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ABSTRAKT

Predmétem bakalaiské prace je analyza motivace zaméstnancti ve zdravotnickém zafizeni

Nemocnice Sternberk.

Teoreticka ¢ast je zamétfena na problematiku motivace, jsou zde vymezeny pojmy motiva-
ce, typy, zdroje a teorie motivace. Déle budou predstaveny védecké analyzy, které budou

vyuzity v rdmci zpracovani praktické casti bakalaiské prace.

V praktické casti, je predstavena Nemocnice Sternberk, zpracovana SWOT analyza orga-
nizace a popsan soucasny motivaéni program. Dale probéhne analyza motivace zamést-
nanct pomoci dotaznikového Seteni. Na zaklad¢ vysledkt je provedeno shrnuti nedostatkil

a navrh opatieni ke zlepSeni motiva¢niho systému.

Kli¢ova slova:

Motivace, motiv, typy motivace, zdroje motivace, teorie motivace

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the analysis of the employee’s motivation in the health

care institution of the Sternberk Hospital.

The aim of the theoretical part is the issue of motivation, in which are also defined the
terms of motivation, its types, sources and the theory of motivation. Scientific analysis will

be presented in this part and then further used in the practical part of the bachelor thesis.

In the practical part, there can be found the introduction of the Sternberk Hospital, elabora-
ted SWOT analysis of the organization and briefly described the motivational program.
Furthermore, the analysis of the employee’s motivation will be conducted and based on its
results, the summary of all deficits will be created as well as the list of suggestion to the

improvement of the motivational system.

Keywords: Motivation, Motive, Types of the Motivation, Sources of the Motivation, Theo-

ry of the motivation
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UvVOD

Zaméstnanci piedstavuji jeden z nejdulezitéjSich zdroji, pomoci kterého dosahuji organi-
zace svych cili. K tomu, aby zaméstnanci byli ochotni pracovat a odvadéli kvalitni vyko-
ny, je dulezité zajistit jejich spokojenost a podnécovat jejich motivaci. Pti feSeni otazky
motivace bude pravdépodobné touha po vyssi mzdé vzdy klicova. Je ale pravdou, Ze by
tato touha byla hlavnim motiva¢nim faktorem pro vykon povolani? Které dalsi motivacni
faktory jsou vyznamné pro podniceni motivace zaméstnanci? Témito a jinymi otdzkami se
zabyva tato bakalaiska prace. Abychom mohli posoudit systém motivace ve vybrané orga-
nizaci, je dilezité nejprve provést analyzu motivace zaméstnancti organizace. Pak lze tepr-

ve posuzovat, jaky vliv md na motivaci personadlu mzda, zaméstnanecké benefity, moznost

seberealizace a dalsi podnéty.

V soucasné dob¢ je vysoka mira fluktuace zdravotnického personalu a nemocnice se cel-
kové potykaji s nedostatkem zaméstnanctl. Na feditelstvi v Nemocnici Sternberk jsem ab-
solvovala odbornou praxi. Nemocnice se nachazi v misté mého bydlisté a v fadach zamést-
nancli se nachazeji mi pratelé 1 ¢lenové rodiny. V soucasnosti se témet kazdé oddéleni
v nemocnici potyka s nedostatkem personalu, proto se nabizi otdzka, jak si nemocnice vede

v oblasti motivace zaméstnancu.

Cilem bakalafské prace je analyzovat motivaci zaméstnanci Nemocnice Sternberk a na
zéklad¢ zjisténych vysledkl navrhnout opatieni ke zlepSeni motivace zaméstnancti. Baka-

larska prace je rozdélena na dveé ¢asti, na ¢ast teoretickou a praktickou.

Predmétem teoretické Casti je zpracovani poznatkl, které se vztahuji k problematice tizeni
lidskych zdrojti s dlirazem na motivaci zaméstnancu a jsou napomocné pii zpracovani ¢asti

praktické.

V praktické ¢asti jsou teoretické poznatky aplikovany ve vybrané organizaci, Nemocnici
Sternberk. Je zde zpracovéana charakteristika nemocnice a analyzovan sou¢asny stav vnitini
a vnéj$i motivace zdravotniho personalu. Analyza motivace prob&hne prostfednictvim do-
taznikového Setfeni v Nemocnici Sternberk. Nasleduje vyhodnoceni odpovédi respondentii
a je vypracovan piehled nedostatkii v oblasti motivace. V zavéru bakalarské prace jsou

navrhnuta patfi¢na opatieni k eliminaci jednotlivych nedostatki.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Vybrané zdravotnické zatizeni Nemocnice Sternberk se v souasné dobé potyka
s problémem odchodii zaméstnanctli, coz predstavuje snizeny stav zaméstnancli na vsech
pracovistich a to souvisi i s pfetézovanim personalu stavajiciho. V tomto ohledu se nabizi
otazka, jak si nemocnice vede v oblasti fizeni lidskych zdroji s hlavnim dirazem na moti-
vaci persondlu. Pravé tato problematika bude predmétem zkoumani bakalaiské prace, ktera

pfinese mozna zlepSeni pro zdravotnické zatizeni.

Cilem prace bude zpracovat literarni reSerSi vztahujici se k problematice fizeni lidskych
zdrojl s dirazem na motivaci zaméstnanct. Specifikace nemocnice coby neziskové orga-
nizace. Promitnout zékladni terminologii k problematice motivace, uvést zakladni moti-
vacni teorie a objasnit pojem pracovni motivace. Vymezeni védeckych analyz, které budou

Y4

vyuzity béhem zpracovavani praktické ¢asti bakalatské prace.

Cil praktické casti prace je charakterizovat vybrané zdravotnické zatizeni Nemocnici
Sternberk. Podat zékladni informace o zdravotnickém zafizeni, vymezit organizaéni struk-
turu, vypracovat ekonomické zhodnoceni a SWOT analyzu nemocnice. Popis soucasné
pée o zaméstnance v Nemocnici Sternberk. Ziskat informace o stévajici situaci v otazce
motivace od persondlu nemocnice pomoci dotaznikového Setfeni, které probéhne na vy-
branych pracovnich odd¢lenich. Dotaznikové Setifeni poukaze na to, které motivacni fakto-
ry jsou pro zaméstnance vyznamné, pomuze odhalit, zda u zaméstnancti nehrozi syndrom
vyhoteni a poskytne informace o tom, jak jsou zaméstnanci spokojeni s praci a s pracov-
nimi podminkami. Dotazniky budou vyplnovany zaméstnanci riznych nemocni¢nich oddé-
leni, aby ziskané informace nebyly zkreslené¢ a poskytly komplexni piehled o situaci
v Nemocnici Sternberk. Déle budou zpracovany odpovédi respondenttl, pomoci kterych
budou shrnuty nedostatky nemocnice v této problematice. Hlavnim cilem bude na zakladé
ziskanych informaci navrhnout ptipadna zlepSeni v oblasti motivace pro dané zatizeni,
ktera mohou byt pro nemocnici ndpomocna a do budoucna mohou pfispét ke zvyseni stabi-

lizace zaméstnancu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

11

I. TEORETICKA CAST
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1 NEZISKOVE ORGANIZACE A NEMOCNICE

Vseobecné vzato nemocnice je povazovana za jeden z typu neziskové organizace. Svym
poc¢inanim spadé do sektoru, v némz prislusné instituce a organizace se vyznacuji tim, ze si
za primarni cil nekladou dosahovani zisku, odkud plyne jejich oznaleni ,,neziskové*.
Smyslem existence téchto organizaci by mélo byt poskytnuti vefejnych sluzeb obcantim,
popiipad¢ jinym klientim. Samoziejmé ac¢ zisk neni primarni pro tento sektor, instituce
a organizace pod néj spadajici mohou produkovat zisk a vydélavat prosttedky, ale podmin-
kou je jejich opétovné reinvestovani, at’ uz do hlavni ¢innosti nebo pro podporu rozvoje

sveé existence (Stejskal, Kuvikova, Matatkova, 2012, s. 15).

V ptipadé¢ zdravotnickych zatizeni existuji dva druhy nemocnic a to nemocnice piimo fize-
né, které obdrzuji statni dotace a nemocnice zfizované dalSimi pravnickymi subjekty, na-
piiklad cirkevni, spole¢nost s ru¢enim omezenym, akciové spolecnosti, obecné prospesné
spole¢nosti apod., které si na své provozni naklady museji vydélat samy pomoci piijmil ze
strany pojiStoven. Takto ziskané penize jsou pro né mnohdy jedinym zdrojem financi

(Soukromé nemocnice si na svou existenci museji vydélat, © 2003).

Lidé se casto mylné domnivaji, Ze pokud se jedna o soukromou nemocnici, budou muset za
jeji sluzby zaplatit vice. Naopak tato skutecnost se pro né¢ muze stat vyhodou. Pacienti
piedstavuji pro soukromé nemocnice zédkazniky, ktefi vytvari jeji zisky, proto se musi sna-
zit poskytovat dobré sluzby, aby se v ptipad¢ potteby na ni opét s diivérou obratili. Na za-
klad¢ smluv, které maji soukromé nemocnice s pojisStovnami je péce hrazena z vetejného

zdravotniho pojisténi (Pacient je zakaznik, pokud nepftijde, tak zkrachujeme, ©2010).

Jedna z nejvétSich hrozeb, se kterou se v dneSni dobé nemocnice potykaji, je nedostatek
persondlu na oddélenich a nespokojenost personalu stavajiciho. Tato otazka spada do pro-
blematiky fizeni lidskych zdroji, na které by v soucasnosti mély nemocnice klast velky

duraz.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojii se zabyvé tim nejcenn&j$im, co dan4 organizace ma a to lidmi, ktefi
v organizaci pracuji a ktefi jednotlivé 1 spole¢né ptispivaji k dosahovani cilti organizace.
Proto je v této oblasti dilezité¢ efektivné uskutectiovat vhodné postupy a procesy (Ar-

mstrong, 2007, s. 27-40).

Organizace kladouci diiraz na fizeni lidskych zdroji by poté mély ptispivat k nasledujici-

mu (Armstrong, 2007, s. 42):

e Vytvafeni a uspéSnému realizovani postupti vedoucich k vysokym pracovnim vy-
konlim, zabezpeCovani zaméstnancll a zajisténi jejich rozvoje, odménovani, zlepse-
ni vzajemné komunikace mezi zaméstnanci a vedenim organizace tak, aby se ne-
museli obavat vyjadiit svlij nazor.

e Stanoveni jasné vize, hodnot a péce o to, aby persondl v organizaci zapustil koteny.

e Zformulovani pozitivni psychologické smlouvy a nastrojii, pomoci kterych se zvysi
motivace, angazovanost a oddanost zamestnanct.

e Efektivnimu fizeni zmén.

e Vytvofeni ptijemného pracovniho prostiedi.

Storey (1989) rozd¢lil fizeni lidskych zdroji na dvé podoby a to na ,.tvrdou* a ,,mékkou*.
Tvrda podoba se zaméfuje na lidi jako na vyznamné zdroje, jejichz prostiednictvim orga-
nizace ziskava konkuren¢ni vyhodu. Takto ziskané zdroje musi byt rozvijeny, aby zajisto-
valy organizaci prospéch. Mékka podoba fizeni lidskych zdroji dava diraz na komunikaci,
vedeni a motivovani. Pracovnici jsou vnimani jako vysoce cenéna aktiva. Pro organizaci je
proto dulezité ziskat jejich oddanost a prohloubit vzajemnou divéru (Armstrong, 2007,

5. 33-34),

Pomérné velka cast koncepce tizeni lidskych zdroji je zaloZena na filosofii vedeni dané
organizace. Jsou vyzdvihovany z4jmy organizace. Pfestoze na zajmy c¢lent se také klade
zietel, stale se podfizuji zajmim organizace. Zde roste vyznam strategické integrace, ktera
vychazi z vize vedeni a odraZi jejich zajmy. Vedeni se snazi, aby zaméstnanci byli oddani
této strategii, snazi se zaméestnavat takové lidi, ktefi budou schopni a ochotni se ptizplsobit

ptipadnym zménam a kultufe organizace (Armstrong, 2007, s. 36).

Moderni fizeni lidskych zdroji klade diiraz na potiebu tvorby takovych pracovnich mist

a pracovnich ukoli, které budou sedét na miru kazdému pracovnikovi dle jeho schopnosti
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a preferenci a tak bude umoznéno optimalni vyuziti jeho pracovnich schopnosti. Déle je
dilezité¢ pracovni schopnosti rozvijet, coz vede ke zvySeni vykonti a spokojenosti pracov-
nika. Tento rozvoj miize dale poslouzit pfi hodnoceni a odménovani zaméstnance (Kou-

bek, 2004, s. 17).

Rizeni lidskych zdrojii je izce spjato s motivaci zaméstnanctl. Motivace je jedna z jeho
neodmyslitelnych soucésti, ktera by v zaddné organizaci neméla byt opomenuta. Na jejim
zékladé muize byt dosazeno trvalé vysoké urovné vykonli persondlu. Proces motivace je
komplikovany, jelikoz si lidé kladou rtizné cile a maji rizné potieby, proto je dilezité mit
na paméti, ze jeden ptistup k motivovani nebude vyhovovat v§em lidem (Armstrong, 2007,

5. 219).

2.1 Rizeni lidskych zdroji ve zdravotnictvi

Zdravotnicky persondl pecujici o zdravi Clovéka musi neustdle zachovavat pozor-
nost,integraci a koordinaci. To miiZze zajistit jen tymova prace, vztah k pacientlim a jejich
rodindm, coz nelze provést bez kvalitni komunikace. Pro pracovniky ve zdravotnictvi je
hrozbou jiz samotné pracovni prostiedi, které mize zapfiCinit rizné nemoci nebo Urazy.
Proto by zdravi a bezpecnost mély byt v této oblasti prioritni. Vzdélavani zdravotnického
personalu je dlouhy a specificky proces, od kterého se vyzaduje odbornd zptsobilost za-
meéstnanct k vykonu povolani. Spokojenost pracovnikli ve zdravotnictvi se odviji od spo-
kojenosti zalozené na schopnosti dostat pozadavkiim své profese. Podstata a napln jejich
prace ma pro n¢ stale motivacni charakter. NejvyS$im motivatorem je v této profesi pomoc

druhym a péce o pacienty (Vévoda a kol., 2013, s. 11-12).
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3 MOTIVACE

Pojem motivace je odvozen od slova motiv, které bylo ptevzato z latinského movere, jez
znamena hybat, ¢i pohybovat. Vyjadiuje, ze v lidské psychice existuji ne zcela védomé ¢i
uvédomované vnitini hnaci sily, kterymi mohou byt touhy, potieby, usili a pfani. Motivace
je vnitini stav duse a tento stav orientuje ¢loveka, uvadi jej do pohybu, aktivizuje jeho Cin-
nost. Motivace je odpovéd na otazku, co bylo podnétem k dané ¢innosti nebo pro¢ doslo
k jeji zmén¢ (Adair, 2004, s. 14; Bedrnova, 2002, s. 241; Vévoda a kol., 2013, s. 15; Por-
vaznik, 2003, s. 342).

Cilem motivace je napomoci rozvoji motivacnich procesii a vytvofit takové pracovni pro-
stiedi, ve kterém by zaméstnanci dosahovali vysledkt, jaké od nich vedeni organizace oce-
kava. Aby byli lidé dobfe motivovani, je potieba jim jasn¢ definovat cile. Na zdklad¢ téch-
to cil pak provadi kroky, které jim napomahaji k jejich dosazeni. Tito lidé vykonavaji
efektivni praci, protoZe u nich pracuje pocit povinnosti, diky kterému jsou si védomi, zZe

vynakladaji asili, jak pro organizaci, tak pro uspokojeni jejich vlastnich zajmd.
Podle nazorti odborniki motivované chovani (Deiblova, 2005, s. 54):

e Dodava silu a energii jednani lidi.

e Hraje selektivni roli.

e Je to usili vynalozené k dosazeni cili.

3.1 Typy motivace

K motivaci mohou lidé dojit dvéma rliznymi cestami. V prvnim piipad¢ tak, ze motivuji
sami sebe tim, ze d¢laji to, co uspokojuje jejich potieby, od ¢ehoz ofekavaji splnéni svych
padil se jedna o stranu vedeni organizace, kterd vzbuzuje motivaci prosttednictvim metod,

jako je pochvala, odménovani, povyseni a dal§i (Armstrong, 2007, s. 220).

3.1.1 Vnitini motivace

Faktory vytvarené lidmi, které ur€itym zplisobem ovliviiuji jejich chovéani nebo je navadi
ur¢itym smérem. Tyto faktory plisobi na odpovédnost ¢lov€ka. Dodavaji mu pocit, Ze je
jeho prace dulezitd a Ze on sam je striijjce svych moznosti, mé volnost v kondni riznych
¢innosti a moZnost neustale rozvijet své dovednosti a schopnosti. Na zéklad¢ vnitini moti-

vace se nam prace jevi zajimava a podnétna. Zaméstnanci v ramci této motivace pomysli
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na kariérni rist. Dopad vnitinich motivatort pasobicich na kvalitu pracovniho Zivota ¢lo-
véka budou mit spise dlouhodobéjsi a siln€jsi ucinek na jedince, protoze jsou jeho soucasti

a nebyly mu vnuceny zvnéjSku (Armstrong, 2007, s. 221).

3.1.2 Vnéjsi motivace

Vngj$i motivace je to co délaji lidé, aby motivovali nékoho jiného. Motivuji jiné pomoci
odmén, naptiklad v podobé zvyseni platu, pochvalou, ¢i povySenim. Nepotykame se vSak
pouze s pozitivni motivaci, ale také mizeme lidem pohrozit trestem, disciplinarnim ftize-
nim nebo kritikou a odepienim platu. Vnéjsi motivatory mohou diirazné€ zapusobit na ¢lo-
veka, ale jejich ptsobeni nemusi byt nutné¢ dlouhodobého charakteru (Armstrong, 2007,

5. 221).

3.1.3 Hmotna motivace
Hmotna motivace se projevuje siln€ji zejména u pracovnikil, ktefi maji nizsi Zivotni uro-
ven. Aby jejich motivace rostla, je nutné nastavit v organizaci u¢inny systém odménovani

zaméstnancu a zaméstnanecké vyhody (Porvaznik, 2003, s. 348).
Bélohlavek uvadi 8 zasad, jak uc¢inné odménovat zaméstnance:

e Motivovani pomoci pohyblivé slozky mzdy.

e Zaopatiit rozmanitost odmeén, jelikoz stejna odména by mohla mit negativni vliv na
motivaci.

e Stabiliza¢ni G¢inek u zaméstnanct zajistuje pevna slozka mzdy, ktera je predme-
tem zajmu 1 novych uchazecl o praci v organizaci.

e Podnitit zdjem zaméstnanct na vysledcich.

e Pomoci jednoduchého systému Ize dosdhnout siln&j$i motivace.

e Odména by méla byt udélena kratce po zasluze.

e Informovanost pracovnika od ¢eho se odviji vySe odmény.

e Odména ma byt pfimétend zasluze zaméstnance.

Pokud jejich Zivotni Groven poroste, dochazi ke zméndm, kdy ¢lovek touzi po uspokojo-
vani stale vySSich potfeb. V tomto piipadé stimulujici i¢inek odmén, které maji hmotnou
podobu, se pii porovnani s nehmotnymi motivy muize sniZovat. Potfeba penéz, materialni-
ho postaveni a vysokého Zivotniho standardu se postupem cCasu snizuji, to mize vést az

k dovrSeni kulmina¢niho bodu. V tomto bod€ vySe mzdy nebo jinych hmotnych pozitka
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ubyva na vyznamu. Vyse kulmina¢niho bodu je u rGznych lidi rizné (Porvaznik, 2003,

s. 348).

3.1.4 Nehmotna motivace

Nehmotna motivace je mnohdy velmi G¢innym motivaénim néstrojem. Mnohdy byva pre-
ferovanéjsi, jelikoz ma SirSi zabér a je rozmanitéj$i. Tento typ motivace pusobi u lidi sub-
jektivné, je Gizce spjat s osobnim zivotem a jeho prozivanim. Nehmotnd motivace ma dlou-

hodobé¢jsi charakter a je podstatna pro vSechny organizace, které si chtéji zajistit efektivni

preziti a piisobeni (Porvaznik, 2003, s. 350).

Pokud chce organizace lidi motivovat, musi se nejdiive seznamit s jejich nehmotnymi po-
tfebami, zjistit jaké maji zivotni postoje, cile a jaké uzndvaji hodnoty. Problémem v této
oblasti miize byt, Ze nektefi zaméestnanci si doposud nevyhranili Zivotni cile a postoje, coz
ma dopad na jejich vykony. Nehmotnd motivace miiZze byt podnécovana nékolika zplsoby.

Zakladni principy a formy nehmotné motivace (Porvaznik, 2003, s. 350-352):

e Zajistit zaméstnanciim moznost zvySovani kvalifikace a celozivotniho vzdélavani.

o Zefektivnit komunikaci mezi personalem a vedenim tak, aby byla ucinna
a bezkonfliktni.

e Vytvofit pfijemné pracovni prostiedi.

e Pracovat na zlepSeni vztahli mezi zaméstnanci na pracovisti.

e Kiast diiraz na spolecensky vyznam prace.

e Ud¢lovat pochvaly a uznani dle zasluh.

e Zatidit pro personal kulturni stravovaci podminky.

e Potadat sportovni, kulturni akce.

e Flexibilni pracovni doba.

3.2 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou skutecnosti, které vytvaieji motivaci. Uvadi, z ¢eho motivace prame-
ni. Poskytuji informace o tom, co ma vliv na to, Ze ¢lovek néco chce nebo naopak, Ze néco
odmitd. Pomoci téchto zdroji lze zjistit, pro¢ po dané véci touzi dana osoba velmi silné,

zatimco jina oblast ji sice pfitahuje, ale ne tak intenzivné (Bedrnova, 2002, s. 244).
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Mezi zakladni zdroje motivace se fadi (Bedrnova, 2002, s. 244):

e potieby,
* navyky,
e zajmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,

e idealy.

3.2.1 Potieby

Potteba je v psychologii chdpana jako nedostatek, ktery clovék proziva, ale ne vzdy si jej
pIn€ uvédomuje, je vSak pro urcitého jedince subjektivné vyznamny. Projevuje se jako stav
napéti, ktery vysila impuls k tomu, aby bylo dané napéti odstranéno za predpokladu, ze
subjekt nalezne urcitou skute¢nost neboli cil, ktery je schopny uspokojit jeho potiebu. Da-

ny proces lze zachytit v péti krocich (Bedrnova, 2002, s. 244-245):

e Projeveni nedostatku ¢i nadbytku.

e Vzbuzeni pottfeby u jedince.

e Motivace Cloveka odstranit nedostatek nebo nadbytek.
e Zaméfeni ¢innosti na cil.

e (Odstranéni nedostatku anebo nadbytku.

Existuje né€kolik druhta potteb, které lze pak dale rozclenit do dvou zékladnich skupin a to

na potieby primarni a sekundarni.

3.2.1.1 Primarni potieby

Do primarnich potieb patii potfeby biologické, fyziologické, viscerogenni. Do téchto po-
tteb spada potieba potravy, vzduchu, tekutin apod. Jsou spojovany s funkcemi a ¢innosti
lidského téla. Pokud by nedostatek organismu byl del$iho trvani, mohlo by dojit k ublizeni,
poptipadé€ 1 k smrti jedince. Tyto potfeby maji vrozeny charakter a podili se na zajiSténi
preziti jedince. Jsou nezavislé na okolnim socidlnim prostiedi, objevuji se vzdy a u vSech

(Bedrnova, 2002, s. 245; Deiblova, 2005, s. 39).

3.2.1.2 Sekundarni potieby

Mezi sekundarni potfeby fadime potieby socialni, psychogenni, spolecenské, které jiz ne-

pohliZi na €loveka jako na biologicky organismus, ale zaméiuji se na jeho socidlni, kulturni
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a spolecenskou stranku. Do téchto potfeb zahrnujeme potiebu lasky, seberealizace, domi-
nance apod. Odvozuji se od primarnich potieb a u¢i se individualné (Bedrnova, 2002,

5. 245).

3.2.2 Navyky

Béhem zivota ¢loveék vykonava urcité Cinnosti pravidelnéji, Castéji, obvykle v urcitych
situacich. Diky jejich pravidelnosti se tyto ¢innosti fixuji, automatizuji a stavaji se z nich
navyky. Pokud se ¢loveék dostane do situace, se kterou ma jizZ spojenou onu pravidelnou
lze povazovat za nauceny vzorec chovani, ktery na ¢lovéka ptisobi jako vnitini tlak, popud,
motiv k vykondni konkrétni Cinnosti v situaci vyvoldvajici podnéty. Navyky zavisi
na sebeutvarecich aktivitach jednotlivce a odviji se od jeho vychovy (Bedrnova, 2002,

5. 246-247).

3.2.3 Zajmy

Za zajem je povazovana urcita oblast zaméfeni Cloveka, kterd aktivizuje jeho ¢innost a je
pomérné stala. V podstaté kazda Cinnost, kterd je provazend zajmem clovéka, obohacuje
ti. Pokud se u jedince projevi existence zajmu, mtize se dale posuzovat Site zajmu, hloubka

a stabilita této zajmové orientace (Bedrnova, 2002, s. 248).

3.2.4 Hodnoty

Za 7zivot Clovek neustale narazi na nové, neznamé skutecnosti, kterym ptisuzuje riiznou
dalezitost, vyznam, hodnotu. V téchto hodnotach je zakotven subjektivni smysl, ktery
predstavuje pro konkrétniho jedince. Zalezi na jedinci, jak si sestavi hodnotovy systém,
avSak mezi obecnéji platné hodnoty fadime rodinu, zdravi, vzdélani, praci apod. Obcas
dochézi k tomu, Ze hodnoty byvaji ptipodobiiovany k zadjmim, ale hodnoty maji na rozdil
od zajml individualné normativni charakter. Za hodnotu mize ¢lovék povazovat témeét

cokoliv, bude zaviset na jeho osobnosti a zkusenostech (Bedrnova, 2002, s. 248-249).

3.2.5 Idealy

Idealem je urcita pfedstava, kterd je jedincem pozitivné vnimanad, usiluje o jeji naplnéni,
uskutecnéni. Jednd se o subjektivné Zadouci cil snaZeni ¢loveka. Idedly si mize Clovek

vytvéfet v riznych oblastech. Mohou se tykat oblasti osobniho i pracovniho Zivota nebo
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zivotnich cilii. Idedly jsou spjaty s vyvojem ¢lovéka a s plisobenim socidlnich faktorii. Vy-
skytuje se tu podstatny vliv ze strany rodiny, autorit a diillezité uplatnéni ma i proces uceni

(Bedrnova, 2002, s. 250).

3.3 Motivy

Motivy jsou vnimany jako hybné sily, které popohani nase jednani. Pro ¢lovéka piedstavuji
psychologicky smysl, pfic¢inu ¢i diivod jeho chovani a ¢innosti. Tento pojem je uzce spojen
s pojmem cile, protoze obecné vzato, cilem vSech motivl je uspokojeni, nasyceni psychic-
kého stavu. Motiv pietrvava v jedinci tak dlouho, dokud se mu nepodaii dosdhnout cile
a nedojde tak k vnitfnimu uspokojeni. Toto 1ze oznacovat za cilové motivy. Existuji vSak
1 motivy instrumentalni, kde neni vyty€en konkrétni cil, ale z4jmova oblast, jako literatura,
hudba, uméni. Zpravidla v psychice jedince neprobihd pouze jeden motiv, ale cely soubor.
Motivy mohou mit stejny ale 1 opacny smér, mohou se liSit intenzitou a stalosti. Pokud jsou
motivy orientovany shodnym smérem, pak se cestou k cili navzijem posiluji. Podporuji
vznik a pribeh dané motivované ¢innosti. Protikladné motivy jsou opakem a navzijem se
oslabuji a naruSuji tak ¢innost, v nékterych ptipadech se mohou i znemoziovat. Je cela
fada riiznych motivli a rizné typy lidi je vnimaji odliSn€. Motivy nepovazuji jednotlivi lidé
za rovnocenné (Bedrnova, 2002, s. 242-243; Bélohlavek, 2008, s. 42; Deiblova, 2005,
s.53).

3.4 Motivovani

Motivovani je Cinnost, pii které jsou uvedeni lidé do pohybu, je jim dan urCity smér za
ucelem dosazeni urc¢itého vysledku. Motivaci lze charakterizovat jako chovani orientované
na dosazeni cile. O motivovani sebe sama mluvime v ptipad¢, kdy si stanovime ur¢ity smér
a podstupujeme urcité kroky k tomu, abychom se dostali tam, kam chceme, aby doSlo
k uspokojeni naSich potieb. Lidé dobfe motivovani maji jasné stanovené cile a podnikaji
kroky, od kterych ocekévaji, Ze je dovedou k témto ciliim, k jejich uspokojeni. Motivovani
muze byt dvojiho typu vnitini a vnéjs$i. Pokud jde o lidi dobfe motivované vlivem vnitini
motivace, pak se jedna o nejlepsi formu motivace. Cast&ji se ale setkdvame s tim, Ze je
nutna i vnéj$i motivace, at’ uz v mensi nebo vétsi mife. Hlavni ulohu v dobrém zvladnuti
motivace stale hraje vedeni dané organizace, které ma za Ukol podnécovat zaméstnance

k tomu, aby ze sebe vydali to nejlepsi. Aby bylo motivovani efektivni, je nutna dobréd zna-
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lost motivaénich procesti, jejich fungovani a znalost typti motivace, které organizace nabizi

(Armstrong, 2007, s. 220).

3.5 Motivacni proces

Teorie motivace se zabyva tim, pro¢ dany ¢loveék déla to, co déla. Zkouma, co jej ovliviiu-
je, aby se choval ur¢itym zptisobem. Snazi se odhalit faktory, které ptsobi na lidské usili
a zjistuje miru angaZovanosti.

Nize uvedeny obrazek (Obr.1) zachycuje model procesu motivace ve spojeni s potfebami

(Armstrong, 2007, s. 220):

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti krokt

Dosazeni cile

Obr. 1. Proces motivace
Tento model naznacuje, ze proces motivace je iniciovan neuspokojenim jistych potieb, at
uz si tyto potieby uvédomujeme nebo dojde k jejich mimovolnému zjisténi. Tyto potieby
podnécuji v ¢loveéku touhu néceho dosahnout, ¢i néco ziskat. Na zdklade toho zjisténi jsou
stanoveny cile, u kterych se predpoklada, Ze jejich dosaZzenim bude potieba uspokojena.
Dale se stanovi cesta a zpiisob chovani, pomoci kterych by se mélo cile dosdhnout. Pokud
bude daného cile dosazeno, ptfedpokladame, ze byla urcitd potteba uspokojena a je pravdé-
podobné, Ze piisté v podobné situaci zareaguje Clovék stejné. Jestlize se tak nestalo, je
pravdépodobné, ze se v budoucnu nebudou dané kroky opakovat. Po uspokojeni jisté po-
tteby se vSak objevuji potieby dalsi, a tak dochdzi k neustdlému opakovani tohoto procesu.
Podle Maslowa jsou neuspokojené potieby, to co motivuje lidské chovani (Armstrong,

2009, s. 109-110).
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4 TEORIE MOTIVACE

Proces motivace, ktery byl charakterizovan v ptredeslé kapitole, je zalozen na nékolika teo-
riich motivace, které se nam snazi vylozit, co to vlastn¢ motivace je. Motivace lidského
chovani je jednim z nejzajimavéjSich témat psychologie v soucasnosti, coz je doloZzeno
fadou nashromézdénych poznatkl v této oblasti. Doposud byla vytvotena celd fada teorii,
které maji uleh¢it chapani slozitosti procesu motivace a zaroven by mély pomahat uvédo-
mit si, ze motivovat nékoho neni viibec snadna ani rychla zalezitost. Vedeni by mélo byt
obeznameno s danou problematikou, aby bylo schopné efektivné plisobit na motivaci lid-

ského chovani (Armstrong, 1999, s. 299; Bedrnova, 2002, s. 263-264).

4.1 Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie byvaji n€kdy nazyvané také jako teorie potteb. Pfi zaznamenani urcité potieby
se zvySuje napéti v Clovéku a dostava jej do stavu nerovnovahy. K tomu, aby bylo opét
dosaZeno rovnovahy, je nutné si stavit cil a kroky, které budou nezbytné k jeho dosazeni.
Pivodnim strijcem teorie potieb je Maslow, ktery vytvofil hierarchii potieb, o niz usuzo-
val, ze je podstatou osobnosti. DalS§im tviircem teorie tykajici se potfeby je Alderfer se
svou ERG teorii, kterd se vztahuje na potiebu existence, prisluSnosti a rastu. Nejvetsi vliv

ma vSak neustéle teorie Maslowa (Armstrong, 2007, s. 223).

4.1.1 Maslowova hierarchie potieb

Podstatou této teorie je predpoklad, ze cloveék neni motivovan vnéjsSimi podnéty v podobé
odmén a trestii, ale vnitinimi potiebami. Lidé se snazi tyto potieby uspokojovat. Pokud

jsou uspésni, pirestava dana potieba Cloveéka dale motivovat.

Obrazek nize zachycuje Maslowovu hierarchii potieb taktéz nazyvanou jako Maslowova

pyramida (Bé&lohlavek. 2008, s. 40):

sebeaktualizace ‘

uzEnani ‘

| sounalezitost

jistota, bezpedi |

fyziologické potfeby

Obr. 2. Maslowova hierarchie potreb
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Prvni schodek pyramidy je urcen nejzékladnéjsim potitebam, a sice potfebam télesnym. Do
téchto potieb spada potieba pit, jist, odpocivat, byt v teple a mit stfechu nad hlavou. Z pra-
covniho hlediska jde o to, aby lidé disponovali takovymi prostfedky, aby si mohli dané
potieby zajistit (Forsyth, 2003, s. 15).

Pokud dojde k uspokojeni fyziologickych potteb, objevi se novy souhrn potieb a to potieba
zajisténi bezpeci. Potfeby bezpeci miizeme zaznamenat pii snaze dospélych ziskat zameést-
nani s pevnym platem, zajistit se na diichod, obstarat si majetek nebo pii snaze dosahnout

lepSich podminek v praci (Adair, 2004, s. 31-33).

Sounalezitost, zabirajici tfeti pozici v pyramidé, mizeme také oznacit jako spoleCenské
potieby. Jestlize jsou uspokojeny fyziologické potieby a potieby jistoty a bezpeci, zacne se
objevovat potieba lasky, citii a touhy po tom nékam patiit. Clovék, ktery ma spole¢enské
potieby se téZzce vyrovnava s absenci rodiny a ptatel, proto hleda své misto ve skuping,

snazi se navazat cituplné vztahy (Adair, 2004, s. 33-34).

Jestli se ¢lovek dostane v pyramidé€ k potiebé uznani, tak si pieje jak vysokou miru vlastni
sebetcty, tak 1 osobni ohodnoceni od ostatnich lidi. Je u néj vzbuzena touha po uspéchu,

rovnosti, sile, prestizi, pozornosti, oblibenosti a svobod¢ (Adair, 2004, s. 34-35).

Sebeaktualizace zabird vrchni pricku Maslowovy pyramidy potteb. V tomto bod¢ ¢lovek
touzi po sebenaplnéni, snazi se realizovat v oblasti, ve které ma jisté predpoklady. Hudeb-
nik by se m¢l zabyvat hudbou, spisovatel psanim, sportovec sportem, jinak by nikdy nemu-
sel dojit k seberealizaci. Seberealizace se da oznacit jako touha Cloveka, stat se tim, ¢im
muze byt. Objeveni této potieby byva podminéno uspokojenim predchozich potieb z py-

ramidy (Adair, 2004, s. 35-36).

4.1.2 Teorie ERG

Clayton Alderfer je jednim z ndsledovnikii Maslowa. Navazal na jeho poznatky z vyzkumu
lidského chovéani. Jeho teorie obsahuje tii irovné potieb (Bélohlavek, 2008, s. 42; Deiblo-
va, 2005, s. 29):

e Potifeby existencni, do kterych fadime potfeby materialni a fyziologické. Byvaji
oznacovany 1 jako potieby sebezachovy.
e Potifeby socialni soundlezitosti neboli potfeby vztahové zahrnujici veskeré vztahy

vedené k lidem v naSem okoli. Spadaji sem projevy hnévu, lasky a pfatelstvi. Neu-
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spokojenim téchto potfeb dochazi ke stahnuti jedince do ustrani, k jeho opomijeni
a emocionalnimu odstupu.

e Potieby rustové jsou veskeré potteby vztahujici se k seberozvoji, seberealizaci.

4.2 Teorie zamérené na proces

Tyto teorie se zaméiuji na psychologické procesy a sily, které ptisobi na motivaci ¢loveka.
Mohou byt nazyvany také jako poznavaci teorie, protoze jejich smyslem je odhalit, jak lidé
vnimaji své pracovniho prostfedi a jakym zplisobem jej interpretuji. Teorie zaméiené na
proces byvaji piimétrenéjsi nez teorie zamétené na obsah. Vytvaii metody, které jsou realis-

ti¢téj8i pro motivovani lidi (Armstrong, 2007, s. 224).

4.2.1 Expektancni teorie

Victor Vroom je autorem expektancni teorie neboli teorie ocekavani. Aby byla motivace
moznd, je nutné nalézt vztah mezi vykonem a vysledkem, kdy dosazeni vysledku je pova-
zovano za uspokojeni potfeb. Musi byt jasné propojeni mezi usilim a odménou, aby bylo
jasné, zda odmeéna stoji za vyvinuté usili, jinak vn¢j$i motivace v podobé mzdové a prémi-
ov¢ pobidky nefunguje. Z ¢ehoz vyplyva, Ze vnitini motivace je Castéji siln€j$i nez vnéjsi.
Vnitini motivaci ma jedinec vice pod kontrolou. Muze vyuzit svych dosavadnich zkuSe-
nosti k odhaleni toho, do jaké miry mize pomoci svého chovani dosahnout pozitivnich

vysledkti (Armstrong, 2003, s. 221).

Zatimco se teorie potieb zaméfovala na obsah motivace, podstatou expektancni teorie je
proces. Cilem Vrooma bylo vysvétlit, jakym zptisobem se lidé rozhoduji pro jednu z vice
akci. Volba byla povazovana za proces kognitivni, jenz je hodnocen pomoci tii faktora pro

kazdou moznou akci (Arnold a kol., 2007, s. 312):

1. Valence, ktera vypovida o tom, jak velkou hodnotu ptikladdme vysledkiim.

2. Instrumentalita ndm tikd, zda provedeni dané akce povede k identifikovatelnym vy-
sledkim.

3. Expektace, pfi které se uvazuje nad tim, kdyby se to jedinec rozhodl zkusit, jestli

by byl schopen danou akci provést.

Podle Vrooma jde u instrumentality a expektance o pravdépodobnost, naproti tomu valence
miliZze byt vnimana jako subjektivni hodnota. Na zaklad€ jeho tvrzeni jsou spolu valence,

instrumentalista, expektance propojeny a spolecné urcuji motivaci. To by znamenalo, Ze
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pokud by kterakoli z téchto hodnot byla nulova, tak by se i celkova motivace rovnala nule

(Arnold a kol., 2007, s. 312).

4.2.2 Teorie spravedlnosti

Podstatou této teorie je, Ze se jednotlivy pracovnik srovnava s ostatnimi. Porovnava obéto-
vany cas, dovednosti, usili, schopnosti a silu, ktery vynalozil k dosazeni cile, se ziskem
a pak vSe srovna s ostatnim zaméstnanci na pracovisti. Vysledkem plynoucim z této teorie
ma byt subjektivni dojem spravedlnosti, poptipad¢ nespravedlnosti. Pokud ma zaméstna-
nec dojem, ze byl podhodnocen, zacnou plisobit demotivujici faktory, které mohou narusit

1 vzdjemné vztahy mezi zaméstnanci (Tureckiova, 2004, s. 64-65).

Teorie spravedlivosti je podloZena na zdklad¢é uskutecnénych laboratornich pokusi. Jediny
zpusob, jak Gi¢astnici pokusu mohli dosahnout rovnosti, bylo sniZeni nebo zvySeni kvantity
¢1 kvality jejich prace. V realném svété je ale mnohem vice strategii, pomoci kterych lze
dosahnout rovnosti a zaroven je tu 1 vétsi vybér osob, které mizeme srovndvat. Pro toto
srovnani byvaji Casto vybirdni podobni zaméstnanci z jinych organizaci. Pokud lidé véii,
7e jsou Spatné placeni ve srovnani se zaméstnanci jiné organizace, mohou pocitovat distri-
buc¢ni nespravedlivost. Jiny ptipad nastane, pokud si mysli, Ze zaméstnavatel uvoliuje ta-
kové prostiedky, které jsou v jeho silach, a rozd€luje je v ramci spravedlivého systému
v organizaci, pak mohou zaméstnanci vnimat proceduralni spravedlivost. Jejich spokoje-
nost s vysi platu by tak byla nejspiSe mala, presto zavazek k zaméstnavateli by mohl byt

vysoky (Arnold a kol., 2007, s. 315-316).
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5 PRACOVNI MOTIVACE

Préce patii mezi zakladni lidské ¢innosti. Tyto ¢innosti jsou védomé a planované, jsou vy-
konavany clovékem, ktery vynaklada fyzické a duSevni sily, aby uspokojil své potieby.
Prace mize umoznit lidem rizné hodnoty jako strukturovani ¢asu, zplsob obzivy, sebe-

hodnoceni a socialni kontakt s dalsimi osobami (Vévoda a kol., 2013, s. 8).

Pracovni motivaci by méla byt zodpovézena otdzka, pro¢ lidé pracuji, co je motivuje
k pracovni Cinnosti. Jejim prostfednictvim lze zachytit postoj jednotlivce k jeho praci

a jeho ochotu vykonavat danou praci.

Vzhledem k tomu, Ze je nékolik motivll projevujicich se v pracovni ¢innosti, je mozZné tyto

motivy roztfidit do tfi zdkladnich skupin (Bedrnova, 2002, s. 263):

1. Aktivni motivy, které pfimo povzbuzuji pracovni vykon ¢lovéka. Do téchto motivi
se fadi naptiklad motiv Gspéchu.

2. Podporujici motivy vytvaii podminky pro jiz zminéné aktivni motivy. Tyto pod-
minky podporuji jejich G€¢inné pliisobeni. Jedna se naptiklad o vytvoreni pfatelskeho
pracovniho prostiedi.

3. Potlacujici motivy, které rozptyluji zaméstnance, vzbuzuji v ném potiebu délat né-

co jiného, jako tieba popovidat si s kolegy a odvadi jej od pracovni ¢innosti.

Mezi zékladni faktory plisobici na pracovni motivaci a mezi néstroje motivovani zameést-

nanct patii (Tureckiova, 2004, s. 57-71):

e Obohacovani, rozsifovani obsahu prace dle schopnosti pracovnika. Dospéni k do-
hodé o vykonovych cilech.

e Moznost pracovnikli angazovat se na cilech organizace, jejich zapojeni od faze
ptiprav az po dosazeni danych cilti. Nasledné zhodnoceni vysledkli a udéleni od-
mén za splnéni vytycenych cili.

e Delegovani odpovédnosti za odvedené vykony.

e Efektivni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci. Snaha o ziskani zpétné vazby
ze strany zaméstnancil.

e Poskytovani informaci o déni v organizaci, aby bylo zaméstnanciim jasné, co se od
nich oc¢ekava. Na zakladé blizSich informaci by mél personal ziskat pocit jistoty a
utvrdit se v tom, Ze s nimi organizace pocitd do budoucna.

e ZlepSeni vztahli mezi persondlem pro podporu firemni kultury.
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e UmoZnéni osobniho i profesniho ristu zaméstnanctim.
e Nastaveni spravedlivého systému odmén, ktery by byl zaloZen na spravedlivém

hodnoceni pracovnich vykoni.

Pracovni motivace je vice ¢i mén¢ védomy proces, ktery probiha uvnitt clovéka. Zaméiuje
se na potfebu pracovat, na postoje ke konkrétni praci a také na to, jaky typ prace sedi urci-
tému jedinci. Povazuje se za §tésti, jestlize cloveka prace bavi a jeSté za ni dostava zapla-
ceno. V opacném piipadé, kdy prace nenaplituje predstavy zaméstnance nebo plni pouze
funkci prostiedku k dosazeni uspokojeni jinych potieb, je zapotiebi z vnéjSku zaopatfit
takové podnéty, které by podpofily proces motivace (Deiblova, 2005, s. 54; Tureckiova,
2004, s. 57).

Motivace k praci ma silny vliv na chod organizace a ovliviiuje vysledky, kterych organi-
zace dosahuje svou Cinnosti. Je potiebné zajistit motivaci, kterd by ptispéla k dlouhodo-
bému udrZeni zaméstnancii, navysila jejich vykonnost a stabilitu v organizaci. Timto zpi-

sobem by si mohla organizace zajistit dlouhou udrzitelnost.
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6 METODY A TECHNIKY KE SBERU DAT

V praxi je nutné neustéle ziskavat informace o tom, jaky je stav pracovni motivace a spo-
kojenosti zaméstnanct, jelikoz veskera opatieni, kterd maji souvislost s personalem, by
méla vychazet ze znalosti soucasného stavu. Po uskute¢néni zmény sméfuje zajem vedeni

na zpétnou vazbu ohledné vydani nového opatieni (Bedrnova, 2002, s. 283).

Posuzovat motivaci je nelehky tkol, protoze mnoho lidi si ji ani neuvédomuje v plném
rozsahu. Motivaci ¢lovéka nelze zkoumat pfimym zpisobem zkoumani ani ji nelze pfimo
meéftit. V praci bude pro analyzu motivace vyuzita SWOT analyza a metoda dotaznikového

Setfeni (Bedrnova, 2002, s. 283-286).

6.1 SWOT analyza

SWOT analyza je jednoduchym néstrojem, pomoci kterého byva provadéna systematicka
analyza. Zachycuje schopnosti a vnitini zdroje, kterymi organizace disponuje a stavi je do
konfrontace s jejim okolim. Na zdkladé SWOT analyzy byvaji urCeny silné a slabé stranky,
ale také vlivy ptlisobici z okoli organizace. Silné a slabé stranky fadime do vnitinich fakto-

0, prilezitosti a hrozby do faktorti vnéjSich (Sedlackova a kol., 2006, s. 91).

Pti provadéni analyzy miize situaci zkomplikovat rozliSovani piilezitosti od hrozeb a sil-
nych stranek od slabych, avsak daleko podstatnéjsi je identifikovat vnéjsi a vnitini faktory,

u kterych se pak bude posuzovat vliv a vazby mezi nimi (Sedlackova a kol., 2006, s. 91).

Cilem SWOT analyzy je vytvofit podklad pro tvorbu vhodné strategie organizace. Aby
v tomto procesu plnila svou roli, je dulezité ji smérovat k identifikaci, odhaleni a posouzeni
vlivl, k odhadnuti budouciho vyvoje vnéjsiho okoli organizace a jeji vnitini situace (Sed-

lackova a kol., 2006, s. 91).
Postup pfi sestavovani SWOT analyzy (Sedlackova a kol., 2006, s. 91-92):

1. Identifikovat vyznamné zmény v okoli organizace a predikce dalSiho vyvo-
je. Vypracovat prehled, ktery by nemél obsahovat vice nez 8 bodil.

2. Zjistit silné a slabé stranky organizace.

3. Posoudit vzajemné vztahy mezi vnitinimi a vnéj$imi strdnkami a vnéjSim
okolim organizace. Tyto charakteristiky Ize pifehledné promitnout

v diagramu SWOT analyzy.
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Na zaklad¢ takto sestavené analyzy se organizace snazi maximalizovat silné stranky a eli-
minovat stranky slabé. Snazi se vyuzit veSkerych prilezitosti, které se nabizeji k tomu, aby
zajistila svou pozici na trhu. Hrozby se organizace snazi minimalizovat nebo alespon vyviji
usili na to, aby se jim do budoucna ptedeslo (SWOT analyza odhali pravdivou tvar vasi

firmy a pomize vam nahlédnout do budoucnosti, © 2011).

6.2 Dotaznikové Setreni

Zakladem ptipravy dotaznikového Setfeni je vymezit si okruh respondentd, jejichZz odpo-
védi budou predmétem analyzy. Pfed kazdym Setfenim by mély byt formulovany cile, kte-
ré se ocekavaji od daného dotazniku. Pii formulaci dotazli pro respondenty se Setieni nej-
Castéji zametuje na dilezité faktory v Zivoté, jako jsou prace ¢i rodina nebo na socidlné
ekonomické postaveni respondenta (Rezankova, 2007, s. 11). Otazky mohou byt &lenény

do dvou skupin (Rezankova, 2007, s. 11):

e Otazky zaméfené na chovani a nazory dotazovaného.

e Otazky, pomoci kterych lze ziskat jiné udaje, kuptikladu demograficke.

Otazky obsazené v prvni skupiné jsou zamétené na vlastni problém, jinak byvaji oznaco-
vany 1 jako meritorni. Dale se v této skupiné mizou vyskytovat pomocné a kontrolni otdz-
ky. Do druhé skupiny spadaji analytické otazky, pomoci kterych dochézi k tfidéni a identi-
fikovani respondentt. Tyto otdzky byvaji nejcastéji situovany uprostied nebo na konci do-

tazniktl (Rezankova, 2007, s. 11).

Podstatou je, aby otazky byly srozumitelné a jednoznac¢né. Otaznik miize obsahovat uza-
viené, oteviené 1 polouzaviené otazky. Uzaviené otazky je nutno formulovat tak, aby byly
zahrnuty vSechny odpovédi, které jsou mozné. M¢ly by byt sestaveny tak, aby se nepie-
kryvaly a aby byly jednoznacné. V otevienych otazkach se Skala hodnot tvoii az na zékla-
d¢ odpovédi respondentli. Kombinaci otazek otevienych a uzavienych dostaneme posledni
typ otazek, a sice polouzaviené, nékdy nazyvané také jako polooteviené. U tohoto typu si
muze respondent vybrat, zda zvoli nékterou z nabizenych odpovédi nebo uvede svou vlast-
ni odliSnou variantu. U vSech typtl je dilezité zachytit skutecnost, co nejlépe je to mozné
a zajistit spolehlivost, ktera by se projevila opakovatelnosti za stejnych podminek (Rezan-

kova, 2007, s. 11-12).
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Potadi dotazli je dilezitym aspektem pfi sestavovani dotazniku. Otadzky by mély mit logic-
kou névaznost, ale je diilezité¢ vyhnout se situacim, kdy pfedchozi otadzky zkresluji odpoveé-

di respondentt na otazky nasledujici (Rezankova, 2007, s. 12).

Dotaznik v pisemné podob¢ je levnéjSim zptisobem a pomérné snadno se zachovava pod
kontrolou. Je potieba brat v potaz, ze ale hrozi mensi ndvratnost dotaznikli a informace
v nich mohou byt zkreslené. V piipad¢, kdy jsou rozdany na ur¢itém misté, se mize se stat,
ze respondenti budou ovlivnéni lidmi, kteti se nachazi v jejich blizkosti pfi vyplhovani,
protoze vzajemné dany dotaznik konzultuji. Tento faktor neni mozno nijak ovlivnit (Bedr-

nova, 2002, s. 284).
Pti zpracovavani vysledkl je sméfovana nejvetsi pozornost na vysledky nespokojenosti u
nejvyznamnéjSich faktor pro respondenty, na zdklad¢ kterych se hledaji opatieni, pomoci

kterych by byla nespokojenost snizena, ¢i zcela odstranéna (Bedrnova, 2002, s. 286).
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II. PRAKTICKA CAST
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7 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Kapitola charakteristika organizace obsahuje predstaveni Nemocnice Sternberk, jeji histo-
rii, popis fidici spole¢nosti Stfedomoravskd nemocnic¢ni a.s. Nasleduje podkapitola podni-
katelské cile a poslani spole¢nosti, organizac¢ni struktura a zavér kapitoly tvoii ekonomické

zhodnoceni Stifedomoravské nemocnic¢ni a.s.

7.1 Predstaveni Nemocnice Sternberk

Nemocnice Sternberk zprostiedkovava lizkovou a ambulantni pééi pro okolni mésta jako
je Litovel, Moravsky Beroun, Uni¢ov a okoli Rymatfova. Nemocenska péce zahrnuje soci-
alni a duchovni sluzbu vefejnosti. Sternberska nemocnice poskytuje pééi celkem na jede-
nacti oddélenich, jako je napiiklad oddé€leni chirurgické, détské, interni, hemodialyzacni,
gynekologicko - porodnické, a poskytuje 1 osmnact ambulanci. Nemocnici vyhledavaji
pfedevsim nastavajici maminky. Porodnice disponuje modernimi porodnimi saly a je kom-

fortné vybavena (Katalog AGEL, ©2016).

Nemocnici Sternberk #idi a spravuje od roku 1. 7. 2007 Stfedomoravska nemocniéni, a.s.,
ktera je soucasti holdingu AGEL. V soucasné dob¢é¢ ma Stredomoravskd nemocni¢ni, a.s.
pod sebou kromé Sternberské nemocnice 1 nemocnici v Prostéjoveé a Pieroveé. V Moravsko-
slezském 1 v Olomouckém kraji, se vSak vyskytuji i fakultni nemocnice na perfektni arov-
ni, které tvofi partnery témto tf‘em nemocnicim, ale také si vytvari navzajem silnou konku-
renci, ktera je zapotiebi. Vzajemna konkurence probihajici mezi nemocnicemi, laborato-

femi a obchodniky se postupné koncentruje (Stfedomoravska nemocnic¢ni a.s., © 2016; Nas

AGEL, ©2015).

Nemocnice Sternberk je jednou ze t¥i nemocnic Stiedomoravska Nemocniéni a.s. M4
v regionu stabilni pozici. Pacienti ji vyhleddvaji ne jen z oblasti pfirozen¢ho spadu, ale také
pacienti z oblastni mimospadovych a to stale ve vétsi mife. Nemocnice se snazi zajistit
predevsim kvalitni a bezpecnou zdravotni pé¢i pro vSechny pacienty. Zprostiedkovava
akutni zdravotni péci pacientim v zdkladnich oborech a odbornych ambulancich i pro jiné
zdravotnické zafizeni, které se nachazi v daném regionu, jako je tfeba Odborny lécebny
Gistav Paseka, psychiatricka 1é¢ebna Sternberk a OLUNG v Moravském Berouné (Nemoc-

nice Sternberk, © 2014, s. 9).
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7.2 Historie Nemocnice Sternberk

O vystavbé Nemocnice Sternberk se rozhodlo v roce 1908 na zakladé rozhodnuti méstské
rady. K uplnému otevieni nemocnice doslo o pét let pozdéji, 25 ledna 1913. Nemocnice se
tehdy skladala ze Ctyf paviloni z oddé€leni chirurgicko-porodnického, o¢niho, infekéniho
a interniho, kde probihala 1é¢ba pacientii nakazenych plicni tuberkul6zou. Nemocnice byla
vybavena sto sedmdesati ¢tyfmi lizky a o nemocné pecoval persondl slozen, jak z 1ékaftd,
tak z Ctrnacti fadovych sester a pomocného persondlu nemocnice. Jesté pied zapocetim

prvni svétové valky byla v nemocnici zfizena zachranna sluzba.

Béhem prvni i druhé svétové valky poskytovala nemocnice své sluzby hlavné vojakam.
Jeji komplex byl sloZen ze Ctrnacti budov a po zbytku mésta byly ztizeny pomocné Spitaly.
Persondl byl sloZen z Sesti 1€kait, tficeti zdravotnich sester a dalSich ctyficeti dvou za-

meéstnanct nemocnice.

Okresni narodni vybor se chopil spravy nemocnice roku 1948. Probéhla vystavba détského
oddéleni a roku 1952 se nové otevielo neurologické oddéleni. V té dobé¢ jiz nemocnice

disponovala tfi sta tiiceti lizky.

Po roce 1960 doslo k postupnému rozsifovani jednotlivych oddé€leni. Velké saly se postup-
n¢ preménily na mensi pokoje. Byla ziskana zdravotnicka budova pro ztizeni polikliniky,
coz byl jiz druhy zdravotnicky komplex ve Sternberku. Probghla vystavba resuscitaéniho

oddéleni a otevieni nové budovy porodnice.

Prvniho Cervence 2007 dostala nemocnici do pronajmu Stfedomoravska nemocnicni a.s.
spadajici do skupiny AGEL. Doslo k centralizaci laboratorniho provozu a odd¢€leni patolo-

gie do Prostéjova, coz se uskutecnilo z akreditacnich divodu.

V dalsich letech bylo vystavéno odd¢leni hemodialyzy, probehla rekonstrukce novoroze-
neckého oddéleni, oddéleni Sestinedéli a gynekologie. Posledni uskute¢nénd rekonstrukce

byla realizovana na oddéleni LDN (Historie, © 2017).

7.3 Stifedomoravska nemocnicni a.s.
Nazev firmy: Stfedomoravsk4 nemocnicni, a.s.
Adresa: Mathonova 291/1, Krasice, 796 04 Prost¢jov

Rok zalozZeni: 2007
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1CO: 27797660
Pravni forma: akciova spolec¢nost
AKkcionari: jedinym akcionafem je AGEL a.s.

Predmét ¢innosti:  poskytovani zdravotnich sluzeb
Pocet zaméstnanci: 2000- 2499

Firma Stfedomoravskd nemocni¢ni a.s. vznikla vroce 2007 a jeji sidlo se nachdzi
v Prostéjov€. Oborem podnikani je vyroba, obchod sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3
zivnostenského zakona, masérské sluzby, sluzby rekondi¢ni a rekonvalescencni, silni¢ni
motorova doprava, hostinska ¢innost. Spole¢nost se snazi zkvalitnit poskytované sluzby
a zajistit jejich bezpecny pribéh. VSechny nemocnice, které ma Stfedomoravska nemoc-

nicni a.s. pod zastitou, vlastni certifikat Spojené akreditacni komise o.p.s.

V soucasnosti je chod nemocnic ovlivnén nedostatkem zdravotnickych pracovniki na trhu
prace, na ktery ma také vliv pomérné vysoka konkurenceschopnost poskytovateli zdravot-

nich sluzeb na Olomoucku (Stfedomoravska nemocniéni a.s., © 2016, s. 5-9).

Logo Stfredomoravské nemocniéni a.s. (Loga, © 2016):

" Stredomoravska

&

Clen skupiny AGEL

Obr. 3. Logo Stredomoravska nemocnici

7.4 Podnikatelské cile a poslani spole¢nosti

Spolecnost si klade za cil poskytovat kvalitni zdravotnickou pomoc, kterou bude zajiStovat
vzdélany, motivovany a sehrany personal nemocnic. Snazi se podnitit zdjem zaméstnanci
na dosahovani cilil organizace, ztotoznit cile jejich osobniho 1 odborného riistu s rozvojem
spole¢nosti. Planuje navySeni hodnoty spole¢nosti poskytovanim odborné, kvalitni a pfe-
devSim bezpecné zdravotni péfe. Cilem je udélat vSe proto, aby byl pacient spokojeny
a aby byla zajiSténa profitabilita nemocnice, ktera pak mize byt ndpomocna pii rozvoji
lidskych zdrojl 1 pfi pofizovani nového technického vybaveni. Nemocnice usiluje o zajis-

téni vysoce kvalitni pfistrojové techniky, kterd se vyuziva pii 1é€bé pacienti. Bude se na-
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dale snazit navazat spolupraci s ostatnimi poskytovateli zdravotnich sluzeb proto, aby za-
jistila pro pacienty co nejvice moznych benefitli. Zaméti se na vylepsSeni prostfedi, ve kte-
rém zaméstnanci pracuji a ve kterém se poskytuje zdravotni péce pacientiim (Sttedomorav-

ska nemocnicni a.s., © 2016, s. 11).

Pfednim cilem v oblasti fizeni lidskych zdroji je stabilizace klicovych zaméstnancii ve
vSech zdravotnickych oborech nemocnice. Piedevsim stabilizace 1ékatti pracujicich na in-
ternim oddéleni a nelékatskych zdravotnickych zaméstnancl. Nemocnice hodla klast diraz
na podporu kvalifikaéniho rastu stavajicich pracovnikii a zapracovat na rozsifovani poc¢tu

akreditovanych pracovist’ (Sttedomoravskd nemocnicni a.s., © 2016, s. 43).
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7.5 Organizaéni struktura

Organizaéni struktura zachycuje hierarchické usporadani vztahti ve spole¢nosti. Vymezuje
vztahy podfizenosti a nadfazenosti a vztahy, které jsou mezi jednotlivymi Utvary. Nize
uvedeny obrazek zachycuje organizac¢ni strukturu Stifedomoravské nemocni¢ni a.s., kon-
krétné tisek naméstka tfeditele pro nelékaiskou zdravotni péci vSech tfi nemocnic spadaji-

cich pod Stiedomoravskou nemocnicni a.s., tedy nemocnice Prostéjov, Prerov a Sternberk.

Organizaéni struktura (Sttedomoravska nemocnicni a.s., © 2016):

Hlawni sestra
Memocnice Sternberk

Hlawni sestra
Memacnice Pierow

Wedouci nelékarsti

pracovnici
Memaocnice Prostéjov

Wrchni sestry Vrchni sestry Vrchni sestry
klinickych obord klinickych obort klinickych obord

Usekowé sestry Usekova sestra Vedouci fyzioterapeut

Vrchni sestra HTO - Vedouci fyzioterapeut T = IR
. asistent

Vedouci radislogicti Wrchni sestra
asistenti COS « C5

Vedouci fyzioterapeut

Wrchni sestra Zdravotné socialni

Vedauci oL M
Vedouci laborant OLM COS + CS pracowvmik

Wedouci radiologicky Zdravotné socialni Wedouci nutriéni
asistent pracovmik terapeut

Vrchni sastra Vedowci farmacewuticky
CO5 + C5 asistent

Zdrawvotné socialni Vedowci nutriéni
pracovnik terapeut

Vedouwci farmaceuticky Dispeder
asistent domaéaci péce

Vedouci nutri€ni
terapeut

Vedowci sanitar

Obr. 4. Organizacni struktura - usek naméstka reditele pro nelékarskou zdravotni

péci



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

Ve Sternberské nemocnici mé vedouci ulohu hlavni sestra. Hlavni sestra tvori
v nemocnicich pozici tzv. ndméstka pro oSetfovatelskou péci, jsou ji pfimo podiizeny
vrchni sestry klinickych obort, vedouci fyzioterapeut, vedouci radiologicky asistent, ve-

douci zdravotni laboranti, zdravotn¢ socialni pracovnik, vedouci nutri¢ni terapeut.

Hlavni sestra nese zodpovédnost za dodrzovani odborné osetrovatelské péce. Spolu s pri-
maii nemocnice koordinuje persondlni obsazeni do optimalni urovné. Ma odpovédnost za
organizaci, kvalitu a Gcelnost poskytované oSetiovatelské péce. Je zodpoveédna za dodrzo-
vani etickych pravidel na pracovistich, které jsou dany obecné zavaznymi piedpisy a sta-
novenymi normami nemocnice. Stard se o rozvoj vzdélani zaméstnancl a ziskavani odbor-
nych dovednosti. Dale zajiStuje ve spolupraci s pravnim oddélenim nemocnice piipadné

stiznosti ze strany pacientli (Nameéstek pro oSetfovatelskou péci, ©2017).

Vrchni sestry a vedouci jednotlivych oddéleni zodpovidaji za sva oddéleni. Zodpovidaji za
kvalitu oSetfovatelské péce svych pracovniki, za jejich vzd€lani, odbornost a personalni
obsazeni. Je jim podfizen nelékatsky zdravotnicky personal a persondl pomocny (Organi-

zacni rad, ©2017).

7.6 Ekonomické zhodnoceni Stredomoravské nemocniéni a.s.

Aby mohla byt zhodnocena ekonomicka efektivnost spole¢nosti, je nutno brat v potaz na-
klady a pracovat na jejich efektivnim fizeni. Posledni vyro¢ni zpréva, nesouci ptehled
o hospodateni spolecnosti v roce 2015, uvadi ndklady ve vysi 1 941 284 000 K¢, coz je od

Mrw e

nim vykonové spotieby a osobnich nakladi.

Podnikatelsky subjekt si klade za cil zvySovani piijmi, proto by vynosy mély byt v takové
vy$i, aby pokryly ndklady. Hlavni ¢innosti nemocnic je zejména zdravotni péce, za kterou
nemocnice dostdvaji zaplaceno od zdravotnich pojistoven, se kterymi maji uzavieny
smluvni vztah. V roce 2015 spole¢nost dosdhla vynost ve vysi 1 958 667 000 K¢. To pred-
stavuje nardst o témet 65 miliont K¢ a to zvySenim vykonl organizace a rlstem trzeb

z dlouhodobého majetku a materialu.

Vysledek hospodatfeni pfedstavuje rozdil mezi celkovymi naklady a celkovymi vynosy
spole¢nosti v ur¢itém obdobi. Dle informaci dostupnych ve vyro¢ni zpravé je zndmo, Ze
hlavni ¢innost Stfedomoravské nemocni¢ni a.s. vykazuje zisk, tudiz je ve svém podnikani

uspé$na a mize pomoci zisku financovat své investice a rozvijet spolenost.
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8 SWOT ANALYZA

SWOT analyza je metoda, ktera se vyuziva na zhodnoceni vnitfnich a vnéjSich faktort
organizace, kdy tyto jednotlivé faktory ovliviuji jeji uspésnost. V ramci vnitiniho prostredi
lze ptehledné identifikovat silné a slabé stranky spolecnosti ve vztahu k prilezitostem
a hrozbam, které jsou soucasti prostiedi vnéjsiho. Cilem SWOT analyzy je identifikovat

silné stranky spole¢nosti a nasledné je podpofit, omezit stranky slabé, hledat nové ptilezi-

tosti a znat hrozby (SWOT analyza, © 2017).

Tab. 1. SWOT analyza Nemocnice Sternberk [viastni zpracovani]

Silné stranky

disponovani zdravotnickym zafizenim,
které dosahuje urovné evropskych
standardil

neustald modernizace nemocnice
prostirednictvim rekonstrukei
nepfetrzity rust kvality péce
poskytované pacienttim

sjednané smlouvy s pojistovnami
vlastni nemocni¢ni l€karna

nepretrzity provoz nemocnice
rozvinuty systém vzdélani zaméstnanct

Slabé stranky

e fluktuace zdravotnického
personalu

e nedostatek kvalifikovaného
personalu

e dichodovy vék erudovanych
1€kait a pfevazujici mnoZstvi
absolventii mediciny bez nalezité
praxe

e nedostatek lizek na oddéleni
LDN — nértst poctu seniord,
které nemocnice neni schopna

e zdravotni a socialni péce o zaméstnance pojmout
e ucelenost pracovniho tymu
e jasn¢ dané vize a predstavy organizace

Prilezitosti Hrozby

vyvoj novych Iékii a rozvoj technologie
vyssi zdjem lidi o vlastni zdravotni stav
a nasledné vyvijeni tlaku na zlepSeni
poskytované zdravotni péce

rust Zivotni rovné obyvatelstva, ktera
by navysovala jejich platebni schopnost
(moznost zakoupeni drazsich 1ékt a
zdravotnickych potieb, zvétSeny zajem
o nadstandardni sluzby)

ziskavani poznatkt o novych lécich, o
modernich medicinskych postupech a
jejich zavadéni do praxe

e zmény Vv legislative

e zvySeni cen za energie
vyvolavajici rast provoznich
nakladi

e zmény smluvnich podminek
uzavienych se zdravotnimi
pojistovnami

e rUst ndklad na administrativu
nemocnice (akreditace)

e rUst ndkladl na opatfeni nové
medicinské techniky

e zdravotni Cinitelé v dané lokalite,
vékove sloZeni obyvatelstva, Cet-
nost pacientil
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Prostfednictvim SWOT analyzy bylo zjisténo, ze nemocnice ma hned nékolik prednosti,
které lze vyuzit k rozvoji organizace. Tyto silné stranky mohou byt pro nemocnici konku-
ren¢ni vyhodou. Jednou ze silnych stranek nemocnice je jeji vybavenost, nemocnice je
vybavena potiebnym zdravotnickym zafizenim, které je v souladu s evropskymi standardy.
Nemocni¢ni prostiedi se neustdle modernizuje pravidelnymi rekonstrukcemi. Jendou
z poslednich byla rozsahla rekonstrukce na gynekologickém odd¢leni a na oddéleni LDN.
ZlepSuje se tak vybavenost jednotlivych oddéleni 1 celkovy vzhled budov. Nemocnice ma
ve svych prostorach vlastni 1ékdrnu a poskytuje pacientim své sluzby na vysoké trovni

dvacet ¢tyfi hodin denné.

I ptes vSechny pfednosti nemocnice je nutno pohlizet i na jeji nedostatky. Téméf vSechny
nemocnice se nyni potykaji s nedostatkem kvalifikovaného persondlu a Nemocnice
Sternberk neni vyjimkou. Z tohoto diivodu méa zdravotnicky personal na vybér spoustu
pracovnich mist, kde se mize uplatnit a rozhoduje se tedy na zdklad¢ toho, co je pro néj
nejvyhodnéjsi. Tento faktor zapfiCifluje fluktuaci zdravotnického persondlu, ktera v ne-
mocnici probiha. Dalsi slabou strankou je odchod erudovanych Iékait do dichodu. Novi
I€kari, kteti jsou Cerstvymi absolventy, tudiz bez nalezité praxe, pak nemaji od koho sbirat

zkuSenosti.

Mezi hlavni ptilezitosti, kterymi nemocnice disponuje, je moznost rozvoje porodnického
a gynekologického oddé€leni a jinych zdravotnickych sluzeb k tomu, aby ziskala vétsi podil

klientely z Olomouce.

Za hrozby pro nemocnici Ize povazovat vnéjsi ekonomické a politické vlivy a rist nakladt
na provoz a naklady na administrativu nemocnice, které by mohly ptisobit na plynulé fun-

govani nemocnice.
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9 POPIS AANALYZA STAVAJICI SITUACE

Nemocnice Sternberk poskytuje v ramei svého socialniho programu spoustu zaméstnanec-
kych benefiti. Tyto benefity jsou efektivnimi nastroji k ziskani novych zaméstnanct ne-
mocnice a také ke stabilizaci a motivaci personalu stavajiciho. Jejich smyslem je zvysit
zajem zaméstnancl o rozvoj sebe sama a posilit jejich loajalitu k dané organizaci tak, aby
byly dosazeny cile, které si organizace stanovila. Jsou to pozitky, aktivity nebo sluzby po-
skytované zaméstnavatelem a zahrnuji se do jeho nakladl. Tyto vyhody Cerpaji vSechny
nemocnice spadajici pod Stfedomoravskou nemocni¢ni a.s., kterd je soucasti holdingu

AGEL.
Jedna se o tyto benefity:
e Hrazeni zivotniho pojisténi.
e Nemocnice poskytne zaméstnanci a jeho rodiné nadstandardni pokoj.
e Bezurocna pujcka.
e Prispévky na stravovani.
e V piipad¢ potireby bude zaméstnanec prednostné osetien.
e ZajiSténi vstupenek na kulturni a sportovni akce za zvyhodnénou cenu.
e Tabory pro déti zaméstnanci.
e Poukazy do lékarny.
e Piispévky na lazensky pobyt.

Zivotni pojisténi je hrazené zaméstnavatelem. Dfive se zaméstnanci museli na platb¢ Zi-
votniho pojisténi podilet, ale od roku 2013 je jim hrazené zcela zaméstnavatelem, zamést-
nanec tedy nemusi zasilat zadné vlastni piispévky. Tento modernizovany typ Zivotniho

pojisténi byl nazvan Evoluce.

Nemocnice umoziuje svym zaméstnancim rozvijet jejich vzdélani, jelikoz vzdélani plsobi
na vykonnost, efektivitu odvadéné prace, uspeSnost a spokojenost zaméstnance. Vzdelani
je ¢ast osobniho ristu a pfedstavuje pro zaméstnance socialni jistoty. Neustaly rust vzdéla-
nosti a rust poctu kvalifikovaného persondlu ptispiva ke konkurenceschopnosti spole¢nosti.
Spole¢nost AGEL obdrzela v roce 2012 celkem dvé ocenéni, kterd dokazuji jeji zajem
o tuto oblast a to ocenéni v kategorii Progresivni zaméstnavatel roku 2012 v CR a Zamést-
navatel roku 2012 v Olomouckém kraji. VétSina vzdélavacich akci probihd v pribéhu pra-

covni doby, zamé&stnavatelé umoziuji zaméstnanciim uvolnéni z vykonu prace. Zaméstna-
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vatel také ptispiva na registracni poplatky, proplaci cestovné, stravné, poptipad¢ dalsi na-
klady s akei spojené. V nemocnicich pasobicich v holdingu AGEL se rozlisuji dvé katego-

rie vzdélavani a to:

e Vzdélani celozivotni - po dobu vykonu prace.
e Vzdélani specializacni — cilem je ziskat urcitou Groven dovednosti a znalosti v obo-
ru, které jsou nasledné¢ ovétfeny atestaci a zaméstnanec tak ma moznost ziskat di-

plom o specializované zpusobilosti.

Déle je mozné v ramci vzdélavaciho programu rozvijet jazykové znalosti prostfednictvim
kurzii, které probihaji po skoneni pracovni doby. Jedna se o kurzy angli¢tiny, némciny,

polstiny a rustiny.

Rekondi¢ni pobyty byly zaclenény mezi zaméstnanecké vyhody v roce 2011, tento benefit
vznikl na zakladé toho, Ze spoleénost AGEL uzaviela smlouvu s Ceskou primyslovou
zdravotni pojistovnou. Jednd se o Ctyfdenni pobyt v lécebnych domech — Lazné Teplice
nad Bec¢vou, Hubert v LuhaCovicich, zdravotnické zarizeni Odra a Slovenské lieCebné
kupele Rajecké Teplice. Zaméstnanci si prostfednictvim téchto pobytti mohou odpocinout
a zrelaxovat t¢lo 1 mysl. Navic maji moznost si vyzkouSet pohled z druhé strany, ze strany
klienta. Tento benefit smi vyuzivat jen zaméstnanci, ktefi jsou klienty zdravotni pojistovny
CPZP, jelikoz jiné pojistovny jej neposkytuji.

Nemocnice pravidelné potada letni i zimni tabory pro déti a vnoucata zaméstnancu, firem-
ni hry a momentalné se ve Sternberské nemocnici projednava moznost vybudovani jesli,
které by se nachazely piimo v aredlu nemocnice a byl by tak mozny brzky navrat maminek

do zaméstnani.

Vsechny tyto benefity jsou klicové pro potencionalni zaméstnance pii vybéru zaméstnava-
tele. Rozhodujici byva nejen dobra povést spolecnosti a platové podminky, které nabizi,
ale ¢im dal casté¢ji byva kladen diiraz na zaméstnanecké vyhody. Tyto benefity maji vliv na
konkurenceschopnost spolecnosti, na jeji posileni na trhu prace a zvysuji jeji prestiz. Je to
projev zajmu spolecnosti na tom, aby byl personal motivovany a spokojeny (Benefity pro

zaméstnance, ©2017; Socialni program — zaméstnanecké benefity 2013, ©2013).
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9.1 Dotaznikové Setreni

V této ¢asti bude vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, které ma za cil analyzovat motivaci
zaméstnanct Nemocnice Sternberk. Setfeni probéhlo na vybranych oddélenich nemocnice
a to konkrétné na odd¢leni laboratorni mediciny, oddé€leni rehabilitacni a fyzikdIni medici-
ny, radiodiagnostické odd¢leni, ARO, neurologicka JIP, chirurgicka JIP a na oddéleni gy-

nekologicko - porodnickém.

Nemocnice zaméstnava piiblizné 450 zaméstnanci, dle informaci ziskanych od hlavni se-
stry nemocnice. Dotaznik vyplnilo 56 respondentti z riznych nemocni¢nich oddéleni. Do-
taznikového Setieni se zicCastnilo 55 Zen a 1 muz, coZ svéd¢i o tom, Ze u zdravotniho per-
sondlu neustale prevladaji v Cetnosti zZeny. Vékova struktura respondentii je rozmanita.
Skupina, ktera ma nejvétsi zastoupeni mezi dotazovanymi, tedy 32 % z respondentt, je ve
veéku 31-40 let. 31 % z respondentt spada do skupiny 41-50 let. 23 % z dotazovanych za-
méstnanct je ve vékove kategorii 51-60 let a zbylych 14 % dotazovanych patii do skupiny
18-30 let. Dotaznik vyplnili 4 respondenti z fad fyzioterapeutli/ek, 10 oSetfovateli/ek
a sanitait/ek, 3 zdravotni asistenti/ky, 4 porodni asistenti/’ky, 4 radiologicti asistenti/ky,
8 laborantii/ek a 23 vSeobecnych sester pracujicich na oddéleni ARO, neurologicka JIP
a chirurgicka JIP. P¥i dotazovani na délku vykonu prace v Nemocnici Sternberk uvedlo
53 % respondenttl, Ze zde pracuji déle nez 10 let, 29 % dotazovanych pracuje v nemocnici
5-10 let, 9 % pracuje v nemocnici 2-4 roky, 5 % zde pracuje ptes ptl roku do jednoho ro-
ku, 4 % persondlu zde plisobi méné nez ptlil roku. Z dotaznikového Setfeni tedy vyplyva, ze

v Nemocnici Sternberk pfevazuji zkuSené€jsi zaméstnanci, s delsi odbornou praxi.
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1. Na kolik Vs tyto faktory motivuji ve Vasi praci?
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Obr. 5. Na kolik Vas tyt faktory motivuji ve Vasi praci? [viastni zpracovani]

Pti hodnoceni danych motiva¢nich faktorii bylo zjiSténo, Ze zaméstnance nejvice moti-
vuje potfeba pomadhat, kterd je stézejni pro praci ve zdravotnictvi. Na druhém misté
jsou finanéni odmény a nedaleko za nimi pochvala za odvedenou praci. Za dostate¢né

motivujici uvedli respondenti moznost vzdélani, rozvoje a ptijemné pracovni prostiedi.
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2. Zda se Vam, Ze Vas prace neuspokojuje jako diive, postupné se vytraci jeji vy-

znam pro Vas, nenaplituje Vas nebo Vas omrzela?

mAno

494
B Chias
m Zridka
Ne

Obr. 6. Pripadne Vam, Ze Vas prace neuspokojuje jako drive, postupné se vytraci jeji

vyznam pro Vas, nenapliuje Vas nebo Vas omrzela? [vlastni zpracovani]

61 % respondentl uvedlo, Ze je prace obCas uz neuspokojuje jako diive, postupné pro
né pfestava mit vyznam, nenaplituje je, omrzela je. DalSich 16 % si je touto skutecnosti
jisto. Ziidka se takto citi 20 % respondentii a pouze 4 % to naprosto vylucuji. Z grafu je

tedy mozné vycist, ze se s timto problémem potyka vét§ina zaméestnancli nemocnice.

3. Mate pocit, Ze jste az prili§ zatiZen/a?

¥ Ano

W Obéas

W Zridka
Mikdy

Obr. 7. Mate pocit, Ze jste az prilis zatizen/a? [vlastni zpracovani]
Prevazna cast respondentll, pfesné 68 %, si obcas piipada az ptili§ zatizena, ptijde jim,
7e na sob& nesou vice, nez jsou schopni zvladnout. Ctvrtina dotazovanych se takto citi
neustale a 7 % jen zfidka. Tato skutecnost by se neméla opomijet, mohlo by totiz dojit

k pfetizeni zamé&stnanct.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

4. Myslite si, Ze mimo zaméstnani mate dostatecny prostor na to, abyste se mohli

vénovat rodiné, konickiim a prateliim?

20%
B Ano
N Spige ano
W Spige ne
Me

Obr. 8. Myslite si, Ze mimo zaméstnani mate dostatecny prostor na to,

abyste se mohli vénovat rodiné, konickum a pratelum? [vilastni zpracovani]

V otazce, kde méli respondenti fici, zda maji dostate¢ny prostor na traveni Casu s rodi-
nou, na konicky a ptatele odpovédéla vétSina, tedy 46 %, Ze Cas na tyto aktivity spiSe
maji a 9 % jej povazuje za dostaCujici. Podle Ctvrtiny respondentl Cas spiSe nemaji
a zbylych 20 % si mysli, Ze tento Cas dostacujici neni a prace je zaméestnava natolik, Ze

nemaji na tyto aktivity prostor.

5. Pripadate si ohroZen/a, prostiedim ve kterém pracujete, mate obavy z infek¢ni-

ho prostiedi?
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B Obéas

B ZFidka
Mikdy

Obr. 9. Pripadate si ohrozen/a, prostredim ve kterém pracujete,
madte obavy z infekcniho prostiedi? [vlastni zpracovani]
Zde mizeme vidét, Ze 41 % zamé&stnancl, tedy témét polovina, se obcas citi ohroZena

a mad obavy z infekéniho prostfedi, které je soucésti prace ve zdravotnictvi. DalSich
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27 % na toto riziko mysli stale. Zfidka na tuto skutecnost pomysli 27 % zaméstnancu.

Zbylych 5 % dotazovanych uvedlo, Ze se neciti ohrozeni a ned¢€laji si obavy nikdy.

6. Které z téchto zaméstnaneckych vyhod Vam poskytuje zaméstnavatel?
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Obr. 10. Které z téchto zaméstnaneckych vyhod Vam poskytuje zaméstnavatel?
[vlastni zpracovani]
Témét 50 respondentii odpovédelo, Ze jim zamé&stnavatel poskytuje pfispévek na stra-
vovani a poukazy do lékarny a tento benefit vyuZzivaji. V tom, co zaméstnavatel posky-
tuje, ale zaméstnanec nevyuziva, se nejvice opakovala odpovéd’ tdbory pro déti za-
méstnanctll, coz odpovédélo 35 dotazovanych. 34 zaméstnanct by uvitalo pfispévek na

dopravu do prace, ktery jim doposud neni poskytovan a 28 by stalo o piispévek na pen-
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zijni pojisténi od zaméstnavatele. O co naopak 34 respondentti nestoji a neni jim to ani

poskytovano, je skolka a jesle pro déti zaméstnanctl.

7. Jakou duleZitost byste prifadil/a danému zaméstnaneckému benefitu?
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Obr. 11. Jakou diilezZitost byste priradil/a danému zaméstnaneckému benefitu?

[vlastni zpracovani]

Otazka dotazujici se na vyznam jednotlivych zaméstnaneckych benefitli odhalila, Ze nej-
veétsi dulezitost prikladaji zaméstnanci ptispévklim na stravovani, kdy jej za jako nejvy-
znamn¢j$i uvedlo celkem 39 respondentt. DalSich 31 dotazovanych za nejvyznamnégjsi
benefit povazuje penzijni pojisténi. Témét polovina respondentt piikladd velky vyznam

ptispévkim na dopravu do zaméstndni a hrazeni zivotniho pojisténi ze strany zaméstnava-
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tele. Jako méné vyznamny byl oznacen benefit zajistujici zvyhodnéné plijcky pro zamést-
nance a prispévek na lazefisky pobyt. Skolku a jesle pro déti zaméstnancti povazuje 12
respondentll za nevyznamnou, 10 dotazovanych odpovédélo, Zze nevyznamné pro né jsou

tabory pro déti zaméstnanct a zvyhodnéné ptijcky pro zaméstnance.

8. Je pro vas soucasny systém odménovani jasny a srozumitelny? Vite jakym zpiiso-

bem je sestaven?

B Ano

M Spite ano

W Spite ne
Ne

Obr. 12. Je pro vas soucasny systém odménovani jasny a srozumitelny?
Vite jakym zpiisobem je sestaven? [vlastni zpracovadni]
Z grafu vyplyva, Ze 48 % zaméstnancli povazuje systém odménovani spiSe za jasny a sro-
zumitelny a chape, jak je sestavovan. Uplné srozuméno s nim je 14 % dotazovanych. 21 %
povazuji systém odménovani spiSe za nesrozumitelny a 16 % mu nerozumi. Na tuto otazku
byl vSak déan prostor pro oteviené odpovédi, které ne vSichni vyuZili, ale nasli se 1 takovi,
ktefi se vyjadiit chtéli. Vyjadiovali se zaméstnanci, kteti v otazce odpovedéli spiSe ne a ne.
Nejcastéjsi odpoved’ byla, Ze zaméstnanci nerozumi vyplatni pasce, systém odménovani je

pro né nepiehledny a celkové systému nerozumi, pfipada jim sloZity a nemotivujici.
9. Vztahy na VaSem pracovisti jsou (mezi kolegy):

V dotazovéani na hodnoceni vztahl na pracovisti mezi kolegy byli respondenti rozdéleni
podle oddéleni. Fyzioterapeuti’ky odpovédéli jednoznaéné, ze vztahy na jejich oddéleni
jsou na dobré trovni. 60 % respondentl u oSetfovatelii/ek, sanitaiti/ek usuzuje, Ze pracovni
vztahy jsou u nich na dobré urovni, 20 % na vyborné trovni, 20 % na Grovni dostacujici.
Zdravotnicti asistenti/ky rozdé€lili své odpovedi do tfetin. Prvni tfetina si mysli, Ze vztahy
na pracovisti jsou vyborné, druhd dobré a tfeti dostacujici. Pro polovinu dotazovanych po-

rodnich asistentli/ek jsou pracovni vztahy na dobré trovni, pro ¢tvrtinu na vyborné a dalsi
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¢tvrtinu dostacujici Grovni. Radiologicti asistenti/ky si z 50 % mysli, Ze jejich vztahy na
pracovisti jsou na vyborné urovni a druha polovina je hodnoti jako dobré. Pfevazna cast
laborantti, konkrétné 88 %, uvadi, Ze jejich vztahy jsou na dobré urovni a 12 % si mysli, ze
jsou na urovni vyborné. 48 % vSeobecnych sester povazuje pracovni vztahy za vyborné,
39 % za dobré a 13% za dostacujici. Pfevazuji tedy kladnd hodnoceni a nejéastéjSim hod-

nocenim jsou vztahy dobré a vyborné. Graf je uveden v priloze 1.

10. Mite dobré vztahy s Vasimi pfimymi nadfizenymi, nebojite se za nimi prijit s

problémem, zeptat se na potiebné?

Dalsi otazka, zda respondenti maji dobré vztahy s pfimymi nadfizenymi a zda se neboji
pozadat je o radu, bude vyhodnocena dle jednotlivych oddéleni. Fyzioterapeuti uvedli, Ze
ze 75 % jsou jejich vztahy dobré a zbyla Ctvrtina je oznacila za spiSe dobré. U oSetfovate-
lt/ek, sanitaiti/ek prevladala odpoved’ ano, a to z 90 %. Zbylych 10 % usoudilo, Ze spise
ano. ZdravotniCti asistenti’ky povazuji své vztahy s nadiizenymi z 67 % za spiSe dobré
a zbylych 33 % je povazuje za spiSe nedobré. 75 % porodnich asistentii/ek si mysli, ze je-
jich vztahy s pfimymi nadfizenymi jsou spiSe dobré, dalSich 25 % odpovédé€lo, ze jsou
dobré. Polovina respondentti radiologickych asistentli/ek odpovédélo, ze jejich vztahy
s ptimymi nadtizenymi nejsou dobré, 25 % je povazuje dobré, 25 % respondentil je oznaci-
lo za spiSe dobré. Laboranti’ky z 88 % maji vztahy s nadfizenymi dobré a 12 % z nich usu-
zuje, ze spiSe dobré. 70 % vSeobecnych sester mé s nadiizenymi dobré vztahy, 26 % odpo-
védelo, Ze jejich vztahy jsou spiSe dobré a 4 %, ze vtahy mezi nimi spiSe dobré nejsou.
Celkové zhodnoceni vztaht s pfimymi nadiizenymi, dle dotaznikového prizkumu, je spise
pozitivni. Pfevazuji odpovédi, ze vztahy s pfimymi nadiizenymi jsou dobré a spise dobré,
za nedobré byly oznaceny polovinou respondentti pouze u radiologickych asistenti/ek.

Vypracovany graf se nachdzi v ptiloze 2.

11. PovaZujete pravidelné zaméstnanecké porady s vedoucim pracovnikem za prinos-

né?

Respondenti odpovidali na to, zda jsou pro né¢ zaméstnanecké porady s vedoucim pracov-
nikem pfinosné, kdy jednotlivé odpovédi byly zaznamendvany podle pracovnich oddéleni.
75 % fyzioterapeutli/ek je povazuje spiSe za pfinosné a zbylych 25 % za ptinosné. Osetto-
vatelé/ky, sanitafiky z 40 % za piinosné, 30 % spiSe ptinosné, 30 % spiSe nepiinosné.
Zdravotnicti asistenti/ky je z vétSiny nepovazuji za pfinosné, a to konkrétné 67 %, zbylych

37 % za spiSe neptinosné. Polovina respondentli z fad porodnich asistentli/ek odpovédéla,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 50

Ze jsou pro n¢ spiSe prinosné, Ctvrtina je oznacila za ptinosné a dalsi ¢tvrtina spiSe za ne-
prinosné. U radiologickych asistentli/ek nastala stoprocentni shoda a vSichni dotazovani je
povazuji za ptinosné. Laboranti/ky je z 62% procent oznacili/y porady za spiSe pfinosné
a z 38 % za prinosné. U vSeobecnych sester byly odpovédi rozmanitéjsi. 43 % respondent
uvedlo, Ze jsou pro né porady spise ptinosné, 35 % piinosné, 18 % spiSe neptinosné, 4 %
neptinosné. Porady byly pievazné vnimany kladné, negativné je vnimaji zdravotnicti asis-
tenti/ky. Pokud dotazovani uvedli spiSe ne a ne, byli pozadani, aby svou odpovéd’ zdivod-
nili. VétSina respondentli, co se vyjadrila, uvedla, ze povazuji zaméstnanecké porady
s vedoucim pracovnikem za ztratu €asu, jelikoZ jsou dlouhé a ni¢im je neobohacuji. Graf je

k nahlédnuti v ptiloze 3.
12. Porady jsou vedeny spiSe:

Tato otazka byla zaméfena na to, aby odhalila, v jakém duchu jsou vedené porady, jestli
jsou vedeny informativné ¢i konzultativné. V této otdzce se 4 odd¢leni, a to fyzioterapeu-
ti’ky, zdravotniCti asistenti/ky, porodni asistenti/ky, radiologicti asistenti/ky, shodla na tom,
7e jsou vedeny konzultativné. 70 % oSetfovatelii/ek, sanitaiti/ek odpoveédélo, Ze konzulta-
tivn€ a 30 % informativné. U laborantli/ek uvedlo 75 % konzultativné a zbylych 25 % in-
formativné. 91 % procent vSeobecnych sester je vnimé jako konzultativni a z 9 % jsou
vnimany jako informativni. Dil¢i vysledky jsou zachyceny v grafu, ktery se nachazi v pii-

loze 4.
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13. Je pro Vas pochvala od nadfizeného diilezita?
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Obr. 13. Je pro Vas pochvala od nadrizeného dulezita?

[vlastni zpracovani]

Z grafu lze usoudit dulezitost pochvaly pro zaméstnance nemocnice. Pro 68 % respondentii

dilezita je, pro 23 % dotazanych spiSe ano, pro 4 % spise ne a pro 5 % dilezita neni.

14. Jak casto byvate pochvalen/a za odvedenou praci?

® Casto
B Obcas
W Zridka

Mikdy

Obr. 14. Jak casto byvate pochvalen/a za odvedenou praci?

[vlastni zpracovani]

Tento graf zachycuje odpovédi respondentl na otazku, jak Casto byvaji chvéleni za odve-
denou praci. Nejcetnéjsi odpoved’ byla, Ze pochvalu za odvedenou praci obdrzi zaméstna-
nec obcas, kde tuto odpoveéd’ zvolilo 54 % respondentl. 12 % dotazovanych uvedlo, ze

jsou chvéleni Casto. 27 % respondentl je chvaleno ziidka a 7 % nebyva chvéleno nikdy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

15. Citite se spravedlivé ohodnocen/a za svou praci, za pracovni vykony, za odvedené

zasluhy, za vynaloZené usili, atd.”?

B Ano
M Spite ano
W Spite ne

Ne

Obr. 15. Citite se za svou praci spravedlivé ohodnocen, za pracovni vykony, za

odvedené zasluhy, za vynalozené usili, atd.? [vlastni zpracovani]

Na tuto otazku odpovidali respondenti riznorod€. 34 % uvedlo, ze spiSe ano, 30 % spise
ne, 27 % ne a 9 % ano. Ti, co odpovédéli spiSe ne a ne, méli prostor pro zdivodnéni jejich
odpovédi a k této otdzce vétSina tuto moznost vyuzila. Casto se opakovala odpovéd, Ze
mzdy neodpovidaji mzdam jinde. Dotazovanym piipadd, Ze maji niz8i finan¢ni ohodnoceni
nez zameéstnanci statnich nemocni¢nich zatizeni. 3 respondenti si pfipadaji podhodnoceni.
Bylo uvedeno, Ze je v nemocnici spousta prace a stresu, hodné piesCasii, Casova vytizenost
a penize neodpovidaji jejich predstavam. Déle byla uvedena stiznost na nedocenéni délky
praxe a na to, ze jestlize roste mzdovy tarif, je zaméstnanclim snizovano osobni ohodnoce-

e

ni.
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16. Myslite, Ze mate dost moZnosti k uplatiiovani a rozsirovani svych pracovnich
dovednosti?

mARD
M Spige ano
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MNe

Obr. 16. Myslite, ze mate dost moznosti k uplatiiovani a rozsirovani

svych pracovnich dovednosti? [viastni zpracovani]

Na tuto otazku odpovédéla vétSina dotazovanych, tedy 63 %, Ze spiSe maji moznost k to-
mu, aby uplatnili a rozSifovali své pracovni dovednosti. 30 % respondentl uvedlo, Ze tuto
moznost maji. 5 % si mysli, Ze ji spiSe nemaji a pouhé 2 % odpovedély, Ze je nemaji moz-

nost uplatnit, rozsifit.
17. Jste spokojen/a s rozvrZenim pracovni doby na Vasem oddéleni?

Zda jsou zaméstnanci spokojeni s rozvrzenim pracovni doby, zachycuje tento graf. Je roz-
délen podle jednotlivych oddéleni, na kterych bylo uskute¢néno dotaznikové Setfeni.
U fyzioterapeuti/ek je 75 % respondentl spokojeno a 25 % nespokojeno. OSetiovatelé/ky,
sanitafi/ky jsou ze 45 % spiSe spokojeni, 30 % velmi nespokojeni, 20 % spokojeni, v 10 %
velmi spokojeni. Zdravotnicti asistenti/ky jsou spiSe spokojeni, konkrétné z 67 % a zbylych
33 % je velmi spokojeno. U porodnich asistentii/ek jsou ndzory rozdéleny na Ctvrtiny, jed-
na ¢tvrtina je velmi spokojend, druha spokojena, tfeti spiSe spokojend a ¢tvrta nespokojena.
Radiologicti asistenti/ky jsou z ptevazné Casti, presné 75 %, spokojeni a z 25 % spiSe spo-
kojeni. Laboranti/ky jsou z 38 % spiSe spokojeni, z 38 % spokojeni, z 12 % velmi spokoje-
ni a z 12 % spiSe nespokojeni. U vSeobecnych sester prevazovala odpovéd’ spokojeni, pak
26 % spiSe spokojeni a 9 % spiSe nespokojeni. Opét byl poskytnut prostor pro oteviené
odpovédi, pokud se jednalo o zapornou odpovéd’. Respondenti zde nejCastéji uvedli, ze
diivodem je nedostatek persondlu nemocnice, piescasy a nedostatek volna. Graf se nachazi

v ptiloze 5.
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18. Je pravdépodobné, Ze z nékterych vyse uvedenych divodii, budete hledat jiné
zaméstnani mimo nemocnici?

iy S
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N Spite ano
W Spite ne
Me

Obr. 17. Je pravdépodobné, ze z nékterych vyse uvedenych ditvodii,

budete hledat jiné zaméstnani mimo nemocnici? [viastni zpracovani]

Z tohoto grafu je patrné, ze 52 % respondentil spiSe nezvazuje zaméstnani mimo nemocni-
ci. 25 % tuto moZznost zcela zavrhlo. 16 % pfipustilo, Ze je to spiSe moZné a 7 % je o tom

piesvédceno.

19. Vasi celkovou spokojenost s praci byste ohodnotil/a jako:
2%

‘ ’ B Velmi spokojen/a

B Spokojen/a

W Spite spokojen/a

M Spige nespokojen/a
m Mespokojen/a

m velmi nespokojen,a

Obr. 18. Ohodnoceni celkové spokojenosti s praci. [vlastni zpracovani]

Na otazku tykajici se celkové spokojenosti zaméstnanct s praci, odpovédélo 46 % respon-
denttll, Ze jsou spiSe spokojeni, 36 % je spokojeno, 11 % spiSe nespokojeno, 5 % velmi
spokojeno a 2 % jsou nespokojena. Mira spokojenosti vypovida o kvalité pracovniho Zivo-
ta zaméstnanci, o tom jak se zaméstnanci v povolani citi. Celkova pracovni spokojenost
hodnoti vétsinu aspektii pracovniho zivota, jako je mzdové ohodnoceni, pracovni podmin-

ky, atmosféru na pracovisti a zameéstnanecké benefity.
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Otazky 20-23 jsou otdzkami identifika¢nimi. Slozeni respondentt je jiz shrnuto v ptedvoji
dotaznikového Setfeni. Je zde uvedeno pohlavi respondentli, vék, pracovni pozice a jak

dlouho vykonavaji praci v Nemocnici Sternberk. Grafy se nachazi v ptiloze 6,7,8,9.

9.2 Shrnuti nedostatki dle respondentii dotaznikového Setfeni

Kdyz byli respondenti vyzvani k tomu, aby ur¢ili, jak je jednotlivé faktory motivuji v jejich
praci, byla nej¢astéji oznacena moznost odpovédi malo a viibec u zaméstnaneckych vyhod
a kariérniho ristu. Pfitom socidlni program organizace by mél byt vniman jako primarni
zdroj k podniceni motivace. Kariérni rast je dal§im dalezitym faktorem pro rozvoj organi-
zace, zaméstnanci si v ramci kariérniho rstu dopliuji znalosti a dovednosti a zvysuji tak

svou cenu, tedy cenu lidského kapitalu.

Otéazky 2-4 byly zaméteny na odhaleni toho, zda se u zaméstnancli neprojevuji prvky hro-
zicitho syndromu vyhoteni. NejcastéjSi odpoveédi na otdzky, zda jim ptipada, ze je prace
omrzela, nebo zda jsou az ptili§ zatizeni, byla, Ze tento pocit mivaji ob¢as a petina respon-
dentll jej miva pravidelné. Téméf poloviné respondentl dale ptipadd jejich prace natolik
¢asove¢ narocnd, ze nemaji dostateCny prostor na to, aby se mohli vénovat své rodin¢, ko-
nickim a pratelim. S timto syndromem se nejCastéji setkavaji lidé, ktefi ve své profesi
pracuji s jinymi lidmi. Lidé pracujici ve zdravotnictvi jsou jednim z nejCastéjSich ptipadu.
Syndrom vyhoteni se projevuje zvySenym stresem, nesoustiedénosti, potizemi se spankem

apod., proto je dulezité se syndromu vyhoteni vyhnout a ucinit kroky k jeho prevenci.

VétSina dotazovanych uvedla, Ze si pripadaji ohrozeni a obavaji se infek¢niho prostiedi, ve
kterém pracuji. Tato skutecnost byva, prevazné u mladych zen, ¢astym diivodem k odcho-
du a hledéni zaméstnani mimo nemocnici. Tento pocit by se méla dana organizace snazit

eliminovat.

Pfi dotazovani na zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem se ukazalo, Ze
znacnd Cast zaméstnancl ani netus$i, jaké zaméstnanecké vyhody jsou jim poskytovany a
jaké vyhody je mozno Cerpat. Bylo uvadéno, ze zaméstnanclim nejsou poskytovany zvy-
hodnéné ptjcky, piispévek na lazenisky pobyt, 1 kdyZ tyto benefity v socidlnim programu
zakomponovany jsou. Takové nejasnosti se v odpovédich nachazely Casto a celkové se da
usoudit, Ze o benefitech, které z jejich strany nejsou Cerpany pravidelné, jako je stravovani,
poukazy do lékarny apod., nemaji prehled. Zaméstnanecké vyhody by mély prohloubit

motivovanost zaméstnanci, a proto by o nich zaméstnanci méli byt i dostatecné zpraveni.
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Odménovaci systém v organizaci je dalSim kliCcovym zdrojem motivace pro zaméstnance,
presto mu ale vice nez ttetina personalu pln¢ nerozumi. Nerozumi vyplatnim paskam, nevi,
jak je sestaveno jejich osobni ohodnoceni. Systém odménovani je pro né¢ neptehledny a
slozity.

Negativni hodnoceni vztahli s pfimymi nadiizenymi bylo zaznamenano u radiologickych
asistentti/ek a ¢aste¢né i u fyzioterapeutl. Tyto vztahy jsou dilezité pro chod celé organi-

zace a musi jim byt vénovana nalezitd pozornost.

Ttetina zaméstnancl v organizaci byva chvalena ziidka, v nékterych pripadech nikdy. Po-
chvala je dilezita pro motivaci, je to urcita zpétna vazba za odvedenou praci zaméstnance,

kterou by mél, samoziejmé v zavislosti na vykonech, dostat.

Vice nez poloving respondentti ptipada jejich prace nedocenénd, ptipadaji si nespravedliveé
ohodnoceni za své vykony, zasluhy, za vynalozené usili. Ptijde jim, ze s pfihlédnutim ke
mzdovym podminkdm v jinych, pfedevS§im statnich nemocnicich, jsou nedostate¢né place-
ni. Za pres€asy, ¢asovou vytiZzenost a stres by si ptedstavovali jiné finan¢ni ohodnoceni

a uvitali by také zohlednéni délky praxe pti hodnoceni.

Dalsim sledovanym faktorem, ktery byl negativné hodnocen, bylo rozlozeni pracovni doby
na pracovistich. Vlivem nedostatku persondlu, maji zaméstnanci vétsi pocet sluzeb a pie-
sCasti. Nedostatkem personalu v soucasné dob¢ trpi témét vSechny nemocnice. Pé&tina re-
spondentt Sternberské nemocnice uvedla, Ze zvazuje odchod z nemocnice a pouze ¢tvrtina

si byla jista svym setrvanim, proto je dulezité stabilizovat stavajici zaméstnance.
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10 NAVRHNUTE ZMENY V MOTIVACNIM PROGRAMU PODNIKU

Na zéklad¢ dotaznikového Setieni, které prob&hlo v Nemocnici Sternberk na vybranych
nemocni¢nich oddélenich, jsem dospéla k nasledujicimu navrhu na zlepSeni motivace za-

meéstnancu.
Vyzdvihnuti vyznamu socidlniho programu organizace

Nemocnice Sternberk mé v ramci zaméstnaneckych vyhod Sirokou nabidku benefitt, které
mohou zaméstnanci ¢erpat. Problém je v tom, Ze v tomto ohledu pokulhdvé informovanost
zaméstnanct o tom, jaké jsou jejich moznosti. Pokud do socidlniho programu nemocnice
Jiz investuje své prostfedky, méla by se snazit z nich ziskat co nejvice pro své ucely. Tyto
benefity maji prohloubit motivaci zaméstnanci a dopomoci k jejich stabilizaci, je proto
nutné tento program vice propagovat. Navrhuji vétsi propagaci v nemocnici pomoci letakd,
vyuziti firemniho ¢asopisu a pobizeni k zapojeni do Cerpani benefitii na pravidelnych pora-

dach s nadtizenymi pracovniky.

Navrhuji se v budoucnu zamétit na zaméstnanecké vyhody, které doposud nemocnice ne-
nabizi, ale dle prazkumu by po nich byla poptavka. Naptiklad ptispévek na dopravu, ktery
by mohl mit stabiliza¢ni llohu pro dojizdé€jici zaméstnance a nenutil by je pfemyslet, zda
se jim nevyplati prace nékde jinde, blize jejich bydlisté. Bezurocné plijcky jsou jiz posky-
tovany, ale malokdo je o této moznosti uvédomen. Pokud tyto ptijcky budou zaméstnanci

do budoucna vyuzivat, jisté by i ty mély znacny stabiliza¢ni uCinek.
Kariérni rist a rozvoj vzdélani

Dle prizkumu pro zaméstnance ubyva vyznam kariérniho ristu. Pro nemocnici je vSak
zédouci, aby zaméstnanci prohlubovali svou odbornost, ambice a byli tak vykonnéjsi
a cennéjsi pro organizaci. M€l by rozSifovat své znalosti a dovednosti a posouvat se tak
doptedu. Navrhuji zaméstnance vybizet k ucasti na konferencich a vzdéldvacich akcich,
motivovat je nejen proplacenim veskerych ndkladii a nahradou mzdy, ale 1 pfilepSenim na

osobnim ohodnoceni.
Prevence proti syndromu vyhoreni

Tti Ctvrtiny respondentll nejsou se svou praci spokojeni jako diive a vytraci se jim jeji
smysl, pfipadaji si az pfili§ zatiZeni. Polovina se domnivéa, Ze nema dostatek ¢asu na svou
rodinu, konicky a ptatele. VSechny tyto faktory mohou ¢asem zplsobit syndrom vyhoteni

u zaméstnancl. Pokud by se syndrom dostavil, ¢astymi ptiznaky je snizena ochota praco-
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vat s lidmi, zapomindni, nesoustfedénost. To vSechno je pfi praci v nemocnici nebezpecné
a je potfeba takovému stavu predejit. Z tohoto diitvodu doporucuji seznamovat zaméstnance
s kratkodobymi i dlouhodobymi cili a zdméry organizace, zlepSeni pracovnich podminek
zaméstnanci, snaha nadfizeného o vytvoteni pocitu bezpeci u podtizenych pracovniki, aby
vném citili zastani, zlepSit vztahy mezi nimi. Dale podnécovat motivaci zaméstnanct
a ocenit je za jejich vykony, poptipadé vyuzit sabatikl, neboli dlouhodobé volno z prace,
které by mohlo byt umozilovano jednou za 7 let, aby zaméstnanci nacerpali novou energii
a vratili se do prace plni sil a odhodlani. Volno by mohlo zajistit jejich stabilizaci a zajistit

tak dostatek zaméstnancli pro nemocnici.
Infekéni prostiedi

Pfevazna vétSina respondentt se citi ohrozena infekénim prostfedim, ve kterém denné pra-
cuji. Tento faktor nelze zcela odbourat, ale doporucuji provadét pravidelnéjsi zdravotni
kontroly zamé&stnancti u zadvodni/ho 1€kate/ky, nez jeden krat rocné jako doposud. Provadét
je diikladnéji, zakomponovat do kontrol i1 vySetieni krve, aby méli zaméstnanci vétsi pocit

jistoty, ze nic neni podcenéno.
Odménovaci systém

Pro tietinu zaméstnanci je odménovaci systém slozity a nerozumi na zakladé ceho je se-
staven. V otevienych otdzkach bylo Castokrat uvedeno, ze vyplatni pasky jsou neptehledné
a neni ziejmé, z Ceho je vySe odmeny sestavena. K odbourani nepiehlednosti navrhuji
uspofadat seminar vedeny personalnim Gtvarem pro zaméstnance, kde by jim bylo vysvét-
leno, co ktera polozka na vyplatni pasce znamena a které prvky se zohleduji pii jejim se-

stavovani.
Vztahy s nadfizenymi

Na vztahy s nadfizenymi by mél byt v nemocnici kladen diraz. I kdyz vétSina zaméstnanct
tyto vztahy hodnotila kladn€, nemocnice pracuje jako celek a je dilezité, aby tyto vztahy
fungovaly na vSech oddélenich. Pokud by nastala né¢jakd chyba a zaméstnanec se obaval
obratit se na svého nadfizeného, bal by se ji pfiznat, mize dojit k ohrozeni lidskych Zivoti.
Zatajovat informace v této profesi je veliky hazard, proto je dlilezité pracovat na komuni-
kaci a vztazich s nadfizenym pracovnikem. Navrhuji spole¢né mimopracovni ¢innosti, pti
kterych by doslo k prohloubeni spole¢nych vztahti. Jako vhodné se jevi naptiklad ucast na

firemnich vecircich. Vedouci pracovnici by také méli vytvatet usili pro vznik ¢innosti, ¢i
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zajmu, pii kterém by se pracovnici oddé€leni pravidelné schazeli. Jako vhodné se jevi spor-

tovni aktivity jako napiiklad bowling, stolni tenis a jiné.
Pochvala

Ptes 90 % zaméstnancti uvedlo, ze je pro n¢ pochvala dilezitd jako zpétnd vazba za odve-
denou praci. Pochvala je jeden z nejvyznamnéjSich nastroji nehmotné motivace. Presto
tfetina zaméstnanct uvedla, ze jsou chvaleni ziidkakdy nebo nikdy. Doporucila bych za-
meéfit se na tuto metodu motivace. Nepredstavuje Zadnou zvySenou finanéni zatéz, presto
byva Casto velmi efektivni. Nadiizeni by méeli dbat na vykazovani zpétné vazby podiize-

nym, ov§em jen pokud je na misté a koresponduji s ni skute¢né vykony daného pracovnika.
Finan¢ni ohodnoceni pracovniki

Nadpolovi¢ni vét§ina zaméstnancti se citi byt podhodnocena. V tomto ptipadé je aplikova-
telnd Adamsova teorie spravedlnosti, kdy pracovnici srovnavaji své vykony a naslednou
odménu za n¢€ s ostatnimi zaméstnanci, at’ uz v organizaci nebo mimo ni. Zameéstnanci ne-
mocnice Sternberk se domnivaji, ze jejich finanéni ohodnoceni je nizsi nez ve statnich in-
stitucich. Navrhuji zmapovat si trh a ptizpisobit podminky konkurenci, aby se nevytvarely
podnéty pro fluktuaci personalu. Jelikoz je zdravotnického personalu nedostatek, je dilezi-
té si stavajici zaméstnance udrzet. Pfi dotazovani na finan¢ni ohodnoceni bylo v rdmci ote-
vienych otdzek uvedeno, ze pifi finanénim ohodnocenim neni dostate¢n¢ docenéna délka
praxe. Doporucuji vytvofit tabulky, kde by bylo financni ohodnoceni sestaveno na zakladé
toho, jak dlouho zaméstnanec pracuje pro spolecnost. Zvysi se tak loajalita zaméstnanct

a pociti tak uznani ze strany organizace za jejich letitou a oddanou sluzbu.
Pracovni doba

Znaéné vyhrady byly zaznamendany i k rozvrZzeni pracovni doby na pracovistich. Bohuzel
pokud nebude dostatek personalu, nelze se stavajici situaci nic délat. Navrhuji zapracovat
na motivaci stavajicich zaméstnancii, hmotnymi ¢i nehmotnymi prostfedky a zajistit si tak
jejich stabilizaci. Vytvoftit dobrou image organizace, aby pfilakala nové zajemce a bylo tak

mozné rozdé&lit smény mezi vice lidi a zajistit tak zaméstnanclim vice volna.
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ZAVER
Motiva¢ni program organizace ma za ukol stimulaci zaméstnancti, ovliviiuje pracovni

ochotu personalu, plisobi na jejich vykonnost, spokojenost a stabilizaci. Motiva¢ni pro-

gram si za primarni cil klade dosazeni zddouci pracovni motivace.

Cilem teoretické ¢asti bakalafské prace bylo zpracovat teoretické poznatky vztahujici se
k problematice fizeni lidskych zdroji s diirazem na motivaci. K tomu, aby bylo mozné
nahlédnout do dané problematiky, bylo zapottebi prostudovat a nasledné popsat zédkladni

Y4

teoreticka vychodiska pro zpracovani praktické ¢asti.

Praktick4 ¢ast se zaméfuje na konkrétni organizaci, a to na Nemocnici Sternberk, ktera je
soucasti holdingu AGEL. Cilem praktické ¢asti bylo zjistit, jaké nastroje ptisobi nejvice na
motivaci zaméstnancii a ovliviiuji jejich spokojenost s praci. Nasledné byl vypracovan pie-
hled nedostatk zjisténych prostiednictvim dotaznikového Setieni na vybranych oddé€lenich
nemocnice. Poté byla navrhnuta doporuceni, které by mohla byt ndpomocna, kdyby se ne-

mocnice rozhodla do budoucna jednotlivé nedostatky odstranit.

Na zéklad¢ odpoveédi respondentli dotaznikového Setfeni 1ze za nejvétsi problém v oblasti
motivace zaméstnancii povazovat neznalost zaméstnaneckych benefitl, které Nemocnice
Sternberk svému personalu poskytuje. Velka vaha je tomuto nedostatku ptikladana, jelikoz
socialni program podniku by mél byt primarnim zdrojem motivace zaméstnanci. Za pozi-
tivum lze vSak povazovat, ze jednotlivé benefity jsou jiz zavedeny do socialniho programu
organizace a neni tedy tieba Cerpat dalsi finan¢ni prostfedky, je jen potieba jednotlivé be-
nefity vyzdvihnout. Dal$i ndvrhy se tykaly kariérniho rtistu a rozvoje pracovnikii, syndro-
mu vyhoteni, infekéniho prostfedi, odménovaciho systému organizace, vztaht s nadtize-
nymi, udélovani pochval zaméstnanciim, finan¢niho ohodnoceni pracovnikli a rozvrzeni

pracovni doby.

Na zaklad¢ zhodnoceni souc¢asného stavu Nemocnice Sternberk a nésledného shrnuti nedo-
statki mlize nemocnice na téchto nedostatcich zapracovat a vyzdvihnout své silné stranky.

Muze tak ucinit prostiednictvim navrhd, které byly zpracovany v bakalarské praci.

Na motivaci zaméstnancli by méla organizace pracovat neustale, jediné tak si mliZe zajistit
jejich stabilitu a loajalitu, kterd je pfi soucasném nedostatku personalu velmi dulezitd. Ma
moZznost zvysit atraktivitu nemocnice pro nové pracovniky a predejit tak do budoucna per-

sonalnim nedostatkum.
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PRILOHA PI: OTAZKA9 - VZTAHY NA VASEM PRACOVISTI

JSOU (MEZI KOLEGY)

Fyzioterapeuti/ky

B Vyborna Groven
B Dobra droven

W Dostacujici

droven
Spatnd uroven

Osetrovatelé/ky, sanitafi/ky

Byyhorna
Uroven

‘ - N Dobra drover

W Dostacujici
uroven
Spatna (roven

B Vhorna Groven
B Dobradroven
B Dostacujici

uroven
Spatna droven

<
<

Zdravotnicti asistenti/ky Porodni asistenti/ky
W iyborna m VWhorna
Uroven drovef
W Dobrd droven B Dobrd droven
W Dostacujici W Dostacujici
uroven droven
Spatna Spatnd uroven
uroven
Radiologitti asistenti/ky Laboranti/ky
B Whborna B \yborna
uroven uroven
B Dobra B Dobrd droven
droven
W Dostacujici W Dostacujici
droven droven
Spatna Spatna droven
Uroven
Vieobecne sestry




PRILOHA P I1: OTAZKA 10 - MATE DOBRE VZTAHY S VASIMI
PRIMYMI NADRIZENYMI, NEBOJITE SE ZA NIMI PRIJIT S
PROBLEMEM, ZEPTAT SE NA POTREBNE?

Fyzioterapeuti/ky

O3etfovatelé/ky, sanitafi/ky

Ne

B Ano
N Ano
N Spige ano = Spite ano
W Spise ne M Spige ne
Ne Ne
Zdravotniéti asistenti/ky Porodni asistenti/ky
| |
N Ano Ano
¥ Spite ano W Spiseano
W Spite ne N Spige ne
Ne Ne
Radiologiéti asistenti/ky Laboranti/ky
B Ano
S0% | HAno N Spite ano
| | ¥ Spite ano 5 Spite ne
‘ N Spige ne N
E

Vieobecné sestry

mAnD

¥ Spite ano

N Spite ne
Ne




PRILOHA P III: OTAZKA 11 - POVAZUJETE PRAVIDELNE

ZAMESTNANECKE PORADY S VEDOUCIM PRACOVNIKEM ZA

PRINOSNE?
Fyzioterapeuti/ky Oietfovatelé/ky. sanitafi/ky
mAno mAno
W Spige ano W Spige ano
W Spige ne W Spige ne
Me Me

Zdravotnicti asistenti/ky Porodni asistenti/ky
EAno
EAno
. M Spige ano
B Spise ano
- W Spite ne
W Spise ne
Me
Me
Radiologitti asistenti/ky Laboranti/ky
®Ano B Ano
M Spige ano W Spiseano
M Spige ne ¥ Spise ne
Ne Me

Vieobecné sestry
‘1 N Ano
M Spige ano

1 Spite ne

Me




PRILOHA PIV: OTAZKA 12 - PORADY JSOU VEDENY SPISE

Fyzioterapeuti/ky

N Informativné

B Konzultativné

Osetiovatelé/ky, sanitari/ky

W Informativné

B Konzultativné

Zdravotnicti asistenti/ky

N Informativné

B Konzultativné

Porodni asistenti/ky

M Informativné

W Konzultativné

Radiologitti asistenti/ky

M Informativné

M Konzultativné

Laboranti/ky

M Informativné

M Konzultativné

Vieobecné sestry

B Informativné

N Konzultativné




PRILOHA PV: OTAZKA 17 - JSTE SPOKOJEN/A S ROZVRZENIM

PRACOVNI DOBY NA VASEM ODDELENI?

Fyzioterapeuti/ky

m velmi spokojen/a m Spokojen/a

M Spige spokojen,a W Spite nespokojen,a

W Mespokojen/a B Velmi nespokojen/a

Osetfovatelé/ky, sanitafi/ky

m Velmi spokojen,a m Spokojen/a

W Spize spokojen/a W Spite nespokojen/a

| Mezpokojen/a m Velmi nespokojen/a

Vieobecné sestry

B Spokojen/a
W Spite nespokojen,a
m Velmi nespokojen/a

B velmi spokojen/a
M Spige spokojen,a
m Nespokojen/a

Zdravotniéti asistenti/ky

® Velmi spokojen/a B Spokojen/a

W Spite spokojen/a ¥ Spite nespokojen/a

B Nespokojen/a B Velmi nespokojen/a

Porodni asistenti/ky

W Velmi spokojen/a
M Spiie spokojen/a

B Spokajen/a
W Spize nespokojen)a

M Nespokojen/a B Velmi nespokojen/a

Radiologitti asistentifky

B Spokajen/a
W Spite nespokojen/a

B Velmi spokojen/a
W Spiie spokojen/a

B Nespokojen/a W Velmi nespokojen/a

Laboranti/ky

m Velmi spokojen/a m Spokojen/a

W Spite spokojen/a W Spize nespokojen/a

m Mespokojen/a m Velmi nespokojen/a




PRILOHA P VI: OTAZKA 20 - JSTE

m MUz

® fena




PRILOHA P VII: OTAZKA 21 - VEK

W 18-30
m31-40

= 41-50

©51-60

W60 avice



PRILOHA P VIII: OTAZKA 22 - PRACUJETE JAKO

W Fyzioterapeut/ka
® Zdravotni laborant/ka

m OEetfovatelka,
sanitarka

= Radiologicky
asistent/ka

B VYieobecndsestra

® Zdravotnicky
asistent/ka

Porodni asistent/ka



PRILOHA P IX: OTAZKA 23 - JAK DLOUHO PRACUJETE V
NEMOCNICI STERNBERK?

b wo0.s roku
m0,6-1rok

28% W 2-4 roky

5-10 let

W DEle nez 10 let



PRILOHA P X: DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,
vénujte, prosim, par minut Vaseho ¢asu k vypInéni dotazniku mé bakalarské prace.

Jmenuji se Martina Zapletalovd a jsem studentkou tfettho ro¢niku fakulty

Managementu a ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢.

Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni, nemusite se
tedy obavat zneuziti VasSich odpovedi, budou slouzit pouze pro ucely bakalaiské prace, na

jejich zakladé bude analyzovana motivace zaméstnancti nemocnice.

U vSech odpovédi je mozné zakrouzkovat pouze jednu z moznosti. U Skdly odpovédi za-
Skrtnéte pouze jedno z moznych poli. Pokud je pod otdzkou prosba o vyplnéni
davodi, prosim, abyste je pokud mozno uvedli. Prosim Vas o pravdivé a uplné

vyplnéni dotazniku, aby ziskané informace byly vérohodné.

Pfedem Vam d¢kuji za ochotu a spolupraci,
Martina Zapletalova

(m.zapletalovaO@seznam.cz)
Dotaznik:

1. Na kolik Vas tyto faktory motivuji ve Vasi praci?

(1 — velmi, 2 — dostatecn¢, 3 — malo, 4 — viibec)

Potteba pomahat ol o2 o3 o4
Prestiz vykonavaného povolani ol o2 o3 o4
Kariérni riist ol o2 o3 o4
Finanéni odmény ol o2 o3 o4
Rodinna tradice ol o2 o3 o4
MozZnost vzdélani a rozvoje ol o2 o3 o4
Prace je pro m¢ hobby ol o2 o3 o4
Pt{jemné pracovni prostiedi ol o2 o3 o4
Vyhody pro zaméstnance ol o2 o3 o4

Pouzivani ptistrojové techniky ol o2 o3 o4



Pochvala ol o2 o3 o4
Pokud Vam né¢jaké chybi, prosim uvedte...........ooeviiiiiiiiii i

2. Zda se Vam, ze Vas prace neuspokojuje jako diive, postupné se vytraci jeji vyznam pro

Vs, nenaplituje Vas nebo Vas omrzela?

e Ano

e Obcas
e Zridka
e Nikdy

3. Mate pocit, Ze jste az ptili§ zatizen/a?

e Ano

e Obcas
e Zriidka
e Nikdy

4. Myslite si, Ze mimo zaméestnani mate dostate¢ny prostor na to, abyste se mohli vénovat
roding, konickiim a pratelim?

e Ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Ne
5. Ptipadate si ohrozen/a prostiedim ve kterém pracujete, mate obavy z infek¢niho prostie-

di?

e Ano
e Obdas
e Zridka

e Nikdy



6. Které z téchto zaméstnaneckych vyhod Vam poskytuje zaméstnavatel? (1 — poskytuje a
vyuzivam, 2 — poskytuje, ale nevyuzivam, 3 — Neposkytuje, ale stal/a bych o to, 4 — nepo-

skytuje a nestojim o to)

Zivotni pojisténi ol o2 o3 o4
Penzijni pojisténi ol o2 o3 o4
Poukazy do lékarny ol o2 o3 o4
Ptispévek na lazensky pobyt ol o?2 o3 o4
Ptispévek na stravovani ol o2 o3 o4
Ptispévek na dopravu do prace ol o2 o3 o4
Zvyhodnéné ptjcky

pro zaméstnance ol o2 o3 o4
Skolka, jesle pro déti zaméstnanci o 1 o2 o3 o4
Tabory pro déti zaméstnanct ol o2 o3 o4

7. Jakou dilezitost byste ptifadil/a danému zaméstnaneckému benefitu?

(1 — nejvyznamnéj$i,2- vyznamné, 3- mén¢ vyznamne, 4 nevyznamng)

Zivotni pojisténi ol o2 o3 o4
Penzijni pojisténi ol o2 o3 o4
Poukazy do I€karny ol o2 o3 o4
Prispévek na lazenisky pobyt ol o2 o3 o4
Prispévek na stravovani ol o2 o3 04
Prispévek na dopravu do prace ol o2 o3 o4
Zvyhodnéné ptjcky

pro zaméstnance ol o2 o3 04
Skolka, jesle pro déti zaméstnanct 0O 1 o2 o3 o4

Tabory pro déti zaméstnancti ol o2 o3 o4



8. Je pro Vas soucasny systém odménovani jasny a srozumitelny? Vite jakym zplisobem je

sestaven?

Pokud jste odpoveédeli spise ne a ne, uved’te prosim divod

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

9. Vztahy na Vasem pracovisti jsou (mezi kolegy):

Na vyborné urovni
Na dobré urovni

Na dostacujici irovni
Na $patné turovni

10. Mate dobré vztahy s VaSimi pfimymi nadfizenymi, nebojite se za nimi ptijit

s problémem, zeptat se na pottebné?

Ano
Spise ano
SpiSe ne
Ne

Pokud jste odpoveédéli spise Spatné a velmi Spatné, uved’te prosim

11. Povazujete pravidelné zaméstnanecké porady s vedoucim pracovnikem za piinosné?

Ano
SpisSe ano
SpiSe ne
Ne

12. Porady jsou vedeny spiSe:

Informativné (sd¢€li se Vam nalezité informace, ale neni prostor pro diskuzi)
Konzultativné (jsou Vam poskytnuté informace, a pokud chcete, miiZete se
k danému tématu vyjadiit)



13. Je pro vas pochvala od nadfizen¢ho dulezita?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

14. Jak ¢asto byvate pochvalen/a za odvedenou praci?

e Casto

e Obcas
e Zridka
e Nikdy

15. Citite se za svou praci spravedlivé financné¢ ohodnocen, za pracovni vykony, za odve-

dené zasluhy, za vynalozené usili,...?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

Pokud jste odpovédéli spise ne a ne, uved’te prosim divod............cooeviiiiiiiiiii i

16. Myslite, ze mate dost moznosti k uplatiiovani a roz§ifovani svych pracovnich

dovednosti?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

17. Jste spokojen/a s rozvrZzenim pracovni doby na Vasem odd¢leni?

e Velmi spokojen/a

e Spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e SpiSe nespokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

Pokud jste odpovédeli spise nespokojen/a, nespokojen/a, velmi nespokojen/a, uved'te pro-

ST AUVOU. . .o e,



18. Je pravdépodobné, ze z nékterych vyse uvedenych divodii, budete hledat jiné zameést-

nani mimo nemocnici?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

19. Vasi celkovou spokojenost s praci byste ohodnotil/a jako:

e Velmi spokojen/a

e Spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e SpiSe nespokojen/a
e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

20. Jste:
e Muz
e Zena
21. Vék:
e 18-30
e 31-40
e 41-50
e 51-60

e 060 avice

22. Pracujete jako:

e Fyzioterapeut/ka

e Zdravotni laborant/ka

e Osetfovatel/ka/sanitat/ka
¢ Radiologicky asistent/ka
e Vseobecna sestra

e Zdravotnicky zachranar
e Zdravotnicky asistent/ka



23. Jak dlouho pracujete v Nemocnici Sternberk?

e 0-0,5roku
e (-1rok

e 2-4roky

o 5-10 et

e Délenez 10 let

Dé&kuji za Vas Cas.



