi nejcastéjs$i diivody pracovni
nespokojenosti patfily mzdové podminky, nedostatek personalu a vysoka administrativni zatéz.
Studie zaroveil potvrdila vyznam kvalitnich pracovnich vztahli a moZnosti profesniho rozvoje
jako kli¢ovych faktori stabilizace zdravotnického personalu (Ministerstvo zdravotnictvi CR,

2021).

K vyuZivanym néstrojim meéfeni pracovni spokojenosti ve zdravotnictvi patii dotaznikova
Setteni Job Satisfaction Survey (JSS), Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)
a McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS). Dotaznik JSS byl vyvinut Paulem

Spectorem (1985) a pivodné uréen pro organizace poskytujici humanitni a socidlni sluzby.
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Pozd¢ji vznikla rozSifena verze JSS-2 pro SirSi spektrum zaméstnancl s vylepSenymi
psychometrickymi vlastnosti (Spector, 2025). Cesky pieklad zpracoval M. Franék a publikoval
v Casopise Ekonomie a management (Fran¢k a Vecera, 2008, s. 63-76). Dotaznik MSQ byl
vytvoien na University of Minnesota v ramci projektu Minnesota Studies in Vocational
Rehabilitation a pozdé¢ji revidovan v roce 1977. Prestoze dosud neexistuje oficidlni cesky
pteklad, dotaznik byl vyuzit v fad¢ Ceskych i zahrani¢nich vyzkumit k hodnoceni riznych
aspektli pracovni spokojenosti (Vocational Psychology Research, University of Minnesota,
©2025). Validitu zkracené verze MSQ v nemocni¢nim prostfedi potvrdila studie Martins
a Proenca (2014). V cCeském kontextu pouzila tento nastroj Ondrackova (2025) ve své

diplomové praci zamétené na pracovni spokojenost porodnich asistentek.

McCloskey/Mueller Satisfaction Scale

Velmi casto vyuzivanym ndstrojem pro méfeni pracovni spokojenosti ve zdravotnictvi je
MMSS. Jedna se o jeden znejrozsifenéjSich dotaznikd pro meéfeni pracovni spokojenosti
u vSeobecnych sester, ktery byl opakované ovéfovan v riznych geografickych a kulturnich
prostiedi (Tourangeau et al., 2006a, 128-136). Dotaznik MMSS byl vytvofen McCloskey
a Mueller vroce 1990. Jeho wvzniku ptedchazel dlouhodoby, vice nez patnactilety
vyzkum zamé&feny na pracovni spokojenost vSeobecnych sester (Mueller a McCloskey, 1990,
s. 113-117). V roce 1974 McCloskey zkoumala faktory ovlivitujici rozhodnuti vSeobecnych
sester odejit ze zaméstnani a podminky, za nichz by byly ochotny na pracovisti setrvat
(McCloskey, 1974, s. 239-247). Na zaklad¢ zjiSténych poznatkli byly motivaéni faktory
a podnéty seskupeny do tii kategorii — odmény bezpecnosti, socialni a psychologické. Jejich
uspofadani vychazi z Maslowovy hierarchie potieb a Burnsovy teorie (Tourangeau et al.,
2006a, s. 128-136). Bezpefnostni odmény zahrnuji pracovni spokojenost s vné&jSimi
odménami, planovanim a rovnovahou mezi pracovnim a rodinnym Zivotem. Socialni odmény
se vztahuji k podpote v priibéhu a pfi navratu do zameéstnani po matetské a rodicovské dovolené
a ke kvalité vztahli s vedoucimi pracovniky a spolupracovniky. Psychologické odmény se
tykaji osobniho naplnéni v ramci kompetenci, moznosti dalSiho vzdelavani a profesniho ristu,
uznéni na pracovisti a miry kontroly nad pracovnimi aktivitami. Dotaznik byl nasledné dvakrat
ptepracovan. Poprvé v roce 1987 (McCloskey a McCain, 1987, s. 20-24) a poté doplnén
do soucasné podoby v roce 1990 (Mueller a McCloskey, 1990, s. 113-117). Verze dotazniku
z roku 1990 (Mueller, McCloskey, 1990, s. 113-117) zahrnuje 31 polozek, které jsou rozdéleny
do osmi subskal. Tyto aspekty pracovni spokojenosti se jednotlivé hodnoti pomoci pétibodové

Likertovy skaly, kde hodnota 1 pfedstavuje odpoveéd’ velmi nespokojen/a a hodnota 5 odpoved’
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velmi spokojen/a. Vysledek je stanoven na zdkladé bodového hodnoceni jednotlivych subskal.
U kazdé subskaly jsou secteny bodové hodnoty a nasledné vydéleny jejich poctem polozek,
¢imz je ziskan aritmeticky pramér. Stejnym zpiisobem je vypocitano i celkové skore dotazniku,
které predstavuje souhrnny ukazatel pracovni spokojenosti. Vyssi hodnota vysledného skore
vyjadiuje vyssi miru pracovni spokojenosti. Spolehlivost tohoto psychometrického nastroje,
vyjadiena Cronbachovym alfa koeficientem, se pohybuje od 0,52 do 0,84 pro jednotlivé
subskaly a dosahuje 0,89 pro celkovy index pracovni spokojenosti (Mueller a McCloskey,
1990, s. 113-117).

Rozd¢leni polozek do subskal podle Mueller a McCloskey (1990) je nasledujici:

Subskaly — Polozky

Vnéjsi odmény — plat, dovolend, socidlni vyhody

Planovani — pracovni doba, moznost samostatného planovani pracovni doby, moznost
nepietrzit¢ pracovat, volné¢ vikendy v meésici, moznost samostatného planovani volnych

vikendil, kompenzace za odpracované vikendy

Rovnovaha prace a rodiny — moznost pracovat na casteCny uvazek, délka matefské

a rodi¢ovské dovolené, zatizeni pro péci o déti

Vztahy se spolupracovniky — vztahy s ostatnimi sestrami na pracovisti, vztahy s I¢kati

na pracovisti

Interakce na pracovisti — metody poskytovani osetfovatelské péce na Vasem pracovisti,
moznost socidlniho kontaktu s kolegy v prace, moznosti sociadlniho kontaktu s kolegy mimo

pracovisté, moznost spoluprace s odborniky z jinych obort

Moznost profesniho ristu — moznost spoluprace s fakultou zamétenou na oSetfovatelstvi,
moznost vstupu do vybordl pracovisté a instituce, moznost podilet se na oSetfovatelském

vyzkumu, ptilezitosti k psani odbornych praci a jejich publikace

Pochvala a uznani — Vas$ pfimy nadfizeny, ocenéni Vasi prace ze strany nadfizenych, ocenéni

Vasi préace ze strany spolupracovnikil, mira povzbuzovani a pozitivni zpétné vazby

Kontrola a zodpovédnost — kontrola nad dénim na pracovisti, moZznosti kariérniho rtistu, Vase
mira odpovédnosti a kompetence, které vykonavate, Vase moznosti ovlivnit pracovni

podminky, vase spoluucast na organizacnich rozhodnutich
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Studie Tourangeau et al. (2006a, s. 128-136) se zaméfila na psychometrické vlastnosti nastroje
MMSS pii méfeni pracovni spokojenosti vSeobecnych sester v nemocnicich a zahrnovala
8 456 respondetek. Plivodni osmi faktorova struktura byla potvrzena pouze ¢astecné, pricemz
exploracni faktorova analyza identifikovala sedmi faktorovy model s 23 polozkami pracovni
spokojenosti. Vnitini konzistence novych faktori se pohybovala od nizké po stfedni irovng,
a proto autorky doporuéily revizi polozek za i¢elem zvyseni spolehlivosti nastroje. Ceskou
verzi dotazniku MMSS ovéiily Gurkova et al. (2012) u 499 vSeobecnych sester. Pivodni osmi
subskalova struktura byla redukovana na Sesti faktorovou strukturu — socidlni vztahy
a interakce, pochvala a uznani, planovani a harmonogram prace, moznosti vyzkumu, vnéjsi
ohodnoceni a rovnovéha prace a rodiny. U nékterych subskal byla zjiSténa niz§i vnitini
konzistence, proto autorky doporucily revizi vybranych polozek. Celkové je vSak Ceska verze
MMSS povazovana za konceptudlné konzistentni s piivodnim néstrojem a za vhodnou metodu

pro méteni pracovni spokojenosti vSeobecnych sester (Gurkova et al., 2012, s. 375-383).

2.5 Radiologicky asistent a pracovni spokojenost
Radiologicky asistent (RA) je nelékatsky zdravotnicky pracovnik (Ministerstvo zdravotnictvi
CR, 2025), jehoz vykon povolani je upraven nékolika pravnimi ptedpisy, zejména zakonem

.282/2025 Sb., o nelékaiskych zdravotnickych povolanich (Cesko, 2025), vyhlaskou

(@3

.55/2011 Sb., o ¢innostech zdravotnickych pracovnikii (Cesko, 2011), a atomovym zdkonem

Cx

(@]

. 18/1997 (Cesko, 1997), které stanovuji podminky odborné zptsobilosti k vykonu povolani
RA, pozadavky na radiacni ochranu a na ziskani specializované zptsobilosti. Podle vyhlasSky
¢. 158/2022 Sb. radiologicky asistent provadi ¢innosti souvisejici s radiologickymi vykony
(Cesko, 2022). RA se podili na provadéni zobrazovacich a kvantitativnich radiologickych
metod, aplikaci ionizujiciho zafeni pii 1é€bé a na poskytovani specializované oSetfovatelské
péce. Odpovida za dodrzovéani zasad radiacni ochrany a Uzce spolupracuje s lékarem pfii
diagnostické a terapeutické pé¢i (Ministerstvo zdravotnictvi CR, 2025). RA musi disponovat
znalostmi z oblasti radiologické fyziky, radiobiologie, radiacni onkologie a dalSich ptibuznych
oborl, umét obsluhovat radiologické pfistroje, aplikovat zasady bezpecnosti prace a radiacni
ochrany a byt schopen poskytnout prvni pomoc. Kromé odbornych znalosti jsou vyzadovany
také prifezové kompetence, naptiklad pocitacové a numerické dovednosti, zdkladni pravni
a ekonomické povédomi ¢i znalost cizich jazykt. Mezi vyznamné mékké dovednosti (soft
skills) patii zejména efektivni komunikace, tymova spoluprace, samostatnost, planovani

a schopnost fesit problémy (Ministerstvo prace a socidlnich véci, © 2025). Podle Zdravotnické
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rogenky Ceské republiky (Ustav zdravotnickych informaci a statistik CR, 2021, s. 100) pracuje
v Ceské republice piiblizné 3 220 RA.

Zahrani¢ni vyzkumy ukazuji, ze pracovni spokojenost radiologickych asistentli je ovliviiovana
pfedevSim finanénim ohodnocenim, moznosti profesniho rlstu, vztahy na pracovisti
arovnovdhou mezi pracovnim a osobnim Zzivotem. Studie realizované v Saudské Arabii
(Shubayr et al., 2022), Italii (Gualano et al., 2016) a Jizni Koreji (Hwang a Kim, 2020)
platového ohodnoceni a kariérniho postupu. Zatimco pozitivné jsou hodnoceny mezilidské

vztahy a tymova spoluprace.
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3 PRACOVNI MOTIVACE

Pracovni motivace je vysledkem ptsobeni vnitinich a vnéjSich faktort, které spole¢né formuji
pracovni chovani Clovéka v systému clovék-Cinnost-organizace (Vyrost a Slaménik, 1998,
s.51). Je urCovana motivacnim profilem, tedy souborem potieb a osobnostnich ryst
(dominance, kooperativnost, nezavislost), jez vyznamné ovliviiuji jednani v zaméstnani
(Ruzicka, 1992, s. 34). Prace ptitom neptedstavuje pouze prosttedek obzivy, ale také zdroj
osobniho uspokojeni, spolecenské prestize a socidlnich vazeb (Vyrost a Slaménik, 1998, s. 51).
Vnéjsi stimuly, jako jsou odmény ¢i uznani, jsou u¢inné pouze tehdy, pokud odpovidaji
vnitinim potfebam a hodnotam jedince. Postoje k préci a organizaci jsou uzce spjaty s pracovni
spokojenosti a celkovym pracovnim chovanim (Stikar, 1996, s. 96-97). Efektivni motivace
zaméstnanc vychdzi z porozuméni jejich individudlnim potfebdm, zajmim a hodnotam.
Takovy pfistup je dlouhodobé ucinngj$i nez direktivni nebo manipulativni formy vedeni
(Plaminek, 2010, s. 11-12). Zaklad uspéSné motivace tvoii upfimny zdjem o zaméstnance,
vzajemna divéra a respekt k jejich osobnosti (Tureckiova, 2007, s. 44-45). Tento proces je sice
zaméteny predev§im na materidlni podminky, mé jednodussi a méfitelny charakter, avSak jeji
efekt byva kratkodoby. Motivace oproti tomu ptisobi hloubéji a podporuje dlouhodobé pracovni
nasazeni, angazovanost a loajalitu zaméstnanci (Slouka, 2017, s. 264-267). Motivace
predstavuje jeden z hlavnich néstroji personalniho managementu, protoze ovliviiuje pracovni
vykon, pracovni spokojenost i efektivitu celé organizace (Kocianova, 2010, s. 23). Podle
Medlikové (2021, s. 19) motivovani zaméstnanci vykazuji vyS$$i pracovni nasazeni,
kvalitnéjsi pracovni vysledky a vétsi setrvalost v pracovnim procesu. Armstrong a Taylor
(2015, s. 868-880) definuji motivaci jako souhrn faktort, které urcuji, pro¢ lidé jednaji urcitym

zpusobem a jakym smérem zamétuji své Usili. Podle autorti zahrnuje tfi zakladni slozky:

e Smér chovani — urcuje, k jakym cilim pracovnik smétuje,
e Intenzitu chovani — ukazuje, kolik energie a Usili je jedinec ochoten vynalozit,
e Vytrvalost chovani — popisuje, jak dlouho je ¢lov€k schopen vynakladat Gsili k dosaZzeni

cile.

3.1 Motivacni faktory a nastroje pracovni motivace
Motivacni faktory predstavuji kli¢ové prvky, které ovlivituji chovani zaméstnanct a usmérnuji
jejich pracovni usili. Lisi se podle individualnich potieb, hodnot a Zivotnich cili jednotlivce.

Vnitini motivacni faktory se vztahuji k uspokojeni, které clovek ziskava ptimo z vykonavané
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préce. Jedna se napftiklad o pocit samostatnosti, moznost osobniho rozvoje, dosazeni vysledka
¢i védomi spolecenského vyznamu prace. VnéjSi motivaéni faktory naopak souviseji
s odménami a vyhodami, které Clovek za praci ziskava, jako je financni ohodnoceni, povyseni,
uznani nebo profesni prestiz (Magerciakova a Kober, 2023, s. 23-31). Motivaci neovliviiuji
pouze individudlni potieby, ale také organizacni prostfedi. Kocianova (2010, s. 23) uvadi, ze
mezi hlavni determinanty pracovni motivace patii osobnostni rysy a o¢ekavani zaméstnance,
mira identifikace s organizaci, organiza¢ni kultura a pracovni klima. Urban (2017, s. 47)
dopliiuje, Ze vhodné nastavené motivacni faktory zvysuji pracovni spokojenost i vykonnost
zaméstnancl. Organizace by proto mély podporovat rozvoj schopnosti, vytvaret kvalitni
pracovni podminky, jasn€ vymezovat ukoly a odstranovat prekazky, které brani efektivni praci.
Pracovni motivace je vysledkem souhry vnitinich a vnéjSich faktord, které spole¢né ovliviiuji
chovani ¢loveéka v pracovnim prostiedi (Majtan et al., 2003). Zatimco vn¢j$i stimuly mohou
pracovni ¢innost iniciovat, vnitini motivace pusobi dlouhodobé¢ji a vyrazné ptispiva k udrzeni
pracovni aktivity i celkové pracovni spokojenosti (Plaminek, 2015, s. 34-37). Opakem
motivacnich vlivii jsou demotivaéni faktory, mezi néz patii nevhodné pracovni klima,
autoritativni styl vedeni, pocity nespravedlivého hodnoceni, nedostatek zpétné vazby, nediivéra
a nedostatek uznani ze strany nadfizenych. Tyto faktory mohou vést ke ztraté zajmu o praci,
snizeni pracovniho nasazeni a poklesu celkové vykonnosti zaméstnancti (Pokorna et al., 2015,

5. 363-371).

Pro efektivni fizeni motivace je nezbytné nejen identifikovat faktory, které zaméstnance
ovliviuji, ale také je vhodné uplatiiovat prostiednictvim motiva¢nich nastroju (Urban, 2017,
s. 61-62). Tyto nastroje predstavuji prostfedky, jimiZz disponuje management pro posileni
vykonnosti, pracovni spokojenosti a loajality zaméstnancti. Jejich ucinnost zavisi na vhodné
kombinaci s ohledem na konkrétni situaci a individudlni potfeby zaméstnanci (Blazek, 2014,
s. 803-806). Mezi nejcastéjSi a zaroven nejucinn€j$i motivacni nastroje patii pochvala,
konstruktivni Kkritika a spravedlivé odménovani. Pochvala podporuje sebevédomi
a angazovanost zaméstnancd, citlivé podana kritika umozituje napravu chyb a profesni rist,
zatimco odpovidajici odménovani posiluje pracovni spokojenost a loajalitu (Plevova, 2012,

5. 347-349).

3.2 Motivacni teorie
Teorie pracovni motivace nabizeji riznd vysvétleni tohoto jevu, avSak zadna znich neni
univerzalné piijimana (Stikar, 1996, s. 93). Pro hlubsi pochopeni mechanismi pracovniho

chovani je nezbytné znat a pouzivat teorie a modely pracovni motivace. Tyto pfistupy
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neposkytuji jednotné vysvétleni, ale nabizeji riznd interpretacni hlediska, z nichz lze
k problematice pftistupovat (Vyrost, Slaménik, 1998, s. 52). Motivacni teorie pomahaji
vysvétlit, jak zaméstnanci reaguji na podnéty a jak lze jejich vnitini motivaci sladit s cili
organizace. Cilem teorii je predevSim porozumét faktorim ovlivitujicim pracovni chovani
a vykon (Sikyt, 2016, s. 565-568). Po&atky teoretickych tvah o motivaci lze nalézt jiz v obdobi
antické filozofie, kdy byla zdiraziiovana role pozitku jako hybné sily lidského jednani
(Steers et al., 2004, s. 379-387). Teorie instrumentality se zam¢fuje na vyuzivani odmén
a trestil jako prostifedek ke zvySovani motivace a pracovniho vykonu (Kocianova, 2010, s. 28).
Na ni navazuje Taylorova teorie védeckého Fizeni (1911), podle niz vyssi vykon vyzaduje
pfiméfené zvysSeni odmény. Tato teorie je vSak Casto kritizovana pro nadmérny diraz na
kontrolu a nedostatecny respekt k lidskym potfebam, coz muze negativné ovlivnit pracovni

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

Podle Plevové (2012, s. 314-315) 1ze motivacni teorie rozd¢lit na teoric obsahové a procesni.
Obsahové teorie se zamétuji na potieby ¢lovéka a jejich uspokojovani. Patii sem piedev§im
teorie autori Maslowa, Alderfera, McClellanda a Herzberga. Procesni teorie jsou naopak
orientovany na psychologické procesy ovliviiujici motivaci. Mezi né patii teorie posilovani,

spravedlnost, o¢ekavani a Lawleriv model.

Abraham Harold Maslow — hierarchie potieb

Maslowova teorie vychazi z pfedpokladu, ze lidské chovani je fizeno hierarchii potieb, které se
aktivuji postupné od niZSich k vys§im tGrovnim pyramidy (Slouka, 2017, s. 269-271). Tato
pyramidova struktura zahrnuje pét zakladnich drovni: fyziologické a biologické potieby,
potieby bezpeci, jistoty, stability, ochrany a zdravi, socialni potieby, potiebu uznani
a seberealizace. Model poskytuje cenny ramec pro pochopeni lidské motivace a je Siroce

vyuzivan v personalnim managementu (Blazek, 2014, s. 771-781).

Frederick Herzberg — dvoufaktorova teorie

Herzbergova dvoufaktorova teorie rozliSuje hygienické faktory a motivatory. Hygienické
faktory ptfedstavuji vnéjsi podminky prace, jako je odménovani, pracovni prostiedi, vztahy na
pracovisti nebo organizac¢ni politika. Tyto faktory pfedchazeji pracovni nespokojenosti, avSak
samy o sob& dlouho nemotivuji. Naopak motivatory, tedy vnitini faktory, vyjadiuji vztah
zaméstnance k vykonané pracovni Cinnosti. Patii sem charakter a zajimavost prace, jeji
smysluplnost, uznani, odpovédnost, osobni a odborny rozvoj. Tyto prvky vedou ke zlepSeni

pracovniho vykonu, pfekonavani rutinnich povinnosti, ristu aktivity, iniciativy a kreativity
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(Stépanik, 2010, s. 63). Podle Blazka (2014, s. 782-785) lze tuto teorii chapat jako vztah
motivatori a frustratori. Motivatory maji pfimy vliv na pracovni spokojenost nebo
nespokojenost, zatimco frustratory ovliviiuji negativni prozivani pracovni situace a jejich
naplnéni vede pouze k absenci pracovni nespokojenosti. V praxi je proto nezbytné nejprve
zajistit zékladni pracovni podminky a teprve poté rozvijet motivaci zaméstnanct
prostiednictvim posilovani pravomoci, odborného ristu a kariériho postupu (Sikyi, 2014,

5. 495-498).

Victor Vroom — teorie oc¢ekavani

Vroomova teorie ocekavani vysvétluje motivaci a pracovni spokojenost zaméstnancti pomoci
tii klicovych prvki: valence, instrumentality a expektace. Valence predstavuje hodnotu, kterou
zameéstnanec prisuzuje o¢ekavanému vysledku, tedy miru, do jaké je pro n¢j dany cil atraktivni
instrumentalita vyjadifuje pfesvédceni, Ze dosazeni urc¢it¢ho vykonu povede k odpovidajici
odméné nebo uznani, a expektace oznauje viru zaméstnance, Ze jeho usili povede
k pozadovanému pracovnimu vykonu (Blazek, 2014, s. 789-790). Pokud zaméstnanec vnima
vztah mezi Gsilim, vykonem a odménou jako spravedlivy a redlny, je ochoten vynalozit vétsi
pracovni nasazeni (Plevova, 2012, s. 323). Na tuto teorii navazuje Lawlertiv model, ktery ji
roz§ifuje o vliv individudlnich schopnosti a vnimani pracovni role na vyslednou uroven

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

Clayton Paul Alderfer — teorie ti'i motiva¢nich faktoru (ERG)

Alderferova teorie, zndma jako ERG teorie, predstavuje modifikaci Maslowovy hierarchie
potieb. Podle autora lidé usiluji o uspokojeni tii zakladnich kategorii potfeb: Existence (E),
Relatedness (R) a Growth (G), které jsou hierarchicky uspotadany. Kategorie existence
zahrnuje potfeby spojené s materialnim zabezpecenim, jako je mzda, pracovni podminky
a jistota zaméstnani. Relatedness se tyka socialnich vztahti, pochopeni, uznani a vlivu. Growth
odrazi potifebu osobniho a profesniho rozvoje, seberealizace a tvofivosti (Kocianova, 2010,
s. 29). Oproti Maslowovu modelu neni Alderferova hierarchie striktn€ linearni. Jedinec miize
usilovat o naplnéni vice urovni potieb soucasné. Teorie zaroven piedpoklada frustracné-
regresni mechanismus, kdy neuspokojeni potieb vys$si urovné vede k posileni potteb nizsi
urovné. Tento pfistup umoziuje Iépe vysvétlit promenlivost lidského chovéani v pracovnim

prostiedi (Plevova, 2012, s. 327-328).

K dal$im vyznamnym teoriim, které se zabyvaji motivaci a pracovni spokojenosti zaméstnancti,

patii teorie ziskanych potteb, teorie X a Y, teorie spravedlnosti, teorie posilovani a teorie cilt.
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Teorie ziskanych potfeb zdiraziuje tii kliCové potieby: potfebu uspéchu, sounalezitosti
amoci. Tyto potfeby nejsou vrozené, ale formuji se na zaklad¢ Zivotnich zkuSenosti
a kulturniho prosttedi (Plevova, 2012, s. 326). Teorie X a Y rozliSuje dva zakladni pfistupy
k vedeni zaméstnanct. Teorie X vychazi z predpokladu, ze 1idé jsou ptirozené pasivni, vyzaduji
kontrolu a preferuji autoritativni vedeni. Naopak teorie Y predpokladd, ze zaméstnanci jsou
zodpovédni, kreativni a motivovani. Pfistup podle teorie Y obvykle vede k vyssi motivaci,
pracovni spokojenosti i profesnimu rozvoji zaméstnanct (Siky¥, 2016, s. 572-575). Teorie
spravedlnosti vysvétluje, ze motivaci ovliviiuje subjektivni vniméni rovnovahy mezi vstupy
(usili, dovednosti, zkuSenosti) a vystupy (mzda, uznani, povyseni). Pokud zaméstnanec vnima
nerovnost, dochazi ke snizeni jeho motivace ¢i demotivaci (Kocianova, 2010, s. 33). Podle
teorie posilovani je lidské chovéni ovliviiovano disledky, které po ném nasleduji. Pozitivni
posilovani (pochvala, odmeéna) zvysuje pravdépodobnost opakovani
zadouciho chovani, zatimco negativni posilovani nebo trest tuto pravdépodobnost snizuji
(Plevova, 2012, s. 330-332). Teorie cili vychazi z predpokladu, ze konkrétni, narocné a jasné
definované cile spolu s adekvétni zpétnou vazbou vedou k vy$§imu pracovnimu vykonu.
Tato teorie tvoii zaklad fizeni pracovniho vykonu pomoci cilii (Armstrong a Taylor, 2015,

s. 914-918).

3.3 Propojeni pracovni motivace a pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost 1ze chapat jako subjektivni pocit naplnéni vyplyvajici ze souladu mezi
potiebami zaméstnance a podminkami pracovniho prostiedi (Kocianova, 2010, s. 35). Motivace
pak ptedstavuje vnitini hnaci silu vedouci k pracovnimu vykonu a dosahovani cili, pticemz jeji
dlouhodobé naplnéni ptispiva ke zvySeni pracovni spokojenosti (Medlikova, 2021, s. 21-31).
Vys$si Grovenn motivace zpravidla podporuje pracovni nasazeni a loajalitu zaméstnanci
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 868). Na pracovni spokojenost pfitom plisobi zejména vnitini
motivace, kterd vychdzi z pocitu smysluplnosti, radosti a osobniho naplnéni prace. Pfedstavuje
trvalejsi zdroj pracovni spokojenosti nez motivace vnéjsi, kterd je zalozena na odménach ci
benefitech (Plevova, 2012, s. 304-308). Nedostate¢na motivace a pracovni nespokojenost patii
mezi hlavni pfi¢iny fluktuace zaméstnancii. Analyza divoda odchodl proto mize poskytnout
organizacim cenné informace pro zlepSovani pracovnich podminek a efektivnéjsi nastaveni
motivacnich pfistupli (Arokiasamy, 2013, s. 1532-1541). Pfili§ nizka ¢i naopak nadmérné
motivace vSak mize negativné ovlivnit pracovni vykon i pracovni spokojenost, coZ potvrzuji

1 zjisténi Medlikové (2021, s. 19).
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Utinnd motivace nespo&iva pouze v odstrafiovani zdrojii pracovni nespokojenosti, ale také
v aktivnim posilovani pozitivnich motivacnich faktort, které podporuji dlouhodobé pracovni
nasazeni a pracovni spokojenost zaméstnanci (Stépanik, 2010, s. 63). V prostiedi zdravotnictvi
hraje zasadni roli tymova spoluprace, komunikace a diveéra, které predstavuji kliCové zdroje
pracovni pohody i1 profesni motivace (Vévoda, 2013, s. 144-150). Nemén¢ dulezita je i moznost
odborného rustu a osobniho rozvoje, které prispivaji nejen k pracovni spokojenosti, ale také

ke kvalité poskytované péce (Armstrong a Taylor, 2015, s. 892-893).
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VYZKUMNA CAST

V této casti diplomové prace jsou formulovany vyzkumné otazky a hypotézy vztahujici se
k hlavnimu a dil¢imu cili prace. Nasledné je popsan vyzkumny design, charakteristika
zkoumaného souboru a metodika sbéru dat. Soucasti kapitoly je také analyza dat ziskanych

dotaznikovym Setfenim a jejich interpretace v ramci diskuse.

4 CILE PRACE A VYZKUMNE OTAZKY

Hlavni cil vyzkumné ¢asti: Zjistit pracovni spokojenost radiologickych asistentli ve vybraném

zdravotnickém zatizeni.
Vyzkumné otazky a hypotézy pro hlavni cil:
1. Jaky je podil respondentil v pdsmu pracovni spokojenosti?

2. Existuje statisticky vyznamny vztah mezi délkou praxe a nejlépe hodnocenou subskalou

v dotazniku MMSS u radiologickych asistentti?
Ho: Mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti v nejlépe hodnocené subskale neni souvislost.
Hi: Mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti v nejlépe hodnocené subskale je souvislost.

3. Existuje statisticky vyznamny vztah mezi délkou praxe a nejhiife hodnocenou subskalou

v dotazniku MMSS u radiologickych asistentti?

Ho: Mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti v nejhlife hodnocené subsSkdle neexistuje

souvislost.

Hi: Mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti v nejhiife hodnocené subSkéle existuje

souvislost.

Diléi cil vyzkumné €asti: Vyhodnotit, zda je dotaznik McCloskey/Mueller Satisfaction Scale
vhodny k méfeni pracovni spokojenosti u radiologickych asistentll ze subjektivniho pohledu

respondentd.
Vyzkumné otazKky pro diléi cil:

4. Obsahuji otazky v dotazniku MMSS vSechny podstatné aspekty pracovni spokojenosti

radiologickych asistenti?

5. Jsou otazky dotazniku MMSS formulovany srozumitelné¢ a jednoznac¢né z pohledu

radiologickych asistenti?
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5 METODIKA VYZKUMNE CASTI

5.1 Vyzkumny design

Vyzkumna ¢ast diplomové prace byla zalozena na kvantitativni analyze, kterd kombinovala
deskriptivni a inferen¢ni ptistupy. Hlavnim cilem bylo analyzovat pracovni spokojenost
radiologickych asistentii na klinice radiodiagnostiky ve vybraném zdravotnickém zatizeni
a zodpovédét stanovené vyzkumné otazky a hypotézy. Soucasti vyzkumu byl rovnéz dil¢i cil,
zaméfeny na posouzeni vhodnosti dotazniku MMSS pro méfeni pracovni spokojenosti
radiologickych asistentli ze subjektivniho pohledu respondentl. K dosazeni téchto cili bylo
pouzito kvantitativni dotaznikové Setfeni, jehoz patefni ¢ast tvofil standardizovany dotaznik
MMSS od University of Iowa, ktery je mezinarodné uznavanym nastrojem pro méfeni pracovni
spokojenosti zaméstnanct (viz ptiloha A). Pro zajisténi etického pristupu a dodrzeni autorskych
prav byla zakoupena licence a ziskan certifikat (viz ptiloha C) od University of lowa, drzitele
prav k dotazniku MMSS. Zadost o povoleni k vyuziti dotazniku MMSS byla podéana
prostfednictvim on-line formulafe, v némz byla zvolena moznost studentské licence. V rdmci
zadosti byly uvedeny osobni udaje, instituce a zemé realizace vyzkumu a specifikovan ucel
vyuziti dotazniku pro radiologické asistenty v ramci diplomové prace. Soucasné byl zvolen

cesky jazyk jako preferovana verze dotazniku.

5.2 Struktura dotazniku

Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem 40 otdzek, pfevazné uzavieného typu, cozZ umoznilo
efektivni zpracovéni a analyzu ziskanych dat. Dotaznik byl rozdélen do nékolika ¢asti. Uvodni
tf1 otazky se zaméfily na demografické tidaje respondenti, pti¢emz kladna odpovéd’ na prvni
otazku byla podminkou pro zatfazeni dotazniku do vyzkumu. Hlavni ¢ast tvotfilo 31 otazek
prezentujici do ceStiny prelozeny standardizovany dotaznik MMSS, ktery hodnotil aspekty
pracovni spokojenosti RA a pifimo napliioval hlavni cil vyzkumu. Dotaznik MMSS je podrobné
popsan v kapitole 2.4.1. Pied témito otdzkami byl uveden stru¢ny néavod s instrukcemi
k vyplnéni, vysvétlujici zplisob odpoveédi pomoci pétibodové Likertovy Skaly pracovni
spokojenosti. Zavérecna cast dotazniku obsahovala otdzky ¢. 35-38, které se zamé&fovaly na
subjektivni ndzor respondentli ohledné¢ samotného dotaznik MMSS, zejména na jeho
srozumitelnost a vhodnost. Polooteviené a oteviené otazky umoznily respondentlim podrobné;ji
vyjadfit své nazory a hodnoceni. Posledni otdzka €. 40 poskytla respondenttim prostor pro volné

vyjadieni nazori a piipominek. Dotaznik je uveden v ptiloze B.
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Ptiprava dotazniku probéhla béhem tinora a biezna roku 2025. Pied zahdjenim vyzkumu byl
proveden pilotni vyzkum u péti RA k ovétfeni pochopitelnosti vyzkumného nastroje. Tento
postup umoznil identifikovat pfipadné nedostatky a provést potiebné¢ upravy. Na zakladé
vysledki pilotniho vyzkumu byly opraveny pouze grafické a gramatické chyby, které nemély
vliv na obsah dotazniku. V dubnu 2025 byla na oddéleni vzdélavani vybraného zdravotnického
zatizeni podana zadost o schvaleni vyzkumu, kterd obsahovala souhlas vedouciho pracovnika
a nameéstkyné oSetfovatelské péce s realizaci dotaznikového Setieni na klinice radiodiagnostiky.

Samotny vyzkum byl realizovan v dubnu roku 2025.

Struktura dotazniku MMSS

Verze dotazniku MMSS zroku 1990 obsahuje celkem 31 polozek hodnotici pracovni
spokojenost. Tyto polozky jsou rozdéleny do osmi subskal. Respondenti jednotlivé polozky
pracovni spokojenosti hodnoti pomoci pétibodové Likertovy §kély, kde hodnota 1 predstavuje
odpovéd’ velmi nespokojen/a a hodnota 5 odpovéd” velmi spokojen/a. V souladu metodikou
uvedenou autorkami McCloskey a Mueller jsou u kazdé subskaly jednotlivé bodové hodnoty
seCteny a nasledné vydéleny poctem polozek, ¢imz je ziskan aritmeticky primér. Stejnym
zpisobem je vypocitano i celkové prumérné skore dotazniku, které slouzi, jako souhrnny

ukazatel pracovni spokojenosti (Mueller a McCloskey, 1990, s. 113-117).
Podle Mueller a McCloskey z roku 1990 je rozdéleni polozek do subskal je nasledujici:
Vnéjsi odmény — plat, dovolena, socidlni vyhody

Planovani — pracovni doba, moznost samostatného planovéani pracovni doby, moznost
nepfetrzit¢ pracovat, volné vikendy v mésici, moZnost samostatného planovani volnych

vikendl, kompenzace za odpracované vikendy

Rovnovaha prace a rodiny — moZnost pracovat na Castecny uvazek, délka matefské

a rodi¢ovské dovolené, zatizeni pro péci o déti

Vztahy se spolupracovniky — vztahy s ostatnimi sestrami na pracovisti, vztahy s I¢kafi

na pracovisti

Interakce na pracovisti — metody poskytovani oSetfovatelské péce na Vasem pracovisti,
moznost socidlniho kontaktu s kolegy v prace, moznosti sociadlniho kontaktu s kolegy mimo

pracovisté, moznost spoluprace s odborniky z jinych oborii
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Moznost profesniho ristu — moznost spoluprace s fakultou zamétenou na oSetrovatelstvi,
moznost vstupu do vyboril pracovisté a instituce, moznost podilet se na oSetfovatelském

vyzkumu, ptilezitosti k psani odbornych praci a jejich publikace

Pochvala a uznani — Vas pfimy nadfizeny, ocenéni Vasi prace ze strany nadfizenych, ocenéni

Vasi prace ze strany spolupracovnikil, mira povzbuzovani a pozitivni zpétné vazby

Kontrola a zodpovédnost — kontrola nad dénim na pracovisti, moznosti kariérniho ristu, Vase
mira odpovédnosti a kompetence, které vykondvate, Vase moznosti ovlivnit pracovni

podminky, Vase spoluti¢ast na organizacnich rozhodnutich

5.3 Sbhér dat

Dotaznikové Setfeni bylo realizovdno na radiodiagnostické klinice, kde byli radiologicti
asistenti osobn¢ osloveni autorem vyzkumné prace a pozddani o ucast. Pfed samotnym
vyplnénim dotazniku byli respondenti seznameni s ucelem vyzkumného Setfeni a s ndvodem
k vyplnéni. Bylo jim také zdGraznéno zachovani anonymity, aby byla zaruCena spravnost,
uplnost a ditvérnost udajii. Celkem bylo distribuovano 63 dotaznikli, coz odpovidalo poctu
radiologickych asistentli pracujicich na radiologické klinice. Pro zajiS§téni anonymity byly
dotazniky rozdavany spolu s obalkami, do nichz respondenti vlozili vyplnéné dotazniky
a nasledné je odevzdali na uréeném misté. Ugast ve vyzkumu potvrdili respondenti samotnym

vyplnénim dotazniku, coZ je standardni postup u anonymnich dotaznikovych Setfeni.

5.4 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor byl vybran zamérné. Ucast na dotaznikovém 3etfeni byla zcela dobrovolna
a anonymni. Kli¢ovym kritériem pro zalenéni do vyzkumu bylo, aby respondent pracoval
na pozici RA na radiologické klinice ve vybraném zdravotnickém zafizeni. Do vyzkumu byli

osloveni nejen fadovi, ale také stani¢ni a vrchni RA.

Z celkového poctu 63 RA se zucastnilo 39 (61,90 %) respondentt. VSechny odevzdané

dotazniky spliiovaly parametry pro zatazeni do vyzkumu.

V dotaznikovém Setieni byly také zjiStovany demografické charakteristiky, konkrétné pohlavi
a délka praxe respondentli. Tyto udaje jsou zaznamendny a popsany nize v tabulkach (tab.)

Cetnosti 1 a 2.
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Tabulka 1: Pohlavi

Pohlavi| Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v %

Zena 23 58,97 %
Muz 16 41,03 %
Celkem 39 100,00 %

Tabulka 1 pfedstavuje rozloZeni pohlavi respondentll, pficemz z 39 RA je 23 Zen (58,97 %)
a 16 muzu (41,03 %).

Tabulka 2: Délka praxe

Délka praxe Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v %
Do 5 let 9 23,08 %
Do 10 let 8 20,51 %
Do 20 let 11 28,21 %
Vice nez 20 let 11 2821 %
Celkem 39 100,00 %

Tabulka 2 zndzornuje délku praxe respondentll v oboru RA. V kategorii ,,do 5 let“ praxe bylo
9 respondentli (23,08 %). Rozmezi praxe ,,5-10 let” zvolilo 8 respondentii (20,51 %).
V kategorii ,,/0-20 let“ bylo 11 dotazovanych (28,21 %) a stejny pocet respondenti (28,21 %)
zastoupilo délku praxe ,,vice nez 20 let “. Z uvedenych udaji tabulky vyplyva téméf rovnomeérné

zastoupeni respondentll napfi¢ jednotlivymi kategoriemi délky praxe.

5.5 Metody analyzy dat

Data ziskan4 z dotazniku byla nejprve pienesena do tabulek v programu Microsoft Excel 365
anasledné analyzovana ve statistickém softwaru  Statistica, verze 14.0.0.15
(TIBCO, California, USA). Data jednotlivych polozek a subSkal dotazniku MMSS byla
zpracovana do tabulek, ktera obsahuji zdkladni popisné statistické ukazatele. Platné N oznacuje
pocet platnych odpoveédi pro kazdou kategorii. Medidn jako stfedni hodnota reflektuje
predpoklad asymetrického rozlozeni dat, zatimco modus predstavuje nejcastéji se vyskytujici
hodnotu v souboru odpovédi. Soucet vyjadiuje celkovou sumu hodnot v kategorii. Hodnoty
minima (min.) a maxima (max.) definuji rozsah variability odpovédi a napomahaji lepsimu

porozuméni jejich rozlozeni. Smérodatna odchylka (SO) byla pouzita k posouzeni
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rozptylenosti odpovédi respondenti, kdy nizs§i hodnota smérodatné odchylky indikuje vyssi
konzistenci odpovédi. Tyto ukazatelé spoleéné poskytuji komplexni obraz o variabilité
odpovédi respondentli. Pro vyhodnoceni subskal pracovni spokojenosti dotazniku MMSS byl
navic zvolen aritmeticky pramér, ktery vyjadiuje primérnou Groven pracovni spokojenosti
respondentll v dané oblasti. Tento ukazatel usnadiiuje srovnani mezi jednotlivymi subskéalami
a umoziuje porovnani vysledkl s ostatnimi odbornymi studiemi. Pouziti smérodatné odchylky
a aritmetického priméru vychéazi z metodiky publikované v pracich Mrayyan et al. (2006),
McCloskey a McCain (1987). Na zaklad¢ vysledkii popisnych statistik jednotlivych polozek
dotazniku MMSS byly zpracovany cetnostni tabulky s vybranymi polozkami pracovni

spokojenosti.

Jednotlivé polozky dotazniku MMSS, zaméfené na pracovni spokojenost radiologickych
asistentli, byly také analyzovany prostfednictvim vymezeni pasem pracovni spokojenosti,
neutralniho postoje a pracovni nespokojenosti. Tato pasma byla stanovena na zakladé bodového
hodnoceni ziskaného pro jednotlivé polozky dotazniku MMSS. Konstrukce intervalii vychazela
z pétibodové Likertovy Skaly, kterd byla pouzita pfi hodnoceni dotaznikovych polozek
a umoznila kategorizaci odpovédi podle miry pracovni spokojenosti respondenti. Rozdéleni
do pasem pracovni spokojenosti, neutrdlniho postoje a pracovni nespokojenosti bylo také
vyuzito pro celkové zhodnoceni pracovni spokojenosti radiologickych asistentll ve vybrané

radiologické klinice.

Tabulka 3: Vymezeni pasem pracovni spokojenosti podle bodového hodnoceni jednotlivych

polozek

Spokojenost | Neutralni postoj a nespokojenost

Hodnoty pro jednotlivou polozku 4-5 1-3

Tabulka 3 pfedstavuje rozdéleni polozek dotazniku MMSS do dvou pésem, které vymezuji
pasmo pracovni spokojenosti, pasmo neutrdlniho postoje a pracovni nespokojenosti
pro jednotlivé polozky dotazniku MMSS. Do pasma pracovni spokojenosti byly zahrnuty
odpovédi s hodnotami 4 (spiS spokojen/a) a 5 (velmi spokojen/a). Do pasma neutralniho postoje
a pracovni nespokojenosti byly zafazeny odpovédi s hodnotami 1 (velmi nespokojen/a),

2 (spiSe nespokojen/a) a 3 (ani spokojen/a, ani nespokojen/a).
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Pro vyhodnoceni vyzkumnych otdzek hlavniho cile byl pouzit Spearmaniiv korelacni
koeficient, jenz umoziiuje posoudit souvislost mezi délkou praxe a mirou pracovni spokojenosti

RA v nejlépe a nejhtife hodnocené subskale dotazniku MMSS.

38



6 ANALYZA DAT

Analyza dat byla provedena po ukon¢eni dotaznikového Setieni. V tivodnim kroku byla ovéfena
uplnost a spravnost vyplnénych dotaznikl. VSechny dotazniky spliovaly pozadovana kritéria,
proto nebylo nutné zadny z nich ze souboru vytazovat. Nasledn¢ probéhla analyza odpovédi
z dotazniku MMSS, ktery slouzil k hodnoceni celkové pracovni spokojenosti RA. Data ziskana
z dotaznikového  Setfeni MMSS byla na zakladé jeho metodiky rozdélena
do jednotlivych polozek a subskal (Mueller a McCloskey, 1990, s. 113-117; McCloskey
a McCain, 1987, s.20-24). Nasledné zpracovani dat probéhlo ve statistickém softwaru
Statistica, kde byly vypocteny deskriptivni statistiky a vysledky byly prezentovany v tabulkach
cetnosti a formou krabicového grafu. V ramci inferencni statistiky byly k vyhodnoceni
vyzkumnych otazek hlavniho cile pouzity Spearmanovy korelace. Nasledna cast analyzy byla
zaméfena na ovefeni vhodnosti dotazniku MMSS pro hodnoceni pracovni spokojenosti
radiologickych asistentii ze subjektivniho pohledu respondentii. Vysledky této Casti analyzy
jsou prezentovany formou tabulek Cetnosti a interpretovany s ohledem na diléi cil diplomové

prace.

6.1 Analyza poloZek dotazniku MMSS pracovni spokojenosti RA

Ve vyzkumné ¢asti diplomové prace byla nejprve provedena analyza jednotlivych polozek
dotazniku MMSS. Vysledky deskriptivnich statistickych metod jsou prezentovany v tabulce
popisné statistiky (viz tab. 4) a v krabicovém grafu (viz obr. 1), které umoznuji
prehledné srovnani a vizualizaci dat. Soucasti analyzy jsou také zpracovany tabulky Cetnosti
(viz tab. 5-6) pro tfi nejlépe a tii nejhiife hodnocené polozky dotazniku MMSS pracovni
spokojenosti RA. Déle byla zpracovdna tabulka Cetnosti (viz tab. 7) s nejniz§i a nejvyssi
hodnotou smérodatné odchylky, kterd poukazuje na miru shody ¢i rozdilnosti mezi odpovéd'mi

respondentli. Nasledné je analyzovan podil celkové pracovni spokojenosti RA (viz tab. 8).

V tabulce 4 jsou uvedeny popisné statistiky jednotlivych poloZek pracovni spokojenosti podle

dotazniku MMSS.
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Tabulka 4: Popisné statistiky jednotlivych polozek dotazniku pracovni spokojenosti MMSS

Neutral
Spokoje ni
Subskala | Proménna pro N =39 Primér | Modus |Soucet | Min. | Max. | SO pnos tJ postoj a
nespoko
jenost
Plat 3,62 4,00 141 2 5 0,96 X
VRSt I ovolend 408 | 400 | 188 | 2 5 |ost| x
odmény
Socialni vyhody 3,03 3,00 118 1 5 1,04 X
Pracovni doba 3,51 3,00 137 2 5 0,94 X
Moznost samostatného
planovani pracovni 2,87 3,00 112 1 5 0,98 X
doby
Moznost pracovatpouze | 3 44 | 309 | 134 | 1 5 |15 x
na denni smény
Planovani 5 5
Garantovan€ volné 387 | 400 | 151 | 1 5 |06 X
vikendy v mésici
Moznost samostatného
planovani volnych 3,72 4,00 145 1 5 1,05 X
vikendd
Kompenzace za 3,77 | 400 | 147 | 1 5 |1o6| X
odpracované vikendy
Moznost pracovat na 303 | 300 [ s | 1| 5 |us| x
Rovnovah |€astecny Gvazek
apricea |Delka matefské a 3,69 3,00 | 144 | 2 5 086
rodiny rodicovské dovolené ’ ’ ’
Zatizeni pro péci o déti 3,31 3,00 129 2 5 0,77
Vztahy s ostatnimi
Vztahy se |SStramia 426 | 400 | W66 | 3 | 5 |o72| x
radiologickymi asistenty
spoluprac .
. na pracovisti
ovniky Votahy s 16kafi
Ztay 5 ‘ekati na 359 | 400 | 140 | 1 5 ool x
pracovisti
Metoda poskytovani
osetfovatelské péce na 3,92 4,00 155 3 5 0,74 X
Vagem pracovisti
Moznost socialniho
kontaktu s kolegy 4,21 4,00 164 2 5 0,73 X
Interakce .
na v praci
pracovidti Moznost socialniho 3.00
kontaktu s kolegy mimo 3,67 4’00 143 1 5 1,01 X
pracovisté ’
Moznost spoluprace s
odborniky z jinych 3,33 3,00 130 1 5 1,06 X
oborti

Min. = minimalni hodnota. Max. = maximalni hodnota. SO = smérodatna odchylka. Zelena = 3 polozky s nejvyssi hodnotou

souctu bodii. Zlutd = 3 polozky s nejnizsi hodnotou souctu bodii. Cervend = hodnota s nejnizsi dosazenou smérodatnou

odchylkou. Sedd = hodnota s nejvyssi dosazenou smérodatnou odchylkou.
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Pokracovani tabulky 4 ,,Popisné statistiky jednotlivych polozek dotazniku pracovni spokojenosti
MMSS*“.

Neutral
ni
postoj a
nespoko
jenost

Spokoje

Subskala | Proménna pro N =39 Primér | Modus |Soucet | Min. | Max. | SO nost

Moznost spoluprace s
fakultou zaméfenou na 2,90 3,00 113 1 5 0,91 X
oSetrovatelstvi
Moznost vstupu do
vyborl pracovisté a 3,00 3,00 117 1 5 0,89 X
instituce

Moznosti podilet se na
oSetfovatelském 3,03 3,00 118 1 5 0,93 X
vyzkumu
Prilezitost k psani
odbornych praci a jejich 3,38 3,00 132 1 5 0,88 X
publikovani
Vas pfimy nadfizeny 3,74 4,00 146 2 5 1,02
Ocenéni Vasi prace ze
Pochvala |Strany nadfizenych
auznini |Ocenéni Vasi prace ze
strany spolupracovnikti
Mira povzbuzeni a
pozitivni zpétné vazby
Kontrola nad dénim na
pracovisti

Moznost kariérniho
rustu

Kontrola | VaSe mira odpovédnosti
a a kompetence, které 3,77 4,00 147 2 5 0,71 X
zodpovéd | vykonavate

nost Vase moznost ovlivnit
pracovni podminky
Vase spoluucast na
organizacnich 2,92 3,00 114 1 5 1,04 X
rozhodnutich
Min. = minimalni hodnota. Max. = maximdlni hodnota. SO = smérodatna odchylka. Zelend = 3 polozky s nejvyssi hodnotou

MozZnost
profesnih
o rastu

3,33 3,00 130 1 5 0,98

3,38 3,00 132 | 3 s || X

3,23 3,00 126 2 5 0,81 X

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

3,41 4,00 133 1 5 1,02 X

2,79 2,00 109 1 5 115 X

souctu bodii. Zlutd = 3 polozky s nejnizsi hodnotou souctu bodii. Cervend = hodnota s nejnizsi dosazenou smérodatnou

odchylkou. Sedd = hodnota s nejvyssi dosazenou smérodatnou odchylkou.

Z vysledki tabulky 4 je patrné, Ze rozsah bodového hodnoceni dotazniku MMSS se pohyboval
od minimalniho souctu 109 bodl (minimalni mozna hodnota 39 bodil) po maximalni soucet
166 bodli (maximalni moznd hodnota 195 bodl). Nejvyssiho sou¢tu bodového hodnoceni
(166 bodi), atedy i nejvyssi urovné pracovni spokojenosti RA, bylo dosazeno u polozky
., Vztahy s ostatnimi sestrami a radiologickymi asistenty na pracovisti ‘. Vysokou miru pracovni
spokojenosti u RA vykazovaly polozky ,, Moznost socidlniho kontaktu s kolegy v praci*
(164 bodit) a ,,Dovolena” (159 bodh). Z tabulky dale vyplyva, Ze respondenti vykazovali

neutrdlni postoj a pracovni nespokojenost v péti polozkdch dotazniku MMSS. Nejhtie
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hodnocenou polozkou se ukazala ,, Vase moznost ovlivnit pracovni podminky“ s nejnizSim
celkovym souctem 109 bodi. Mezi dalsi slabé hodnocené aspekty pattily polozky ,, Moznost
samostatného planovani pracovni doby* s celkovym souctem 112 bodii a také ,, Moznost
spoluprace s fakultou zamérenou na osetiovatelstvi“ s celkovym souctem 113 bodt. U vSech
otazek dotazniku zaméfenych na pracovni spokojenost byla zaznamenina odpoveéd
s maximalni hodnotou 5 (velmi spokojen/a), zatimco odpovéd’ s minimalni hodnotou 1 (velmi
nespokojen/a) nebyla zvolena u vSech polozek. Odpovédi s hodnotou 1 (velmi nespokojen/a)
a hodnotou 2 (spiSe nespokojen/a) nebyly zaznamenany u otdzek ,,Metoda poskytovani
oSetrovatelské péce na Vasem pracovisti* a ,, Vztahy s ostatnimi sestrami a radiologickymi
asistenty na pracovisti“, které zaroven vykazovaly vysokou miru pracovni spokojenosti
u radiologickych asistentli. Polozka ,, Ocenéni Vasi prace ze strany spolupracovnikii“ nebyla
jeji celkové bodové hodnoceni se zaradilo az do druhé poloviny Zebiicku vSech polozek
pracovni spokojenosti. Smérodatna odchylka vykazovala nejvyssi hodnotu (1,25) v otazce
., Moznost pracovat pouze na denni smeny“, coz naznacuje nejmensi shodu odpovédi mezi
respondenty. Naopak nejvétsi shoda odpovédi panovala v polozce ,,Ocenéni Vasi prace

ze strany spolupracovnikii “, kde smerodatnd odchylka dosahla hodnoty 0,54.

Tabulka 5 prezentuje data tfech nejlépe hodnocenych polozek dotazniku MMSS, kterymi jsou

6

»Vztahy s ostatnimi sestrami a radiologickymi asistenty na pracovisti“, ,, Moznost socialniho

kontaktu s kolegy v praci“ a ,, Dovolend “.
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Tabulka 5: T7i nejlépe hodnocené polozky dotazniku MMSS

.V Zta.h y s os.tat{nml Moznost socialniho kontaktu .
radiologickymi asistenty a o Dovolena
L. . s kolegy v praci
zdravotnimi sestrami na
pracovisti

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 R - - - - _ _ R _ - - -
Celkem 39 100,00 39 100,00 39 100,00

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

nespokojen/a, n = absolutni cetnost, N = kumulativni Cetnost, f = relativni Cetnost v procentech, F' = kumulativni relativni

Cetnost v procentech, - = polozky nebyly respondenty zvoleny

Z tabulky 5 vyplyva, ze nejcastéji zvolenou odpovédi u vSech tii polozek byla hodnota 4 (spise

spokojen/a). Odpovéd’ s hodnotou 1 (velmi nespokojen/a) neoznacil u téchto polozek zadny

respondent. Odpoveéd’ s hodnotou 2 (spise nespokojen/a) nebyla vybrana u polozky ,, Vztahy

s ostatnimi sestrami a radiologickymi asistenty na pracovisti “.

Tabulka 6 prezentuje data o tfech nejhtife hodnocenych polozkach pracovni spokojenosti

z dotazniku MMSS, kterymi jsou "VasSe mozZnosti ovlivnit pracovni podminky"

., MozZnost

samostatného pldanovani pracovni doby“ a ,,Moznost spolupracovat s fakultou zamérenou

na oSetrovatelstvi ““.

Tabulka 6: Tri nejhure hodnocené polozky dotazniku MMSS

Vase moznosti ovlivnit
pracovni podminky

Moznost samostatného
planovani pracovni

MozZnost spoluprace s
fakultou zamérenou na

doby oSetrovatelstvi

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

5 3 3 769 | 7,69 2 2 513 | 5,13 2 2 513 | 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 | 10000| 4 39 | 10,26 | 10000] 3 39 | 7,69 | 100,00
Celkem 39 100,00 39 100,00 39 100,00

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

nespokojen/a, n = absolutni cetnost, N = kumulativni cetnost, f = relativni cetnost v procentech, F = kumulativni relativni

Cetnost v procentech
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Z tabulky 6 je patrné, Ze u vSech tii poloZek respondenti vyuzili v§echny nabizené moznosti
odpovédi. Nejcastéji zvolend odpoveéd’ se mezi polozkami liSila. U polozky ,, Vase moznosti
ovlivnit pracovni podminky *“ prevazovala odpovéd’ s hodnotou 2 (spiSe nespokojen/a), zatimco
upolozek ,, Moznost samostatného planovani pracovni doby ““ a ,, Moznost spoluprace s fakultou
zameérenou na osetrovatelstvi“ byla nejCasteji zvolena odpovéd’ s hodnotou 3 (ani spokojen/a,
ani nespokojen/a). Naopak odpoveéd’ s hodnotou 5 (velmi spokojen/a) byla u vSech tii polozek

zaznamenana nejméng.

Obrazek (obr.) 1 znazornuje grafické srovnani Sesti polozek dotazniku MMSS na zéklad¢ jejich
bodového hodnoceni. Zahrnuje tfi polozky, u nichz respondenti vykazovali nejvyssi miru
pracovni spokojenosti, a tfi polozky, které dosahovaly nejnizsi irovné pracovni spokojenosti.

Tyto polozky byly stanoveny na zaklad¢ vysledki v tabulce 4 a jsou soucasti tabulek 5 a 6.

Krabicowy graf z vice proménnych
Tabulka dat2 500v*500c

g Median; Krabice: 26%-75%; Svorka: Rozsah neodleh.
5.5 T T T T T T T T
50 ¢ a o -
respo €. resp.
2,22 2 22
45 ’ .
4.0 i
3aT i
3.0 o J
251 1 x-wybrane
poloiky z
20t o o ] dotazniku MPMMSS
o o y- bodove
esp.C. b e3p. C.
1.5 F R ;,. :F.:c 1 hodnoceni z
dotazniku MBRSS
1.0 F 4 o Median
[]126%-T5%
05 ' ' . . . : ' - T Rozsah neodleh.
I II III v Y VI x e Cdlehlé

I —vztahy s ostatnimi sestrami a radiologickymi asistenty na pracovisti, Il — moznost socidalniho kontaktu s kolegy v praci, 111
— dovolena, IV — Vase moznost ovlivnit pracovni podminky, V — moznost samostatného planovant pracovni doby, VI —

moznost spoluprdce s fakultou zamérenou na osetiovatelstvi

Obrazek 1: Krabicovy graf nejlépe a nejhiire hodnocenych polozek dotazniku MMSS

Krabicovy graf znazornuje, Ze tfi nejlépe hodnocené polozky ,, Vztahy s ostatnimi sestrami

‘

a radiologickymi asistenty na pracovisti““ (1), ,, Moznost socialniho kontaktu s kolegy v praci‘
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(II), a ,, Dovolend “ (III) vykazuji velmi podobné rozlozeni odpovédi. Median téchto polozek
dosahuje hodnoty 4, coz naznacuje, Ze vétSina respondentt je s t€émito aspekty spiSe spokojena.
U otazek ,, Moznost socidlniho kontaktu s kolegy v praci* a ,,Dovolend“ se objevuji odlehlé
body, které¢ svéd¢i o odchylkach odpovédi v bodovém hodnoceni nékterych respondentd.
Dle tabulky 5 uvedl odpovéd’ s hodnotou 2 (spiSe nespokojen/a) u otazky ,, Moznost socialniho
kontaktu s kolegy v praci “ pouze jeden respondent. Zatimco u otdzky ,, Dovolend “ tuto hodnotu
zvolili dva respondenti (viz tab. 5).

Respondent ¢. 6 zvolil odpovéd’ s hodnotou 2 (spiSe nespokojen/a) u otazek ,, Dovolend “
a,,Moznost socialniho kontaktu s kolegy v praci . Jeho celkové bodové hodnoceni (100 bodi)
ho tadi do pasma pracovni spokojenosti (viz tab. 8). Podobn¢ respondent ¢. 10, ktery ptid¢lil
polozce ,, Dovolend “ hodnotu 2 (spiSe nespokojen/a), dosahl celkového bodového hodnoceni

110 bodl a rovnéz vykazuje pracovni spokojenost podle stejného padsma (viz tab. 8).

Polozky s nizkou mirou pracovni spokojenosti ,, Moznost samostatného planovani pracovni
doby“ (V) a ,,Moznost spoluprace s fakultou zamérenou na osetrovatelstvi“ (VI), vykazuji
podobné rozloZeni odpovéedi. Nejcastéji zvolenou odpoveédi byla u obou polozek hodnota
3 (ani spokojen/a, ani nespokojen/a). Krabicovy graf u téchto otdzek zaroven odhaluje
pritomnost odlehlych bodd. Odpovéd’ s hodnotu 5 (velmi spokojen/a) u obou otazek zvolili
respondenti €. 2 a¢. 22, ktefi doséhli celkového bodového hodnoceni 166 a 164. Tito
respondenti vykazovali nejvyssi uroven pracovni spokojenosti mezi radiologickymi asistenty
zafazenymi do vyzkumu (viz tab. 8). U polozky ,, Vase mozZnost ovlivnit pracovni podminky “
(IV), ktera spadala do pasma neutralniho postoje a pracovni nespokojenosti, byla také nejcastéji
zvolena odpovéd’ s hodnotou 3 (ani spokojen/a ani nespokojen/a). V krabicovém grafu se u této
polozky nevyskytly odlehlé body, avSak ztabulky 6 mizeme urcit, ze hodnotu 5 (velmi

spokojen/a) zvolili pouze 3 respondenti.

Nasledujici tabulka 7 prezentuje dvé poloZky dotazniku MMSS s nejvyssi a nejniZsi hodnotou
smérodatné odchylky, které jsou barevné zvyraznény v tabulce 4. Tyto hodnoty slouzi jako
indikétor konzistence odpovédi respondentli. Niz§i smérodatna odchylka znaci vyssi shodu
odpovédi v hodnoceni pracovni spokojenosti, zatimco vy$si hodnota odrazi vétsi rozptyl nazort

mezi respondenty.
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vV

MozZnost pracovat pouze na denni Ocenéni Vasi prace ze strany
smény (SO = 1,25) spolupracovniki (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 = spise spokojen/a, 3 = ani spokojen/a, ani nespokojen/a, 2 = spise nespokojen/a, 1 = velmi
nespokojen/a, n = absolutni Cetnost, N = kumulativni ¢etnost, f = relativni Cetnost v procentech, F = kumulativni relativni
Cetnost v procentech, - = polozky nebyly respondenty voleny

Tabulka 7 ukazuje, Ze respondenti vyuzili vSechny dostupné moznosti odpovédi u otazky
., Moznost pracovat pouze na denni smeny*. Hodnota smérodatné odchylky (1,25) u této
polozky predstavuje nejvyssi hodnotu ze vSech polozek dotazniku MMSS, coz naznacuje
nejveétsi rozptyl v odpovédich respondentli (viz tab. 4). Nejcastéji zvolend odpovéd byla
hodnota 3 (ani spokojen/a, ani nespokojen/a), kterou oznacilo 14 respondentt (35,90 %).
Hodnota smérodatné odchylky 0,54 u otazky ,, Ocenéni Vasi prace ze strany spolupracovnikii
naznacuje nejvyssi miru shody respondentti v odpovédich ze vSech polozek dotazniku MMSS
(viz tab. 4). Z péti nabizenych odpovédi byly zastoupeny pouze tfi. Nej€astéji zastoupenou
odpovédi byla hodnota 3 (ani spokojen/a, ani nespokojen/a), kterou zvolilo 25 respondenti
(64,10 %). Pouze 1 dotazovany (2,56 %) uvedl odpoveéd’ s hodnotou 5 (velmi spokojen/a). Tento
respondent (¢.2) zéaroven dosahl nejvysSiho celkového bodového hodnoceni pracovni
spokojenost (viz tab. 8) a vykazuje vysokou pracovni spokojenost i v polozkach, které byly

celkové hodnoceny jako nejméné uspokojivé (viz obr. 1).

Tato Cast analyzy dat diplomové prace je zaméfena na vyhodnoceni vyzkumné otazky €. 1.
K tomuto ucelu slouzi tabulka 8, ktera rozdé€luje jednotlivé respondenty do dvou pasem
pracovni spokojenosti. Prvni pasmo ptfedstavuje pracovni spokojenost, zatimco druhé zahrnuje

neutralni postoj a pracovni nespokojenost.

1. Vyzkumna otazka: Jaky je podil respondentl v pasmu pracovni spokojenosti?
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Tabulka 8: Celkové hodnoceni pracovni spokojenosti respondentii

Cislo respondenta | Celkovy soudet bodii (?223{9(2%1:)?5) Neutralni lzg;tgjl zllbgg?s)okojenost
2 144 )
22 139 0
5 132 0
126 0
24 125 0
27 123 0
17 121 0
30 121 0
31 117 0
8 115 0
4 114 0
19 113 0
38 112 0
3 111 0
20 111 0
10 110 0
21 110 0
33 110 0
13 109 0
29 108 0
39 107 0
11 106 0
23 106 0
26 106 0
18 105 0
15 103 0
16 102 0
6 100 0
37 100 0
12 96 0
9 95 0
14 95 0
25 93 0
34 93 0
32 87 0
35 87 0
28 86 0
36 74 0
1 70 0
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Z tabulky 8 vyplyvd, Ze celkové bodové hodnoceni respondentli dotazniku MMSS
se pohybovalo v intervalu od minimalnich 70 bodii po maximalnich 144 bodt. Vyssi bodové
hodnoceni odpovida vyssi urovni pracovni spokojenosti respondenti. Z celkového poctu
39 respondentil (100 %) se 32 respondentti (82,05 %) nachdzi v paAsmu pracovni spokojenosti.
Zbyvajicich 7 respondentli (17,95 %) spadd do pdsma neutrdlniho postoje a pracovni
nespokojenosti. Lze tedy konstatovat, ze vétSina radiologickych asistentli spada do pasma

pracovni spokojenosti.

6.2 Analyza subskal dotazniku MMSS pracovni spokojenosti RA

Ve vyzkumné ¢asti diplomové prace je dale provedena analyza jednotlivych subskal dotazniku
MMSS. Subskaly jsou rozdéleny do struktury osmi faktorti podle piivodni verze autorek
Mueller a McCloskey z roku 1990. Vyhodnoceni subskal bylo provedeno pomoci popisnych
statistickych metod (viz tab. 9). V zavérecné Casti této podkapitoly byly realizovany korelacni
analyzy, jejichz zaméfeni odpovidd vyzkumnym otdzkdm stanovenym pro hlavni cil této

diplomové prace.

Tabulka 9 uvadi vysledky popisnych statistiky jednotlivych subskal dotazniku MMSS pracovni

spokojenosti.

Tabulka 9: Popisné statistiky jednotlivych subskal dotazniku MMSS, N = 39

Prumér |Median|Smérodatna odchylka
Vnéjs$i odmeény 3,57 4,00 1,03
Planovani 3,53 4,00 1,10
Rovnovéha préace a rodiny 3,34 3,00 0,98
Vztahy se spolupracovniky 3,92 4,00 0,88
Interakce na pracovisti 3,79 4,00 0,95
MozZnost profesniho ristu 3,08 3,00 0,91
Pochvala a uznani 3,42 3,00 -
Kontrola a zodpovédnost 3,19 3,00 1,02

priimérem. Sedé je oznacena subskdla s nejvyssi hodnotou smérodatné odchylky. Cervené je oznacena subskdla s nejnizsi

hodnotou smérodatné odchylky.

Tabulka 9 shrnuje 8 subskal dotazniku MMSS. Primérné hodnoty jsou v intervalu od 3,08
do 3,92, pticemz vyssi hodnota znaci vyssi irovenl pracovni spokojenosti respondentii. Nejlépe
hodnocenou byla subskala ,, Vztahy se spolupracovniky “ s primérem 3,92, coz svéd¢i o vysoké
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pracovni spokojenosti radiologickych asistenti v této oblasti. Tato subSkala zaroven

vykazovala pomérné vysokou shodu v odpovédich, jak naznacuje hodnota smérodatné

cvwr

vwr

Subskéla ,, Planovani* dosahla primémé hodnoty 3,53 a zarovenl nejvyssi hodnotu
smérodatnou odchylku (1,10), coz poukazuje na vyraznou variabilitu v hodnoceni respondentt.

3

Nejvyssi mira shody odpovédi panovala u subskaly ,, Pochvala a uznani“ s hodnotou

smérodatné odchylky 0,87.

Dalsi ¢asti analyzy dat této podkapitoly je korela¢ni analyza vyzkumnych otazek vztahujici se
k hlavnimu cili prace. Analyza byla realizovana pomoci Spearmanova korelacniho koeficientu,
jehoz cilem bylo odhalit souvislost mezi délkou praxe radiologickych asistent a jejich mirou

pracovni spokojenosti ve vybranych subskéalach dotazniku MMSS.

2. Vyzkumna otazka: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi délkou praxe a nejlépe

hodnocenou subskalou v dotazniku MMSS u radiologickych asistenti?

Analyza vysledki dotaznikové Setfeni ukéazala, Ze nejlépe hodnocenou subskalou jsou ,,Vztahy

se spolupracovniky *“ (viz tab. 9).
Pro zodpovézeni této vyzkumné otazky byly stanoveny hypotézy:

Ho: Mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti v subSkéle ,,Vztahy se spolupracovniky “ neni

souvislost.

Hi: Mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti v subSkale ,,Vztahy se spolupracovniky* je

souvislost.

Souvislost mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti radiologickych asistentii v subskale
»Vztahy se spolupracovniky“ byla testovdna Spearmanovym korelacnim koeficientem
(viz tab. 10). Zjisténd korelace byla velmi slabd (r, = 0,157) a statisticky nevyznamna
(p = 0,339, N=39). Na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 (oboustranny test) proto nelze zamitnout
nulovou hypotézu o neexistenci souvislosti mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti

v subskale ,,Vztahy se spolupracovniky ““. Alternativni hypotéza se nepotvrzuje.
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Tabulka 10: Spearmanova korelace mezi délkou praxe a subskalou ,, Vztahy se
spolupracovniky “

, Spearmaniiv korela¢ni
Proménné N platnych koeficient r p-hodnota
Délka praxe X Vztahy se 39 0.157 0.339
spolupracovniky

3. Vyzkumna otazka: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi délkou praxe a nejhife

hodnocenou subskalou v dotazniku MMSS u radiologickych asistentd?

Analyza vysledkil dotaznikového Setfeni ukazala, ze nejnizsi iroven pracovni spokojenosti byla

zaznamenana v subskale ,, Moznost profesniho ristu“ (viz tab. 9).
K ovéfeni této vyzkumné otazky byly stanoveny hypotézy:

Ho: Mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti v subskale ,,Moznost profesniho ristu*

neexistuje souvislost.

Hi: Mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti v subskale ,,Moznost profesniho riistu “ existuje

souvislost.

Souvislost mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti radiologickych asistentd v subskale
»Moznost profesniho rustu* byla testovana Spearmanovym korelacnim koeficientem
(viz tab. 11). Zjisténd korelace byla pozitivni a statisticky vyznamna (rs = 0,355, p = 0,027,
N =39). Na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 (oboustranny test) byla zamitnuta nulova hypotéza
o neexistenci souvislosti a byla potvrzena alternativni hypotéza. Vysledek ukazuje slabou
a stfedni pozitivni souvislost, tedy Ze s rostouci délkou praxe roste mira pracovni spokojenosti
RA v subskale ,, MozZnost profesniho riistu .

Tabulka 11: Spearmanova korelace mezi délkou praxe a subskalou ,, Moznost profesniho
rustu*

, Spearmaniiv korela¢ni p-
Proménné N platnych koeficient r; hodnota
Délka p’raxe ex MozZnost 39 0.355 0.027
profesniho riistu
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6.3 Analyza dat vhodnosti dotazniku MMSS pro RA

Zéaveérecna c¢ast vyhodnoceni dat je zaméfena na analyzu vhodnosti dotazniku MMSS
pro mefeni pracovni spokojenosti radiologickych asistentd ze subjektivniho pohledu
respondentl. K tomuto ucelu slouzily dopliujici otazky €. 35-38 v dotazniku, jejichz cilem bylo
vyhodnotit dil¢i cil prace. Vysledky dotaznikového Setfeni byly piehledné zpracovany

do tabulek Cetnosti. Pro splnéni dil¢iho cile prace byly stanoveny dvé vyzkumné otazky.

4. Vyzkumna otizka: Obsahuji otazky v dotazniku MMSS vSechny podstatné aspekty

pracovni spokojenosti radiologickych asistent?

K této vyzkumné otazce se vztahovala otdzka ¢. 35 v dotazniku: ,, Chybéla Vam v dotazniku
otazka tykajici se spokojenosti zaméstnancii? Tato polooteviend otdzka vyzadovala
od respondentt, kteii zvolili odpovéd’ ,,4no“, aby specifikovali, jaka otazka jim v dotazniku

chybéla.

Tabulka 12: Chybéla Vam v dotazniku otdzka tykajici se spokojenosti zaméstnancii?

- . . )
Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v %

Ano 2 5,13 %
Ne 37 94,87 %
Celkem 39 100,00 %

Z celkového poctu 39 dotazovanych oznacilo 37 respondentt (94,87 %) moznost ,,Ne“,
zatimco 2 respondenti (5,13 %) zvolili odpovéd ,, Ano“. Respondentovi ¢. 36 uvedl, Ze
v dotazniku postradal otdzku tykajici se pracovni spokojenosti v oblasti zastupitelnosti
a vzajemné vypomoci mezi jednotlivymi pracovisti radiologické kliniky. Respondent €. 37
doplnil, Ze by uvital otdzku zaméfenou na pracovni spokojenost s moznosti prace piescas
o vikendu. RA ¢. 36 vykazuje celkovou pracovni nespokojenost a neutrdlni postoj, zatimco

dotazovany ¢. 37 vykazuje celkovou pracovni spokojenost (viz tab. 8).

K uvedené vyzkumné otdzce také patfila otdzka ¢. 38 v dotazniku ,,Jsou otazky v dotazniku

relevantni k pracovni naplni a zkusenostem radiologickych asistentit?

51



Tabulka 13: Jsou otazky v dotazniku relevantni k pracovni naplni a zkuSenostem

radiologickych asistentii?

- . . S
Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v %

Ano 35 89,74 %
Ne 4 10,26 %
Celkem 39 100,00 %

Tabulka 13 predstavuje hodnoceni relevantnosti otazek tykajicich se pracovni spokojenosti
s ohledem na pracovni napli a zkuSenosti RA. Celkem 35 respondenti (89,74 %) uvedlo, ze
otazky jsou k dané pracovni pozici relevantni. Pouze 4 respondenti (10,26 %) oznacili, ze

otazky jsou irelevantni.

5. Vyzkumna otdzka: Jsou otazky dotazniku MMSS formulovany srozumitelné a jednoznacné

z pohledu radiologickych asistenti?

K této vyzkumné otazce patiila otazka ¢. 36 v dotazniku: ,, Byly pro Vias otazky v dotazniku
srozumitelné?*. Tato polooteviena otdzka vyzadovala, aby respondenti, kteti zvolili odpovéd’

,»Ne“, uvedli, kterd otdzka jim nebyla nesrozumitelna.

Tabulka 14: Byly pro Vas otdazky v dotazniku srozumitelné?

 x . i o
Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v %

Ano 35 89,74 %
Ne 4 10,26 %
Celkem 39 100,00 %

Podle tabulky 14 zvolilo 35 respondentii (89,74 %) odpovéd ,,Ano“, ¢imz potvrdili
srozumitelnost otdzek v dotazniku. Pouze 4 respondenti (10,26 %) zvolili odpovéd ,, Ne“.
Nesrozumitelnymi polozkami v dotazniku ohledné pracovni spokojenosti byly ,, Metoda
poskytovani osetrovatelské péce na Vasem pracovisti “, ,, Moznosti socidlniho kontaktu s kolegy
vpraci®, ,,Moznosti spolupracovat s fakultou zamérenou na oSetiovatelstvi* a ,,Moznosti

Ve

socialniho kontaktu s kolegy mimo pracovisté“. Z celkového poctu Ctyt respondentl, ktefi
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zvolili negativni typ odpovédi, byl u jednoho z nich (€. 28) zaznamenam celkovy stav pracovni

nespokojenosti a neutralniho postoje (viz tab. 8).

S vyzkumnou otazkou souvisela také otazka ¢. 37 v dotazniku: ,,Jsou otdzky v dotazniku

jednoduché a jednoznacné? *

Tabulka 15: Jsou otazky v dotazniku jednoduché a jednoznacné?

;v . sy o
Odpoved: Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v %

Ano 35 89,74 %
Ne 4 10,26 %
Celkem 39 100,00 %

Tabulka 15 ptedstavuje vysledky hodnoceni jednoznacénosti a jednoduchosti otazek. Celkem
35 respondentit (89,74 %) zvolilo odpovéd , Ano*“, ¢imz potvrdili jednoznacnost
a jednoduchost otazek. Pouze 4 respondenti (10,26 %) oznacili odpovéd’ ,, Ne“. Z té€chto Ctyt
respondentt uvedli 3 dotazovani v piedchozi otdzce €. 36, ze nékteré otazky v dotazniku jsou

pro né nesrozumitelné.

Posledni otdazka ¢. 40, ur€ena pro volné vyjadieni respondentl, nebyla vyuzita Zadnym

z dotazovanych.
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7 DISKUSE

Vyzkum pracovni spokojenosti radiologickych asistentii na radiologické klinice ve vybraném
zdravotnickém zafizeni, realizovany pomoci standardizovaného dotazniku MMSS, prokazal, ze
jsou RA Ttcastnici se vyzkumu ve svém zaméstnani celkové spokojeni. Pfesto vSak 7 RA
vyjadfilo neutralni postoj nebo pracovni nespokojenost. Nejvyssi miru pracovni spokojenosti
dosahli RA v subskale ,, Vztahy se spolupracovniky . Zatimco nejnizsi pracovni spokojenost
byla zjisténa v subSkéle , MozZnost profesniho rustu“. Relativné nizké hodnoceni se také
objevilo v polozkach ,,Moznost ovlivnit pracovni podminky*, , MozZnost samostatného
planovani pracovni doby “. Naopak mezi nejlépe hodnocenou polozku pattila otazka spadajici
do subskdly , Vztahy se spolupracovniky®, konkrétné ,Vztahy s ostatnimi sestrami

I3

a radiologickymi asistenty na pracovisti“. Vysokou miru pracovni spokojenosti také

vykazovala polozka ,, MozZnost socidlniho kontaktu s kolegy v praci*.

V ceském prostiedi byla validace dotazniku MMSS provedena Gurkovou et al. (2012), ktera
vSak byla zvolena osmi faktorové verze dotazniku, kterd je castéji vyuzivana v mezinarodnich
studiich. Tento pfistup umoznil porovnani vysledki s obdobnymi vyzkumy realizovanymi
v zahrani¢i mezi nelékatskymi zdravotnickymi profesemi, coz zvySuje interpreta¢ni hodnotu

a srovnatelnost ziskanych dat.

Piima studie hodnotici pracovni spokojenost RA prostfednictvim standardizovaného néstroje
MMSS nebyla v dostupné literatufe nalezena. Z tohoto divodu byla diskuse zaloZena
na srovnani s vyzkumy jinych nelékatskych zdravotnickych pracovnikli, které k hodnoceni
pracovni spokojenosti vyuZzily standardizovany dotaznik MMSS. AvSak pro porovnani
pracovni spokojenosti u RA byly vyuzity studie, které pouZily jiny nastroj k méfeni pracovni

spokojenosti.

7.1 Vztahy se spolupracovniky

Vysledky této prace ukazaly, Ze nejvyssi mira pracovni spokojenosti u RA panuje v oblasti
mezilidskych vztahi na pracovisti. Tento vysledek potvrzuji mezinarodni i Ceské studie.
Vyzkum JaroSové et al. (2016), realizovany u porodnich asistentek v sedmi zemich vcéetné
Ceské republiky, prokazal, Ze nejlépe hodnocenou subskdlou byly pravé , Vztahy
se spolupracovniky ““. Podobné vysledky uvadéji studie Tourangeau et al. (2006a, s. 128-136)

u kanadskych vSeobecnych sester i Gurkova et al. (2012) u slovenskych vSeobecnych sester,
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které shodné potvrzuji, Ze ,, Vztahy se spolupracovniky * ptedstavuji univerzalni zdroj pracovni

spokojenosti napfi¢ profesemi.

Obdobny vysledek 1ze také sledovat i v dalSich zahrani¢nich vyzkumech. Ve studii Mrayyan
(2006) byla zjisténa nejvyssi pracovni spokojenost u jordanskych vSeobecnych sester v oblasti
., Vztahy se spolupracovniky * a stejny vysledek potvrdila i studie Bayrake¢t a Tiirkmen (2020)
u tureckych vSeobecnych sester. Rovnéz v ¢eskych diplomovych pracich (Knourkova, 2024;
Gurska, 2021; Kolodzieyski, 2022; Voboiilova, 2021; Vaiekova, 2017) byla subskala ,, Vztahy
se spolupracovniky “ hodnocena nejlépe. Tento vysledek potvrzuje, ze kvalitni pracovni vztahy

predstavuji stabilni a univerzalni faktor pracovni spokojenosti.

V této souvislosti je pozitivni zji§téni, ze vztah mezi délkou praxe a pracovni spokojenosti v této
oblasti nebyl statistiky vyznamny. Z tohoto zjisténi l1ze usoudit, Ze mezilidské vztahy se zacinaji
formovat jiz v obdobi adaptace nového pracovnika, coz usnadiiuje jeho zaclenéni do tymu,
pfedavani zkuSenosti a osvojovani novych postupi. Vytvateni podplirnych vztahii na pracovisti
tak ptispiva k tomu, ze radiologiCti asistenti vnimaji tymovou spolupraci jako stabilni prvek

pracovni spokojenosti, a to bez ohledu na délku profesni zkusenosti.

7.2 Moznost profesniho ristu

riistu . Stejny vysledek uvadi i Gurkova et al. (2012) u vSeobecnych sester, které vyjadfovaly
nizkou miru pracovni spokojenosti pravé v této oblasti. Srovnatelné zjisténi pfinesla také studie
Bayrake1 a Tiirkmen (2020) u tureckych vSeobecnych sester a obdobné zavéry uvadéji i ceské
diplomové prace (Knourkova, 2024; Kolodzieyski, 2022). Tento opakujici se poznatek
naznacuje, ze nedostatecné moznosti odborného a kariérniho rozvoje predstavuji slabinu

pracovni spokojenosti nelékaiskych zdravotnickych profesi.

Inferen¢ni analyza dale prokdzala statisticky vyznamnou pozitivni souvislost mezi délkou praxe
a vnimanim profesniho rastu. Tento vysledek lze interpretovat tak, Ze s rostouci délkou praxe
se zvysuje i pracovni spokojenost v této oblasti. ZkuSen¢jsi nelékaisky zdravotnicky personal
disponuje $irSimi znalostmi a dovednostmi, které mu oteviraji ptileZitosti k dalsSimu odbornému
uplatnéni, naptiklad prostfednictvim specializaéniho vzdélavani, Ucasti na odbornych
seminafich ¢i zastavani vedoucich funkci. Naopak méné zkuSeni pracovnici jsou teprve

na zacatku pracovni kariéry a jejich moznosti profesniho rlistu jsou proto omezené;jsi.

RA maji mozZnost se odborné rozvijet prostfednictvim specializaéniho vzdélavani zakon¢ené¢ho

atestaéni zkouskou, pfipadné navazujiciho magisterského studia. V Ceské republice jsou
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aktualné akreditovany pouze dva navazujici magisterské programy piimo zaméfené na obor
radiologicky asistent na Univerzité¢ Palackého v Olomouci a na Univerzit¢ Karlové v Plzni.
Absolventi mohou dale pokracovat také v piibuznych programech, jako je biomedicinské
inZenyrstvi nebo management a fizeni ve zdravotnictvi, které nabizeji technické i zdravotnické

fakulty riznych univerzit (SRLA, © 2025).

7.3 Konceptualni ukotveni vysledki

Vysledky této prace lze interpretovat také v kontextu motivacnich teorii. Podle Maslowovy
hierarchie potieb odpovida nejlépe hodnocena subskala ,, Vztahy se spolupracovniky “ tirovni
socialnich potteb, jejichz naplnéni vytvaii predpoklad pro rozvoj vyssich potieb, jako je uznani
a seberealizace (Blazek, 2014; Slouka, 2017). Herzbergova dvoufaktorova teorie umoziuje
zafadit nizko hodnocené polozky (,, Moznost ovlivnit pracovni podminky* a ,,Moznost
samostatného planovani pracovni doby ‘) mezi hygienické faktory, které nepiisobi motivacné,
av$ak pfi svém nedostatku vedou k pracovni nespokojenost (Blazka 2014; Stépanik, 2010).
Alderferova teorie ERG ukazuje, Ze nenaplnéni rustovych potifeb zastoupeny subskélou
., Moznost profesniho ristu®, maze vést k posileni potieb vztahovych, které byly v tomto
vyzkumu vykazovaly nejvys$si pracovni spokojenost u RA. Tento soulad mezi teoretickymi
vychodisky a empirickymi daty potvrzuje, Ze pracovni spokojenost RA je vyrazné ovliviilovana
kvalitou mezilidskych vztahii, zatimco nedostatecné moznosti profesniho ristu piedstavuji

kli¢ovou slabinu (Plevova, 2012).

Zjisténi pracovni spokojenosti RA je vyznamné nejen z pohledu jednotlivcd, ale také z hlediska
celé organizace. Pracovni spokojenost je uzce propojena s vykonnosti organizace. Pracovné
spokojeny zaméstnanec je obvykle motivovangjsi, podava vyssi pracovni vykon, vykazuje nizsi
miru absence v zaméstnani a ma mensi tendenci k fluktuaci, coz zvysuje kvalitu poskytované
péce 1 efektivitu provozu (Mosadeghrad a Ferdosi, 2013). Personalni management tak hraje
kli¢ovou roli v podpoife pracovni spokojenosti a motivaci zameéstnanci, ¢imZ pfispiva
k naplnéni strategickych cili organizace (Koubek, 2011). Podle Medlikove (2021) je dilezité
védet, Ze 1 prili§ vysokd motivace miize piisobit kontraproduktivné a vést k poklesu pracovni

spokojenosti.

7.4 Srovnani pracovni spokojenosti RA se zahrani¢nimi studiemi

Porovnani vysledkidl této studie s dostupnymi zahraniénimi vyzkumy umoziuje zasadit

zjiSténou pracovni spokojenost RA do SirSiho kontextu mezinarodnich poznatkd.
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Vysledky této diplomové prace, které vykazuji nejvyssi pracovni spokojenost RA v subskale
., Vztahy se spolupracovniky “ a nejnizsi pracovni spokojenost v subskale ,, Moznost profesniho

rustu, jsou v souladu s dostupnymi zahrani¢nimi studiemi pracovni spokojenosti u RA.

Shubayr et al. (2022) ve sv¢ studii vyuzili k méfeni pracovni spokojenosti u RA dotaznik MSQ.
Vysledky této studie ukdzaly stfedni miru pracovni spokojenosti RA, pfi¢emz nejnizsi pracovni
spokojenost byla zaznamenéna v oblast kompenzace a profesniho rustu. Studie zaroven
potvrdila, Ze vyssi pracovni spokojenost RA je spojena s niz§im rizikem syndromu vyhoteni
a s celkové zdravéj$im zivotnim stylem. Podobné zavéry uvadi i studie Alfuraih et al. (2022),
ktera s vyuzitim dotazniku JSS zjistila stfedni troven pracovni spokojenosti RA. Provedeny
vyzkum prokézal, Ze vyS$i pracovni spokojenost ve vztazich se spolupracovniky, zatimco
nejniz$i pracovni spokojenost byla zaznamenana v oblastech finanéniho ohodnoceni a moznosti
profesniho postupu. Multicentrickd studie Gualano et al., (2016) potvrdila nizs$i pracovni
spokojenost RA v oblastech finanéniho odménovani a moznosti dalsiho vzdélavani. Zaroven

poukézala na existenci genderovych rozdili v jednotlivych doménéch pracovni spokojenosti

RA.

Dalsi vyzkumy rozsifuji pohled na determinanty pracovni spokojenosti RA. Akyurt (2021)
zjistil negativni vztah mezi vnimanou mirou stresu, métenou pomoci Perceived Stress Scale,
a pracovni spokojenosti RA hodnocenou dotazniku MSQ. Ve studii Alakhras et al. (2022) byla
zjiSténa negativni souvislost mezi mirou syndromu vyhoteni, hodnocenou pomoci Maslach
Burnout Inventory, a pracovni spokojenosti RA métenou dotazniku JSS. Hwang a Kim (2020)
zdiraznili vyznam rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, zatimco Fultz et al. (2018)
akcentovali roli kvalitniho vedeni, efektivni komunikace a tymové spoluprace jako klicovy

faktor zvySujici pracovni spokojenost u RA.

Z metodologického hlediska je vyznamné, Ze zaddnd z uvedenych studii nevyuzila
standardizovany dotaznik MMSS, ale pfevladd pouziti jinych standardizovanych meéficich
nastroji. Tato diplomova prace tak ptedstavuje novy piinos v podob¢ aplikaci dotazniku

MMSS u RA a otevira prostor pro jeho cilené psychometrické ovéteni v této profesni skuping.

Zahrani¢ni vyzkumy 1 vysledky této prace potvrzuji, Ze u RA zlstavaji nejvyznamnéjSimi
determinanty pracovni spokojenosti mezilidské vztahy, tymova spoluprace, zatimco faktory
spojené s odménovanim ¢i profesnim postupem zlstavaji dlouhodobé problematickymi

oblastmi.
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7.5 Vhodnost dotazniku MMSS z pohledu RA

Dil¢im cilem této prace bylo posoudit vhodnost dotazniku MMSS pro meétfeni pracovni
spokojenosti radiologickych asistentl z pohledu respondentii. Vysledky ukézaly, ze dotaznik je
z pohledu respondentd vhodnym a srozumitelnym néstrojem pro hodnoceni pracovni
spokojenosti, coZ potvrdila 1 vysoka mira akceptace. Pfevazna vétSina respondentt (89,74 %)
oznacila otazky za srozumitelné, jednozna¢né a odpovidajici pracovni néaplni i profesnim

zkuSenostem RA.

Cast respondentli oznacila nékteré polozky dotazniku MMSS za méné srozumitelné &i
nejednoznacné, coz naznacuje potiebu jejich revizi. Naptiklad polozka ,, Metody poskytovani
oSetrovatelské péce na vasem pracovisti“ by mohla byt upravena tak, aby Iépe reflektovala
pracovni c¢innost RA. Vhodnéjsi formulaci by mohla byt napiiklad ,,Spokojenost
s poskytovanim specializované péce“. Za méné relevantni Ize povazovat polozku zvolenou
respondentem tykajici se ,,Spokojenosti s moznosti prace prescas o vikendu “, nebot’ ne vSechna
radiodiagnostickd pracovisté poskytuji pohotovostni sluzbu, a tato polozka proto neni plo$né

aplikovatelna.

Naopak by bylo vhodné uvazovat o doplnéni polozek, které by reflektovaly specifické aspekty
prace RA. Mohlo by se jednat naptiklad o polozky typu ,, Spokojenost se spolupraci mezi kolegy
na pracovisti“, ,,Spokojenost se vztahy s radiologickymi asistenty” ¢i doplnit polozku
,,Spokojenost se vztahy s ostatnimi sestrami na pracovisti (vSeobecnymi, praktickymi
a dalsimi) “. Za ptinosné by rovnéz bylo doplnit polozku zamétenou na ,, Ocenéni ze strany
spolecnosti nebo pacientii”, ktera by mohla zachytit vnimani spolecenského uznani této
profese. Dale by bylo vhodné uptesnit polozku tykajici se ,, Moznosti spoluprdace s fakultou

‘

zamérenou na osetrovatelstvi “, aby 1épe odrazela spolupraci s fakultami zdravotnickych studii
¢i lékatrskymi fakultami ptfipravujicimi radiologické asistenty a tim vystihla propojeni praxe
s akademickym prostfedim. Zatazeni polozky typu ,,Jak se citite ve své praci?‘“ by pak
umoznilo 1épe postihnout emocionalni rovinu pracovni spokojenosti. Radost z prace je totiz
podle Pauknerové (2012, s. 633-636) Uzce spojovana s celkovou pracovni spokojenosti

zameéstnance.

Celkové lze shrnout, Ze radiologicti asistenti ucastnici se tohoto vyzkumu povazuji MMSS za
vhodny a relevantni nastroj k hodnoceni pracovni spokojenosti, pfesto vSak vysledky naznacuji

prostor pro jeho dil¢i tpravy a doplnéni, aby jesté 1épe reflektoval specifika jejich profese.
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7.6 Limitace vyzkumu

Vyzkum je zatizen nékolika limitacemi, které je nutné pii interpretaci vysledkl této prace
zohlednit. Problematika pracovni spokojenosti RA neni v odborné literatufe dosud dostatecné
zpracovana a na rozdil od vSeobecnych sester ¢i porodnich asistentek neexistuji specializované
publikace ani standardizované nastroje k méfeni pracovni spokojenosti zaméfené na tuto
profesni skupinu. Z tohoto divodu bylo nezbytné vychazet z obecnéjSich zdroji o pracovni
spokojenosti a motivaci zameéstnanci a vysledky srovnavat predevSim se studiemi
realizovanymi u vSeobecnych sester a porodnich asistentek, které k méfeni pracovni

spokojenosti vyuzily dotaznik MMSS.

Pouzity dotaznik MMSS byl ptelozen do ¢eského jazyka, avSak v odborné literatuie nepanuje
jednoznacna shoda, zda vyuzivat ptivodni osmi faktorovou strukturu, ¢i ¢eskou Sesti faktovou
verzi validovanou Gurkovou et al. (2012). Subjektivni charakter odpovédi mohl byt ovlivnén
momentalni ndladou, osobnimi zkuSenostmi ¢i pracovni situaci respondenttl, coz by se odrazilo
1 v tom, Ze ¢ast z nich uvedla, ze nékteré polozky dotazniku pro né nebyly zcela jednoznacné

srozumitelné.

Dalsi limitaci je vyzkumny soubor, ktery byl relativné maly a tvofen pouze respondenty z jedné
kliniky. Casové vymezeni vyzkumu do konkrétniho obdobi roku 2025 piedstavuje dalsi
limitaci, nebot’ v daném obdobi vyzkumu mohly na pracovisti ptisobit specifické personalni ¢i

organiza¢ni podminky, které mohly vysledky diplomové prace do ur€ité miry ovlivnit.

7.7 Doporuceni pro dalsi vyzkum

Na zaklad¢ uvedenych limitaci 1ze formulovat doporuceni pro budouci vyzkum v této oblasti.
Ptredevsim by bylo zapotiebi zajistit reprezentativni vyzkumny vzorek, nikoli pouze $irsi pocet
respondentl. Zaroven se nabizi moznost opakovat Setieni v casovém odstupu, coz by umoznilo

sledovat vyvoj pracovni spokojenosti v souvislosti s organizacnimi zménami.

Pro hlubsi pochopeni problematiky by bylo piinosné kombinovat kvantitativni a kvalitativni
metody. Kromé dotaznikového Setieni 1ze naptiklad zatradit rozhovory nebo skupinové diskuse,

které by mohly poskytnou detailnéjsi vhled do konkrétnich oblasti pracovni spokojenosti u RA.

Dal§im smérem je psychometrické ovéieni Ceské verze dotazniku MMSS k méfeni pracovni
spokojenosti u RA, pfipadné tuprava polozek, které byly respondenty oznaceny jako méné

srozumitelné ¢i nejednoznacné. V neposledni fad€ by bylo vhodné hloubé&ji analyzovat vztah
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mezi pracovni spokojenosti RA a sociodemografickymi faktory (vek, typ tivazku) s vyuZzitim

pokrocilejsich statistickych metod.

7.8 Doporuceni pro praxi

I pii celkové Gcasti 61,90 % RA povazuji na zaklad¢ zjiSténych vysledki této diplomové prace
za oduvodnéné navrhnout doporuceni pro praxi. Navrhovana doporuceni jsou vhodna chapat
jako podnéty k pilotni implementaci, jejichz ucinnost by méla byt pribézné vyhodnocovana.
Nasledné predkladdm managementu vybraného zdravotnického zafizeni navrhy opatieni, ktera

mohou podpofit rist pracovni spokojenosti RA.

Doporuceni pro praxi:

Podpora profesniho ristu

Vysledky ukazuji, Ze moznost profesniho rozvoje je jednou z nejhlife hodnocenych oblasti
pracovni spokojenosti. Doporucuji proto vedeni organizace vice podporovat ucast RA
na odbornych Skolenich, kurzech a konferencich, vcetné financni podpory vzdélavani
a vytvofeni systému pravidelnych vzdé€lavacich akci. Soucasn€ je vhodné nabidnout

zaméstnanciim moznost zapojeni do vyzkumnych ¢i inovaénich projekti.
Flexibilnéjsi planovani pracovni doby

Respondenti hodnotili moZnost samostatného pldnovani pracovni doby jako nedostate¢né.
Doporucuji zavést flexibilngjsi systém planovani smén, umoZznit zaméstnancim vice se podilet
na tvorbé rozpisu sluzeb. Zvyseni autonomie v planovani pracovniho rezimu mize vyznamné

piispét k vyssi pracovni spokojenosti a lepSimu sladéni pracovniho a osobniho Zivota.

ZlepsSeni systému odménovani a oceiovani

Ackoli finan¢ni ohodnoceni nebylo hodnoceno nejhiife, stale existuje prostor pro zlepSeni.
Navrhuji pravidelné revidovat systém odmeénovani, aby odpovidal naro¢nosti a zodpovédnosti
prace RA. Soucasti by mélo byt i systematické ocetiovani nefinanénimi benefity, naptiklad

formou pochvaly, uznani nebo moznosti profesniho postupu.
Podpora tymové spoluprace a dobrych vztahii na pracovisti

Vztahy na pracovisti byly v dotazniku hodnoceny velmi pozitivné. Doporucuji tuto oblast dale
rozvijet napiiklad prostfednictvim teambuildingovych aktivit, spolecnych vzdélavacich akei
nebo pravidelnych setkani spolupracovniki, kterd mohou pfispét k udrzeni pfiznivé pracovni

atmosféry.
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Pravidelné méreni pracovni spokojenosti

Doporucuji zavést pravidelnd opakovand métfeni pracovni spokojenosti, kterd umozni vcéas
identifikovat piipadné problémy a ovéfit efektivitu ptijatych opatfeni. Soucasti téchto Setieni
by mély byt i oteviené otazky, které zaméstnanciim umozni navrhovat konkrétni zlepSeni

v souladu s jejich aktualnimi potiebami.
Podpora rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem

S ohledem na vysledky dotazniku doporucuji vénovat zvySenou pozornost moznostem sladéni
pracovnich a rodinnych povinnosti, napfiklad nabidkou zkracenych tvazkl, podporou
pfinavratu z rodiCovské dovolené nebo poskytovanim jinych benefiti zamétenych

na harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota.
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ZAVER

Diplomova prace byla zaméfena na zjisténi pracovni spokojenosti radiologickych asistentli na
radiologické klinice ve vybraném zdravotnickém zafizeni s vyuzitim standardizovaného
dotazniku MMSS a na posouzeni jeho vhodnosti pro tuto profesni skupinu z pohledu

respondent.

Vysledky ukézaly, Ze RA jsou ve svém zaméstnani prevazné spokojeni. Nejvyssi mira pracovni
spokojenosti byla zaznamenéna v subskale ,, Vztahy se spolupracovniky “, kam patfi 1 nejlépe
hodnocena polozka ,, Vztahy s ostatnimi sestrami a RA na pracovisti‘. Vysokou miru pracovni
spokojenosti také dosahly polozky , Moznost socialniho kontaktu s kolegy v praci*
a,,Dovolena . Naopak nejnizsi pracovni spokojenost byla zjisténa v subskale ,, Profesni riist “,
pficemz nejhlife hodnocené byly polozky ,, MozZnost vstupu do vyboru pracoviste a instituce “,

‘

,,Moznost spoluprdce s fakultou zamérenou na oSetFovatelstvi“, které jsou soucasti této
subskaly. Nizsi pracovni spokojenost byla dale zaznamenéna u polozek ,,Vase moznost ovlivnit
pracovni podminky“, ,, Moznost samostatného planovani pracovni doby* a ,, Vase spoluucast

na organizacnich rozhodnutich “.

Vyzkum potvrdil, ze vyuzity dotaznik MMSS je akceptovatelnym ndstrojem respondenty
v tomto vyzkumu pro hodnoceni pracovni spokojenosti RA. Zaroven se vSak ukazalo, ze
nékteré polozky by bylo vhodné preformulovat ¢i doplnit tak, aby 1épe reflektovaly specifika
préace této profesni skupiny. Vysledky tedy naznacuji, Ze nastroj je funk¢ni, avSak vyzaduje
dalsi psychometrické ovéfeni a metodické rozpracovani. PfestoZe byl vyzkumny vzorek
respondentli omezeny a vyzkum probéhl v rdmci jedné kliniky vybraného zdravotnického
zafizeni, prace pfinesla cenné poznatky, které mohou byt vyuzitelné jak pro dalsi odborné

studie, tak pro management zdravotnickych zafizeni.

Zjisténi poukazuji nejen na uroven pracovni spokojenosti RA, ale také na konkrétni zdroje
pracovni nespokojenosti, které piedstavuji prostor pro zlepSeni pracovnich podminek.
Na zakladé téchto poznatkli byla formulovana doporuceni pro praxi, jezZ mohou vedoucim
pracovnikiim a managementu vybran¢ho zdravotnického zafizeni umozZnit 1épe porozumét
potfebam RA a cilené podporovat jejich pracovni spokojenost. Pfinosem prace je také rozSiteni
dosud nedostatecné¢ zpracované problematiky pracovni spokojenosti RA v ceském
1 zahraniénim kontextu. Diplomovou praci tak 1ze povazovat za vychodisko pro dalsi odborné

studie zamétené na tuto profesni skupinu.
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Piiloha A: McCloskey/Muellerova skala pracovni spokojenosti

10,

mccloskey/mMusllerova Skala spokojenosti

Jzk jste spokojen/s s niZe uvedenymi aspekty vaseho soufasného zaméstnani? vasi cdpovéd, prosim,

zakrouzkujtz dle priloZens stupnice.

Plat
Dovelena
socialni whody

{pojisténi,
odchod do

dichodu)

Pracovni doba

Moznost
samostatného
planovani
pracovni doby
MoZnost
nepratriité
pracovat (napf.

vice dni

za sebou)

Moznost

pracovat

na Castadny

uvazek

volné vikendy
¥ mesici

MoZnost
samostatného
planovani
volnych wikendd

Kompenzace

za odpracovans
vikendy [napf.
proplaceni

- - B
prestasu,

moinost vybrat
=i walna)

welmi
spokojen/a

Spite
spokojena

73

&ni spokojenSa
ani
nespokojena

spise
nespokojen/a

welmi
nespokojen/a



11,

12,

13,

15,

16.

17,

19,

velmi
spokojen/a

Spise
spokojena

Celka 5 4 3
materska

a rodicovske

dovolene

Zabezpedeni 5 4 3
pece o déti

Vas primy 5 4 3
nadfizeny

Vrtahy s 5 4 3
ostatnimi

sestrami

na pracovisti

Vrtahy s lekari 5 4 3
na pracovisti

Metoda 5 4 3
poskytovani

osetrovatelske

pece na Vaiem

pracovisti

{napf. funkEni,

tymowa,

primarni)

MoZnosti 5 4 3
socialniho
kontaktu s

kolegy
v praci

MoZnosti 5 4 3
socialniho
kontakibu

£ kolegy
mimo pracovisté

MozZnost 5 4 3
vidjemné
spoluprace
s odborniky
v " 2
z jimych oboru
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ani spokojenfa
ani
nespokojen/a

spise
nespokojena

wielmi
nespokojen/a



20,

MozZnost vzajemne
spoluprace

s fakultou
5e zZamErenim na
oietrovatelstwi

21,

MoZnost vstupu
do wibord

pracoviste

22,

23,

25

26,

Firn

25,

[oddéleni) a
instituce

Kontrola nad
dénim na
pracovisti

Moinosti
kariérnihao ristu

ocenéni Vasi
prace ze strany
nadfizenych

ocenéni Vasi
prace ze strany
spolupracovniki

Mira povzbuzovani
a pozitivni
zpétné vazby

Moinost

podilet se na
osetrovatelskam

wyzkumu

Prilezitosti

k psani odbarmych
praci & jejich
publikovani

Vate mira
odpovednosti

a kompetance,
ktere vwykonavate

velmi spise
spokojen/a spokojen/a

E 4
El 4
E 4
E 4
El 4
El 4
El 4
El 4
5 4
5 4
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Welmi
spokojen/a
30. Vase moZnosti L1
owlivnit
pracovni
podminky
31, Vage spoluliast 1
na
organizacnich
rozhodnutich

Spise
spokojenja
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Ani spokojen/a
ani
nespokojen/a

Spise
nespokojen/a

Velmi

nespokojen/a



Piiloha B: Dotaznik pracovni spokojenosti radiologickych asistentii

Dotaznik: Spokojenost radiologickych asistenti ve vybrané zdravotnické organizace
Dobry den,

Imenuji se Martin Sery 2 jsem Vagim kolegou a zéroven studentem 2. rofniku magisterského studia

v oboru Organizace a fizeni ve zdravotnictyi na Univerzité Pardubice. Touto cestou bych Vas chtél poZadat
o spoelupraci s dotaznikowym Setfenim, které se zabywa spokojencost radiologickych asistentd ve whrané
zdravotnické organizaci. Viyplnénim dotazniku davate souhlas k zafazeni do vizkumu.

Dotaznik je anomymni.
Cilern dotaznikového Setfeni je zjistit spokojenost radiologickych asistentd v zaméstnani.

Pokyny k vyplnéni: WV dotazniku oznacte jen jednu adpovéd, neni-li uvedeno jinak.

Dékuji Vam za Vasi ochotu, &as a spolupraci

Bc. Martin Sery

1) Pracujete na pozici radiologického asistent? (Pokud oznaéite Ne, ddle nevypliuite)
a. Ano

b. Me

2) Vaze pohlavi

a. fena

b. Muz

3) Kolik let praxe mate v oboru Radiclogicky asistent?

a. Do 5let

b. Do 10 let

c. Do 20 let

d. Wice nef 20 let

W nasledujicich otdzkach dislo 4-34, odpovézte na otazku: Jak jste spokojen/a s nize uvedenymi aspekty
Vaieho soucasného zameéstnani? (Vasi odpoved zakrouikujte dle pfilofene stupnice)

5 - Velmi spokojeny/a 2 - Spite nespokojen,a
4 - Spite spokojen/a 1 - Velmi nespokaojen,a

3 - Ani spokojen/a, ani nespokojen,/a
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20) MoZnosti sociainiho
kontaktu s kolegy v praci

21) Modnosti sociainiho
kontaktu s kolegy mimo
pracoviste

T

2] Moinost spoiuprace
s odborniky z jingch obari

.,
|
1
1
1
1
1

d

23) Mofnost S-|JI:I'|IJ prace
5 fakultou zaméfenou na
ofetfovatelstyi

i 24) Moznost vstupu do 1
: wiborl pracovisté [oddéleni) :
1 @ instituce 1
1 1

25) Kontrola nad dEnim na
pracovisti

I 27) Ocenéni Vasi price za
1
1 strany nadrizenych
1

28] DCenéni Vasi prace za
strany spolupracovnikd

249) Mira povzbuzovani \
a pozitivni zpétné vazby :
1

1
|
I.
: 31] Piiletitosti k psani :
1 odbornych praci a jejich i
: publikowani !
! |
32 vase mira odpovadnostia |
kompetence, krers

vykonavate

33) vase mofnosti oviivait
pracowni podminky

. 34) vase spoludiast na
: arganizacnich rozhodnutich

: 5FII5E :
 spokojenfa
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35) Chybéla vam v dotazniku otdzka tykajici se spokojenosti zaméstnancl? (Pokud Ano, nopiste, jokd)
a. ano [\okd?)

b. Me

36) Byly pro Vas otazky v dotazniku srozumitelné? (fokud oznadite Ne, nopiste, jokd)

a. Ano

b. Me [Jaka?)

37) Jsou otazky jednoduché a jednoznacné?

a. Ano

b. Me

3E) Jsou otdzky v dotazniku relevantni k pracovni ndpini a zkufenostem radiologickych asistenti?
a. Ano

b. Me

39) Domnivate se, 7o se na Vasem pracovisti dostatedné monitoruje pracovni spokojenost
zaméstnancl?

a. Ano
b. Mz

40) Prostor pro volné vyjadreni.
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Priiloha C: Povoleni k pouziti dotazniku MMSS

Center for Nursing Classification
and Clinical Effectiveness

Permmssion to use form:

This statement gives permission to use English and Czech versions of
the McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS) to Martin ger} the
purpose as stated i the request dated Febmary 24, 2025.

The mstrument may be reproduced in a quantity appropnate for this

project.

Signed:

Sue Moorhead, BN, PhD, FAAN
Associate Professor Emerita
College of Nursing

Date: April 28, 2023

The Center for Mursing Classification & Clinical Effectivensess
The University of Iowa, College of Nursing 407 CNB
Towa Crty Iowa 52242 USA
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Piiloha D: Tabulky cetnosti k polozkam dotazniku MMSS

Tabulka fetnos=ti: Plat
. .| Relativai | Komulativai
. Kumulativar | ~, .
Cetnost N Eetmost relativni
cetmozt -
Hodnota v % cetnoat v %
3 - Velmi spokeojena 7 7 17,95 % 1795 %
4 - Bpide spokojen'a 16 23 41,05 9% 3B97 %
3 - Ami spokojen’a, ani nespokojen’a 10 33 25,64 % 34,61 %
2 - Spife mespokojena & i 15,38 % 100,00 %%
Cealkem 9 100,00 %
Tabulka cetnosti: Socidlni vwhody
. Kumulativai Relativni | Kumunlativoi
Cetnost Fetmost cetnost | relatival cetnost

Hodoota v %0 v %0
3 - Velmi spokeojena 3 3 12.82% 12,82 %
4 - Spide spokojen'a 3 10 12,82 % 25,64 %
3 - Ami spokojen'a, ani nespokojen’a 16 26 41,05 % 66,67 %
2 - Splie mespokojena 12 38 30,77 % 97,44 %
1 - Velmi nespokojen’a 1 i 236 % 100,00 %5
Cealkem i 100,00 %

Tabulkza cetnosti: Pracovni doba

.| Relativni | Kumulativai
Cetno Kumulativor | ~. relativol
2t . cetnost .
cetnost v % caetmost

Hodnota v by
5 - Velmi spokeojen’a 7 7 1795 % 17,95 %
4 - Spide spokojen'a 11 18 21821 % 46,15 %
3 - Amispokojen’a, ami nespokojen/a| 16 34 41,03 % £7,13 %
2 - Splie mespokojen’a 5 39 1282 % 100,00 %
Celkern 39 100,00 %%

Tabulka fetnosti: Mofnost pracovat pouze na danni

smEny
Cetnoz | Kumulativ -',H'fllh‘.lz EKumulativai
Hoduota t | niéetmost | “:‘;ﬁ“ relativai éetnost v %
3 - Velmi spokojen‘a 10 10 23,64 % 21564 9%
4 - Spide spokojen'a 3 18 20,51 % 46,15 %
3 - Ani spokojen/a, ani 14 1 |3590% 82,05 %
nezpokojen’a
2 - Splie mespokojena 3 35 7,69 %% 8974 %
1 - Velmi nespokojan'a 4 e 10,26 % 100,00 %
Celkem 39 100,00
ri ]
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Tabulka fetnosti: MoZnost pracovat na £astadény uvazek
. Relativa Kumulativai
Cetnozt K?:‘:ﬁ‘::m itetnozt| relativod Cetnozt v
Hodunota v % %4
3 - Velm spokojen’a 6 6 15,38 % 15,38 %%
4 - Bpiga spokojen’a 3 11 12,82 % 2821 %
3 - Ani spokojen/a, ani 16 27 4103 % 69,23 %
nespokojen’a
2 - Bpite nespokojenia 8 33 20,351 % 89.74 %
1 - Vel nespokojen'a 4 3g 10,26 % 100,00 %
Celkem 39 o0
Tabulka éetnosti: Garantované volng vikendy + mésicl
) Kumulativai Relativmi | Kuomulativai
Cetoost tetnost cetnost ¥ relativi
Hodnota %o cetnost v %
3 - Velmi spokojen’a 12 12 30,77 % 30,77 %
4 - Spife spokojen'z 13 27 35,46 % 69,23 %%
3 - Am spokojen’a, am nespokojen’a 9 36 23,08 % 9231 %
2 - Spige nespokojen’a 1 37 2.56% 5487 %
1 - Vielmi nespokojen'a 2 39 513 % 100,00 %o
Celkem k3] 100,00 %
Tabulka fetnosti: MoZnost zamostatmého planovant
volnych vikendd
. Kumulativai Relativni | Komulativai
Cetnost ietmost cetnozt v relativai
Hoduota b cetnost v 40
5 - Velmi spokejen’a g B 20,51 % 20,51 %4
4 - Bpige spokojen'a 12 27 4872 % 69,23 %%
3 - Am spokojen/a, ani 7 34 1785% | 87.18%
nezpokojen’a
2 - Spige nespokojen’a 3 37 7,69 % 94 37 %
1 - Vielmi nespokojen'a 2 39 5,15% 100,00 %5
Celkem 39 100,00 %
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Takulka cetnostl: Kompenzace za odpracovane

vikendy
Hodnot | Kumulativo Fr_'latn'n KI."_“EI].,““TI )
a § ietmoat i cetnost | relativol cetnost v
Hodnota v % ')
3 - Velmi spokojen’a 11 11 28,21 % 2E8.21 %
4 - Spife spokojen'a 14 23 33,90 % 64,10 %%
3 - AAni spokojen/a, ani 3 14 23,08 % 3718 %
nezpokojen’a
2 - Spife nespokojen’a 4 £} 10,26 % O7.44 %
1 - Velmi nespokojena ig 2.56% 100,00 %%
Celkem 39 100,00
Ei
Tabulka catmosti: Délka materske a rodicovzks
dovolens
: . | Relativai Kumulativmi
CE':J'DE KI.".n:la“:n cetnost | relatival eetnozt v
Hodnota 1 cetnos v % %o
3 - Velmi spokojen’a 9 2 23,08 % 23,08 %
4 - Spife spokojen'a 10 12 25,64 % 48,72 %
3 - Ani spokojena, ani 19 38 48,72 % 9744 %
nezpokojen’a
2 - Spife nespokojen’a 1 38 2,56 % 100,00 %
Celkem % 100,00 %
Tabulka éetnozti: Zafizem pro ped o déh
- . .| Relatival | Kumulativn
Cetnost I'i..u;::]l::'m Cetnost relativii
Hodnota v % cetnost v %6
3 - Velmi spokojen’a 3 3 7.69 %% T.69 %
4 - Spide spokojen'a 10 13 2364 % 3333 %
3 - Ani spokejen'a, ani nespokojen’a 22 33 64l % 85,74 %
2 - Spife nespokojen’a 4 s 10,26 % 100,00 %
Celkem i 100,00 %
Tabulka catmosti: Vas piimy nadfizany
. .| Relativai| Kumuolativoi
Hodunota K“?::_::;‘ M| tetmost | relativai tetnost
Hodnota v % v %
% - Velmi spokojen’a 11 11 2821 % 2821 %
4 - Spige spokojen'a 12 13 30,77 % 5897 %
3 - Ami spokojen'a, am nespokojen’a 11 4 2821 % 7,18 %
2 - Spife nespokojen’a 5 s 12,82 % 100,00 %
Celkem e 100,00 %%
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Tabulka catnosti: Kontrola nad dénim na pracovist

Cataoar | Kamalatimi | L
Hodnota cetnost k| tetnost v %
3 - Velmi spokojen’a 2 3,15 % 5,13 %
4 - Bpife spokojen’a & E 1538 % 20,51 %
3 - Am spekojen’a, am nespokojen’a 25 33 6410 % E4.6]1 %
2 - Bpife nespokojen/a 4 a7 10,26 % 94 87 %
1 - Velmi nespokojen'a 2 s 3,13 % 100,00 %
Calkem 39 100,00 %4

Tabulka éetnosti: Mofnosti kariémiho rista

- . .| Relativni | Knmulatival

Cetnost Ru?::nl::m cetnozt v relativon
Hodnota B Cetmost v %
3 - Velmi spokojen’a 5 5 12,82 % 12,82 %
4 - Bpife spokojen'a 15 2 38,46 % 5128%
3 - Ami spekojen’a, anl nespokojen’a 11 il 28,21 % 7949 %
2 - Spige nespokojen’a 7 3% 17,95 % 9744 %
1 - Velmi nespokojen'a 1 g 256% 100,00 %
Celkem k3 100,00 %

Tabulka etnostl: Ocenénl Vadl prace za stranv

nadrizenych
Cetnoz | Kumulativ ::R-datn'm I'i..1fm|flf.l:n.’m
i ni Eetmost cetnost v | relativei cetmost v

Hodunota 04 04
3 - Velmi spokojen’a 5 3 12 B2 % 12 82%
4 - Bpife spokojen’a 11 14 2821% 41,053 %
3 - Ani spokojen'a, ani 16 32 41,03 % 82,05 %
nezpokojen/a
2 - Spife nespokojen’a & 3B 1538 % 9744 %
1 - Velmi nespokojen'a k1] 2,36 % 100,00 %
Calkem 39 ] 100,00 %

Tabulka éetnosti: Ocendni Vail prace ze strany

spolupracovniku

Cetnoz| Kumulativ ngm?l EKumulativni
Hodnota t ni tetnozt | °° I!.;E V| relativni éetnozt v %
3 - Velmi spokojen’a 1 1 1.56% 156 %
4 - Bpife spokojen'a 13 14 3333 % 3590 %
3 - Am spokojen/a, i 25 19 64.10 % 100,00 %
nezpokojen’a ’
Celkem k] 100,00 %
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Tabulka éetnosti: hira povzbuzovant a pozitrimi zpétne
vazhy
Cetnos | Knmulativ l,qfl:h“: Kumulativni relatival
Hodnota t ni éetnost | c: ;,:g cetnozt v %0
% - Velmi spekojen’a 2 2 513 % 5,13 %
4 - Spife spokajen’a 12 14 30,77 % 35,90 %
3 - Ani spoknjenfa, ami 18 32 46,15 % 22,05 %
nezpokojen’a
2 - Spige nespokojena 7 39 1795 % 100,00 %
Celkem 39 100,00 %
Tabulka catnosti: Moznest podilet se na oietfovatelskem
v zhkumnan
x . . . Kumulativni
Cetnoz | Knmulativ | Relativai . e
t ni ceinost | Cetmost v %% relativni fetnost v
Hodnota 0o
5 - Velmi spekojen’a 1 1 2,56 %% 2,56 %
4 - Spife spokojen’a 11 12 I821% 30,77 %
3 - Ani spokojen/a, ani 18 30 46,15 % 76,92 %
nezpokojen’a
2 - Spise nespokojen’a 3 33 7.69 % 2462 %
1 - Velmi nespokojan'a & 34 15,38% 104,00 %5
Celkem 38 100,00 %

Tabulkz fetnost: Prilsfitozt k psami odbormch praci 2

jajich publikovan:

. Komulativa | Relativai Kumulativai

Cetnost . p -5 relativar tetmozt
Hodnota 1cetnost | cetmost v v %
3 - Velmi spekojen’a 4 4 10,26 % 10,26 %
4 - Bpide spokojen'a 12 15 30,77 % 41,03 %
3 - Ani spokojen’a, am 19 35 4371 % 8974 %
nezpokojen’a
2 - Bpide nespokojen’a 3 33 769 % 97,44 %
1 - Velmi nespokojen'a 1 3% 2.56% 100,00 %3
Celleem 9 100,00 %

Tabulkz Zetnostl: Vade mira odpovidnozt a kompetencs,
ktera vwkonavate

Cotmost Kumulativn | Relativm Kumulativol
Hodnota Einos icetnost | cetmozt v %0 | relativmi cetnost v %6
3 - Velmi spekojena 4 4 10,26 %5 10,26 %
4 - Spide spokojen'a 24 28 61,34 %% 71,79 %
3 - Ani spokojen’a, ani g 17 23,08 % 94 37 %
nezpokojen’a
2 - Spide nespokojen’a 2 9 3,13 % 100,00 %6
Cellkem g 100,00 %
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Tabulka ¢etnosti: MoZnost vstupu do vyborl pracovisté a

instituce
. .| Relativni Kumulativni

y Kumulativni| , s

Cetnost tetnost cetnost v | relativni cetnost v
Hodnota % %
5 - Velmi spokojen/a 3 3 7,69 % 7,69 %
4 - SpiSe spokojen/a 4 7 10,26 % 17,95 %
3 - Ani spokojen/a, ani 24 31 61,54 % 79,49 %
nespokojen/a
2 - Spise nespokojen/a 6 37 15,38 % 94,87 %
1 - Velmi nespokojen/a 2 39 5,13% 100,00 %
Celkem 39 100,00 %

Tabulka éetnosti: Vase spoluuéast na organizacnich

rozhodnutich
. .| Relativni Kumulativni

v Kumulativni| , e

Cetnost éetnost cetnost v | relativni cetnost v
Hodnota %0 %
5 - Velmi spokojen/a 3 3 7,69 % 7,69 %
4 - Spise spokojen/a 8 L1 20,51 % 28.21 %
3 - Ani spokojen/a, ani 1 22 28,21 % 56,41 %
nespokojen/a
2 - Spise nespokojen/a 12 34 30,77 % 87,18 %
1 - Velmi nespokojen/a 5 39 12,82 % 100,00 %
Celkem 39 100,00 %
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