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ABSTRAKT

Bakalaiska prace se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnancii ve vybraném
zdravotnickém zatizeni XY. Cilem teoretické Casti bakalatské prace je zpracovat teoretické
poznatky z oblasti motivace pracovniki a stanovit teoreticka vychodiska pro zpracovani
praktické casti. Cilem praktické casti bakalaiské prace je charakterizovat zdravotnické
zatizeni XY a vypracovat analyzu zaméfenou na soucasny stav motivace zaméstnancu ve
zdravotnickém zatizeni XY. V ramci analyzy je vyuzito kvantitativniho vyzkumu. Soucasti
bakalaiské prace jsou také navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasné spokojenosti

zaméstnancl ve vybraném zdravotnickém zatizeni XY.

Kli¢ova slova: motivace, spokojenost zaméstnancli, motivacni faktory, zdravotnické

zafizeni, potieby

ABSTRACT

Bachelor thesis is concerned with an analysis of employee satisfaction in a selected health
care institution. The theoretical part aims to prepare the theoretical knowledge in the field
of employee motivation and satisfaction and provide a theoretical base for the practical
treat- ment. The practical part provides a description of a selected health care institution
and an analysis of the current state of its employee motivation. The analysis is carried out
through a quantitative research. The bachelor thesis also proposes suggestions and
recommendations for a further improvement in the field of employee satisfaction in

a selected health care institution.

Keywords: motivation, employee satisfaction, motivational factors, health care institution,

needs
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UvVOD

V soucasné dobé¢, kdy se zrychluje a zdokonaluje vyvoj snad vSech obort lidské Cinnosti,
se do popredi dostava otazka diilezitosti a nenahraditelnosti lidskych zdroji. Témér kazda
organizace, ktera se snazi o maximalizaci trzniho podilu, si musi uvédomit, ze k dosazeni
vytyCenych cilii potfebuje schopné, loajalni a motivované pracovniky. K jejich ziskani
a udrZeni vSak musi vynalozit Cas, Gsili a také hlavné financni prostfedky. Organizaci tim
také vznikaji jisté zédvazky, které musi splnit. Jednd se o péci o zaméstnance, spravedlivé
hodnoceni ¢i finanéni ohodnoceni jejich prace. Lidské zdroje se tak stavaji velmi cenénou
slozkou kazdé organizace. Schopnost tyto lidské zdroje ftidit je velmi dualezitou

konkurenéni vyhodou.

Ovliviiovani motivace pracovnikil a jejich sprdvné nasmérovani je podstatnou slozkou
spravné fungujiciho personélniho fizeni. Nejednd se pouze o samotné persondlni oddéleni
Vv organizaci, ale o kazdého vedouciho pracovnika, manazera ¢i piimo feditele. Kazdy

Z nich je soucasti organizace a kazdy se svym jednanim podili na fizeni lidskych zdroji.

Pro svou bakaléiskou praci jsem si vybrala zdravotnické zatfizeni XY, protoze mé velmi
zajima systém motivace ve zdravotnictvi. Tato sféra je velmi specifickd, protoze prace ve
zdravotnictvi vyzaduje vnitini potfebu pomdhat druhym. Zamétim se pouze na motivaci
a pracovni spokojenost zdravotnich sester, jelikoZ tato oblast je dle mého ndzoru malo

prozkoumana.
Tato prace je rozdélena do dvou Casti — Cast teoreticka a ¢ast prakticka.

Cilem teoretické casti bakalaiské prace bude zpracovat teoretické poznatky z oblasti
motivace a spokojenosti zaméstnanct a stanovit teoreticka vychodiska pro zpracovani casti
praktické.

rowr

Cilem praktické ¢asti bakalarské prace bude vypracovat analyzu zaméfenou na soucasny
stav spokojenosti zaméstnanct ve vybraném zdravotnickém zatizeni XY. V ramci analyzy
bude vyuzito kvantitativniho vyzkumu. Soucasti bakalatské prace budou také navrhy

a doporuceni vedouci k odstranéni nedostatkll soucasné spokojenosti zaméstnanct.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

11

. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Motivace je dulezitym faktorem uspéchu. Jejim smyslem je vytvofit pozitivni pristup
k vykonu nebo chovani. Motivace neni jen proces samotného motivovani, ale také jeho
vysledek. (Plaminek, 2007, s. 14). Vyjadiuje urcité vnitini hybné sily a pohnutky, které

aktivuji, usmérnuji a udrzuji chovani lidi. (Plevova, 2012, s. 149)

Motivovani jinych lidi spo¢iva v uvedeni téchto lidi do pohybu a nasmérovani K ur¢itému
cili a k dosazeni vysledku. Kdezto pfi motivaci sebe, Clovék nezavisle stanovi smér
a podnika kroky, které mu zajisti, aby se dostal, kam chce. A pravé v tomto spociva smysl
motivace. Lidé jsou motivovani, kdyz oéekavaji, ze tyto kroky povedou k dosaZeni jejich

cile ¢i odmény. (Armstrong, 2002, s. 160)

Jak uvadi Mikulastik (2007, s. 136) model nedostatku je jeden z klasickych modelt
pracovni motivace a mize mit podobu uzaviené¢ho kruhu, kdy motivace nuti jedince ke
konani urcitych ¢innosti, které sou vykonavany, dokud neni uspokojena potteba. Motivacni
tlak poté pfestava pusobit. Jedna se vSak o jednoduchy piiklad modelu kruhové motivace
a ne vzdy to tak plati. Fyziologickd motivace je rozdilna nez motivace psychologicka. Neni
pravdépodobné, pokud jedinec dosahne urcitého spolecenského postaveni, Ze uz nebude
chtit postupovat po spolecenském zebticku vys. Socidlni a psychologické potteby, uznani,

povést a jiné se jevi, jakoby nemély hranice a uspokojeni této potieby neni nikdy konecné.

1.1 Motivace a stimulace

Motivace a stimulace spolu Uizce souvisi, ale je tfeba si uvédomit rozdil mezi t€émito pojmy.
Kladny vztah k vykonani tikolu obvykle vznika ze dvou pfic¢in: bud’ proto, Ze cil se poji se
ziskem né&jakych zven¢i prichazejicich hodnot (stimulace), nebo jeho dosahnuti je
v souladu s vnitinimi hodnotami ¢lovéka (motivace). Stimulace je vyvolani ochoty néco
udélat,

a dokud se stale kompenzuje nepohodli spojené s vykonem né&jakymi atraktivnimi
hodnotami, oc¢ekava se, ze prace bude probihat. Pokud se ale tyto vné&jsi stimuly prestanou

nabizet, ¢lovek piestane pracovat. (Plaminek, 2007, s. 14 — 15)

., Stimul, vnéjsi pobidka, ma Zadouci motivacni ucinek, tedy podniti vnitini pohnutku pouze
V tom pripadé, kdyz tento stimul je v souladu s motivacnim profilem a aktualni situaci

cloveka, na kterého ma zapiisobit. (Bedrnova a kol., 1994, s. 211)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

Nespornou vyhodou motivace je jeji jednoduchost v piipade, kdyz se trefi do motivi, které
¢lovék ma a tim mize prace pokracovat i bez dalsich vnéjSich podnétii. Ochota vykonavat
praci ¢i plnit néjaky ukol prameni z vlastniho piesvédceni ¢lovéka. Velkou nevyhodou ale
je potieba znat konkrétniho jedince a uzpusobit metody k jeho motivaci. (Plaminek, 2007,
s. 14 —15)

1.2 Motiv

Motiv je pohnutka, ktera je zaméfena na uspokojovani uréitych potieb, je to jista vnitini

tendence narovnat urcity stav, ktery miize vychazet z (studium-psychologie.cz, ©2012):

e nedostatku - pocit prazdnoty, ktery se ¢lovek snazi naplnit (napf. zizen, hlad, penize
atd.),

e pietlaku (tenze) — pocit pnuti a nutkani se tohoto pocitu zbavit (napt. vztek, stres,
atd.).

Motivy délime na (studium-psychologie.cz, ©2012):

e Dbiologické motivy (primarni, vrozené, sebezachovné) - jedna se o fyziologické
cyklické potteby (potieba kysliku, potravy - hlad, Zizen),

e psychické motivy (sekundarni, ziskané) - vnitini motivace smétujici k uchovani
vnitiniho fadu a k nastoleni dusevni pohody (radost, etické standardy),

e socialni (kulturni) motivy (sekundarni, ziskan¢) — kulturni Zivot, vzdélani.

Problematika motivace neni tak jednoduchéd a to hlavné proto, ze na psychiku ¢lovéka
v dany okamzik zpravidla nepiisobi jen jeden motiv, ale soucasné¢ hned néckolik. Tyto
motivy mohou byt shodné ¢i mit zcela opacny smér, intenzitu a vytrvalost. Je tézké urcit,
jak na sebe budou rtizné motivy vzdjemné pusobit, ale vétSinou plati, Ze motivy
orientované stejnym ¢i podobnym smérem se vzijemné posiluji, naopak motivy

protikladné se mohou vzajemné oslabovat.

1.3 Druhy motivace

Motivace se muze délit podle n¢kolika kritérii. Podle toho jak motivace na ¢lovéka plisobi,
muze byt pozitivni ¢i negativni. Pfi pozitivni motivaci je Clovék hnan vlastni radosti
z prace a veskeré jeho usili a mySlenky sméiuji k dosazeni cile. Naopak pii negativni

motivaci je pozornost védome tfisténa obavou, co se stane, pokud nedojde k naplnéni cila.
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Clovek je stale ve ,.stresu” a nedokaze se plné soustfedit na sviij ukol. (cilevedome.cz,

©2013)

Pro dlouhodobé cile je vhodné zvolit pozitivni motivaci, protoze je pravdépodobnéjsi, ze
tohoto cile bude dosdhnuto. Negativni motivace ma pouze docasné trvani a jeji piemira

muze zpusobit nespokojenost a odchod ze zaméstnani.

Z hlediska uvédomovani si pfi¢in motivace se jednd o védomou a nevédomou motivaci.
V piipadé¢ védomé motivace si je ¢lovék védom pohnutek, které jej vedou k urCitému
chovani. Nevédoma motivace je pro ¢lovéka nezndma, nevi a ani si neuvédomuje, Ze jej

ovlivituji pro n¢j skryté motivy.

1.3.1 Vnitfni a vnéjsi motivace

Vnitini motivaci Armstrong (2002, s. 161) popisuje jako soubor faktort, které si lidé sami
vytvareji a které je ovliviiuji, aby jednali uréitym zplsobem, popi. se vydali uréitym
smérem (odpovédnost, autonomie, prilezitost k postupu Vv hierarchii pracovnich funkci).
Vnéjsi motivaci vymezuji faktory zvenci, které motivuji lidi k néjaké Cinnosti (odmény,

pochvala, povyseni, tresty, kritika).

Toman (2010, s. 31) vymezuje vnitini motivaci jako néjaky stav nerovnovahy a rozpor

mezi tim, co ¢lovék ma a tim, co chce.

., Vnitrni  motivace je nespokojenost se soucasnym stavem spojend s aktivnim

odstrariovanim pricin nespokojenosti. “(S. 34)

Vnitini a vné&j$i motivace byvala stavéna proti sob¢. Predpokladalo se, Ze vnéjSi motivace
tlumi vnitini. Ukazalo se ale, ze to tak zcela neplati. Oba typy motivace se dostavaji do
slozitych vzajemnych vztahli a zdaleka ne vzdy vnéj$i motivace tlumi vnitini. Dokonce ji
n¢kdy vhodné dopliuje, zvlasté pro dlouhodobé cile a narocné situace, které nespadaji do

oblasti zajmu jedince, je vhodné vyuzit motivaci vnéjsi. (Pavelkova, 2002, s. 21)

1.4 Zdroje motivace

Motivaci ¢lovéka vytvaieji skutecnosti, které 1ze oznacit jako zdroje motivace, které jsou

velmi Clenité. Mezi zékladni zdroje patii (Bedrnova, 1994, s. 186):

e potieby,
e navyky,

® Zajmy,
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e idealy a hodnoty.

., Potreby, zajmy, navyky, idedaly a hodnoty tvori ruzné stranky zamérenosti osobnosti

a projevuji se v motivaci lidské cinnosti. “* (s. 190)

1.41 Potieby

Jednou ze zakladnich podminek lidské existence je uspokojovani potieb. ,, Potieba je
prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho dulezitého pro Zivot jedince.“ Nuti Clovéka
K jednani. Tento proces je provazen napétim, které klesa po uspokojeni potieby.

(Bedrnova, 1994, s. 186)

Dle Bedrnové (1994, s. 187) jsou potieby ¢loveéka velmi rozmanité. Zakladni (biologické,
primdrni) jsou uréovany nutnosti zajistit biologickou existenci a rovnovahu lidského
organismu. Nutnost spoleCenského souziti s druhymi lidmi a postavenim jedince ve

spole¢nosti patii mezi potteby druhotné (spolecenské).

1.4.2 Navyky

Kazdy ¢loveék zpravidla vykonava jisté Cinnosti a tkony a dodrZuje rezim (osobni hygiena,
studijni a pracovni oblast zivota). , Jako ndvyk oznacujeme opakovany, ustileny a
zautomatizovany zpiisob jedndni ¢lovéka v urcité situaci.“ Clovék je jakoby donucovan
(sam sebou), aby postupoval jiz vyzkouSenym a osvojenym zpusobem. (Bedrnova, 1994,
s. 189)

143 Zajmy

Na motivaci se taktéz vyznamné podili zajmy Cloveéka. Je mozné je charakterizovat jako
dlouhodobéjsi zameéteni ¢loveka na urcitou oblast predméti, ¢innosti, poznatki, atd. Zajmy
podstatnym zptisobem pfiispivaji k charakteristice osobnosti, obohacuji ¢lovéka a podnécuji
jej kaktivité. Zajmy mohou mit rizné podoby, napf.: umélecké, védecké a poznavaci,

sportovni, sbératelské, aj. (Bedrnova, 1994, s. 189)

1.4.4 1dealy a hodnoty

Idealy se tvofi predev§im pod vlivem siln¢ho spolecenského vlivu. Idedl je model ¢i vzor,
podle kterého Cloveék jedna, zdiraziuje v ném to, ¢eho si zvlast’ ceni a ¢eho se mu

nedostava. Hodnota je néco zadouciho, ¢eho si ¢lovék vazi, co ovliviiuje vybér zptsobli
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a cilt jeho jednani. Clovék si vytvaii svij systém hodnot, ktery jej ovliviiuje v jeho

jednani. (Bedrnové, 1994, s. 190)

1.5 Teorie motivace

Uceleny model koncepce motivace nebyl vytvoren. Teorie motivace se zpravidla zamétuji
pouze na uréity motivacni aspekt, ktery ma v riznych situacich rtiznou vahu. ,, Spolecnym
vychodiskem téchto koncepci je zdiiraznéni vyznamu motivace pro vykon pracovnika.

(Bedrnova, 1994, s. 203)
Armstrong (2007, s. 221) uvadi jako nejvlivnéjsi teorie:

e teorie instrumentality — pfedpoklada, ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
zabezpeci, aby se lidé chovali nebo konali zddoucim zplisobem,

e teorie zaméfené na obsah — snazi se rozpoznat hlavni potfeby, které ovliviuji
chovani a tvrdi, ze se motivace tyka podnikani krokd za Gi¢elem uspokojeni potieb.
Tato teorie je také zndma pod nazvem teorie potieb. Autory této teorie byli Maslow
a Herzberg a kol.,

e teorie zaméfené na proces — zamé&iuji se na psychologické procesy, které ovliviiuji
motivaci a souvisi s oéekdvanim (Vroom), cili (Latham a Locke) a vniméanim

spravedlnosti (Adams).

Hranice mezi teoriemi nejsou zcela striktné vymezené. Paklize vedouci pracovnik
rozpozna potieby svych zaméstnancii a znd zplsoby jak dosdhnout jejich uspokojeni, pak

dochazi k motivaci. (Plevova, 2012, s. 154)

1.5.1 Teorie instrumentality

Tato teorie méa své kotfeny v Taylorovych metodach védeckého tizeni. Ten ftekl: ,,Je
nemozné primet behem jakkoliv dlouhe doby delniky, aby pracovali pilnéeji nez priimerny
clovek v jejich okoli, pokud jim nezajistime znacné a permanentni zvyseni jejich platu.*
Smyslem této teorie je presvédceni, ze Clov€k je motivovan k praci, jestlize odmény

a tresty jsou piimo provazané s jeho vykonem. (Armstrong, 1999, s. 300)
Teorie instrumentality nerespektuje fadu lidskych potieb, ale i pfesto se s ni v soucasné

dobé mizeme setkat, protoze je velmi jednoduchd a ucinna. Nelze ji ale aplikovat na vyssi

pozice.
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1.5.2 Maslowova teorie potieb

Ziejmé nejslavnéjsi klasifikaci potieb sestavil Abraham Maslow. Tvrdil, Ze existuje pét
kategorii potieb, které jsou spolecné pro vSechny lidi a sefadil je do hierarchického
systétmu, a to pocinaje zadkladnimi fyziologickymi potiebami pies jistoty a bezpeci,

sounalezitost, uznani az k potiebam seberealizace.
Uspotadani potieb dle Maslowa (Bélohlavek, 2008, s. 40):

e Fyziologické potieby — patii mezi zékladni potieby. Jejich uspokojeni je nezbytné
pro pieziti. Jedna se o vSe, co je nutné k pieziti — voda, potrava, vzduch, aj.

e Potieby jistoty a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpeci ¢i ohroZeni.

e Sounalezitost — potieba lasky, pratelstvi, zaclenit se do n&jaké skupiny.

e Potieba uzndni a ocenéni — potieba sebetcty a byt respektovan ostatnimi.

e Seberealizace — potieba rozvijet potencial ¢lovéka, byt vice sam sebou a realizovat

vSechny své schopnosti.

Maslowova teorie motivace je zalozena na tvrzeni, Ze v piipadé uspokojeni nizsi potieby
vystupuje do popiedi potieba vysSi a pozornost jedince se soustiedi na uspokojeni této
vyssi potreby. Nejvyssi stupeil je potieba seberealizace a ta nemulze byt nikdy plné
uspokojena. Dle Maslowa ma kazdy ¢lovek neustale n&jaké prani a pravé tyto neustale se
objevujici neuspokojené potieby c¢lovéka jsou jakousi rozbuSkou, kterd jej motivuje.
K psychologickému rozvoji dochdzi tim, ze se lidé pohybuji smérem vzhiru hierarchii

potieb, ale nemusi se vzdy jednat o pfimocary vyvoj. (Armstrong, 1999, s. 301 - 302)

K tomu, aby firma dosahla uspokojeni potieb pracovnikd, je potfeba vyuzit jednotlivych

urovni Maslowovy pyramidy (Bélohlavek, 2008, s. 41):

Tab. 1. Pracovni potieby Maslowova systému

) o ochranné pomucky, ochrana zdravi, odstrafiovani
Fyziologické potieby: o 5 o . .
rizika a Skodlivych vlivli na pracovisti

3 dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikiim
Potieby jistoty a bezpeci:
zaméstnani do budoucna

Potfeba sounaleZitosti: vytvareni dobrych vztahti na pracovisti, které pfipouta
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pracovnika k firmé — sportovni soutéze, kulturni akce

Potieba uznani a ocenéni: penize, pochvala, odmény

Potfeba seberealizace:

dobic organizovana prace, ktera pracovnika tési a ktera

mu umozni ukazat své schopnosti

Plevova (2012, s. 154 — 155) uvadi n¢které slabiny Maslowovy teorie:

153

kazdy ¢lovék mize mit jinak rozvrstvené priority a jejich ,,naplnéni* zcela odlisny
vyznam,

potfeby nemusi striktné zapadat pouze do jedné kategorie,

potieby se neustale v pribéhu ¢asu méni v zavislosti na riznych situacich,

Maslow nebere v uvahu touhy lidi, které nezbytné nepotiebuji k zZivotu, ale pouze
Z davodi prestize,

vyzkumy prokazuji, jak manazeti postupuji v organizaci smérem vzhiru, jejich

potieby niZs§iho stupné se zmensuji.

Alderferova ERG teorie

Clayton P. Alderfer do jist¢ miry navazuje na Maslowovu teorii, stim rozdilem, Ze

ptizptsobil jeho predstavy novym poznatkim z vyzkumu lidského chovani a zredukoval

jeho pét kategorii na pouhé tii zakladni skupiny (Plevova, 2012, s. 159):

Potfeby existen¢ni (existence) — vSechny fyziologické a materidlni potieby
a potieba bezpeci a jistoty. Obsahuji prvni a druhou Groven Maslowovy pyramidy
potieb.

Potieby vztahové (relatedness) - zahrnuje socialni potieby, vztahy k lidem. Jedna
se o tfeti urovenl Maslowovy hierarchie potieb.

Potfeby rhstové (growth) — zahrnuje c¢tvrtou a patou uroven, Patii zde

seberealizace, ocenéni, pocit ptijeti a profesni rist.

Podobné jako u Maslowovy teorie potieb se Alderferova teorie pouziva pii sestaveni ¢i

pochopeni motivacnich faktorti pracovniki v organizaci. Uspokojenim existencnich potieb

roste vyznam vztahovych potfeb a jejich uspokojenim roste vyznam ristovych potieb.
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A naopak neuspokojenim rustovych potieb roste vyznam vztahovych, popiipadé

existenénich.

1.5.4 Herzberguv dvoufaktorovy model

Herzberg a kol. v roce 1957 vypracoval dvoufaktorovy model satisfaktort (motiva¢nich
faktoril) a dissatisfaktori (udrzovacich, hygienickych faktorti) na zéklad¢ zkoumani zdroji

pracovniho uspokojeni a neuspokojeni technikti a Gcetnich. (Armstrong, 1999, s. 303)

Hygienické faktory jsou vnéjsi faktory a souvisi s podminkami, za kterych je prace

vykonavana. Patfi sem (Kohoutek a Stépanik, 2000, s. 114):

e stanoveny plat, mzda,

e systém podnikového fizenti,

e vnitropodnikova komunikace,

e odbornost a kvalita nadiizeného,

e zplsoby kontroly,

o mezilidské vztahy,

e vybavenost pracoviste,

e podminky na pracovisti (osvétleni, hluk),

e DbezpecCnost na pracovisti.

Hygienické vlivy, jestlize jsou optimalni, na pracovni vykon nepisobi a pokud jsou
v nepotfadku, pocituje je pracovnik jako nespokojenost. Nespokojenost pracovnikil
s vnéjsimi vlivy vede k naruseni vztahti na pracovisti a mize vést ke snizeni pracovni

vykonnosti.

Motivatory jsou vnitini faktory, které se vztahuji k vykonavané cinnosti. Patfi sem

(Kohoutek a Stépanik, 2000, s. 114):

e vykondvana prace, jeji charakter, proménlivost, stalost a zajimavost,
e hmotné odmény za vykony,

e pochvala, ocenéni nehmotného charakteru,

e moznost osobniho rozvoje a rastu,

e postup V hierarchii pracovnich pozic.

Motivatory stimuluji snahy pracovnikli k rastu aktivity a kreativity nebo k vrcholovym

vykoniim. Mohou ptisobit pozitivné i negativné.
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Herzbergova teorie ¢eli mnohym kritikdm. Je mu vycitdna metoda vyzkumu, na némz je
cela teorie postavena, protoze se nikdo nepokusil zméfit vztah mezi vykonem
a spokojenosti. Taktéz, ze dvoufaktorova teorie je nutnym vysledkem dle formulace otazek
v pouzitém dotazovani. V neposledni fadé byl napaden maly a pfili§ specificky vzorek
respondentli. Navzdory této kritice m& Herzbergerova teorie stidle obrovsky uspéch. Je
velmi snadno srozumitelnd pro laika a také dopliiuje a ladi s Maslowovou teorii, ktera je

vysoce uznavand. (Armstrong, 1999, s. 304)

1.5.5 McGregorova teorie XY

Predpokladem této teorie je rozdéleni lidi na dva typy (X a Y) podle toho, jakym zpisobem
je vnima manazer. Pracovnik typu X je liny, nesamostatny a neschopny. Na druhé strané
pracovnik typu Y je zodpovédny, samostatny a ma nadSeni pro préci. Dle postoje, ktery
manazer zaujme vuci pracovnikovi, pouzivd vi¢i nim ty motivacni techniky, které jsou
podle n¢j ucinné. Pokud v pracovnikovi vidi spiSe typ X, snazi se jej vice kontrolovat,
chova se autoritativn€. Naopak v piipadé pracovnika Y, kdy voli mékky motivacni styl

fizeni. (Mikulastik, 2007, s. 143 — 144)

Dle Bedrnové (2007, s. 389) je vyznamnou soucasti této teorie zjisténi, Ze probihajicim
ekonomickym, kulturnim a socidlnim rozvojem lidské spolecnosti stale vice lidi odpovida
spiSe typu Y, coz ma za nasledek potfebu ménit ¢i prizplsobovat stale pretrvavajici

piistupy k pracovnikiim.

1.6 Techniky motivovani
Plevova (2012, s. 165 — 166) uvadi nékolik technik motivovani pracovnikd. Patii mezi né:

e Modifikace chovani — hlavni mySlenkou této metody je, ze chovani Clovéka je
zéavislé na jeho disledcich. A pravé manipulaci s témito disledky mtize manaZer
ovlivilovat chovani svych pracovniki.

o Je tfeba odmeénovat vykonnéjsi zaméstnance.

o Nejen n&jaka akce (odména), ale i Zadna akce (nereagovani) motivuje.

o Manazer by nemél nechat pracovniky V pochybach, jaké chovani je
odménovano.

o Pokud manazer pracovnikovi nevysvétli, pro¢ nedostal odménu, mize to

pracovnik pfipisovat uplné¢ né¢emu jinému.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

o Manazer nesmi kérat pracovniky na vetejnosti, pracovnik tim ztraci svou
tvar a je karan dvojnasobné.

e Koucovani — osobni piistup dvou osob, ktery se odehrava pii vykonu prace.
Pouziva se manazery ¢i Skoliteli k pomoci pracovnikiim rozvijet jejich znalosti
a dovednosti. Existuji dvé metody koucovani:

o Proaktivni kouCovani — planovany a fizeny proces pro vyhodnocovani
a fizeni osobniho rozvoje. Je soucasti delegovani a pouzivad se pred
zahdjenim aktivity nebo ke konci natizené prace.

o Reaktivni kou€ovani — je reakci na né&jaky problém. Pouziva se, kdyZ si
pracovnik preje dosdhnout Zivotni zmény, efektivné dosahovat svych cila ¢i
v pfipad¢, ze zjisti pokles ve vykonu v urcité zivotni oblasti a potfebuje
podporu.

e Setkavani pfes troven — pouziva se, aby bylo zabranéno vzniku komunikacniho
Sumu a tim padem Sifeni nepravdivych informaci (napf. o propousténi, ekonomické
situaci podniku). Je zaloZena na setkdvani manaZerl s pracovniky niz§iho zarazeni.
Tato setkani podnécuji ke kladeni otdzek manaZerim, kteti odpovidaji na vSechny
otazky, které jim pracovnici polozi. Nesmi byt za své nazory kritizovani.

e Metoda 360° - jedna se 0 metodu hodnoceni, pfi niz je pracovnikovi poskytovana
zpétna vazba vétsim poctem respondentli. Zpétnou vazbu poskytuji jen ti lidé, ktefi
s nim v zaméstnani Casto ptichazeji do kontaktu. Mohou to byt jeho podiizenti,
kolegové, nadfizeni (interni zdroje), ale také napt. klienti (externi zdroje). Subjekt

této metody hodnoti i sam sebe.

1.7 Nastroje motivovani

Mezi nejbéznéjsi nastroje motivace patii pochvala, kritika, hmotné a nehmotné odmény.

(Plevova, 2012, s. 166)

1.7.1 Pochvala

Pochvala je jeden z nejucinnéjsich motivaénich nastroji. Pokud neni pochvala vyuzita jako
nastroj motivace kdykoliv je ktomu pfilezitost, firma pfichazi o pracovni vykon
konkrétniho zaméstnance. Pochvalu a ocenéni si zaslouzi kazda dobie, tzn. standardné

odvedena prace, ne jenom nadstandardni a vyjimeéné vykony. (Rychtaiikova, 2008, s. 104)
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s. 167):

e pochvala musi byt adresna,

e pochvala musi byt konkrétni — pracovnik musi védét za co je chvalen,
e doporucuje se spojit pochvalu s naslednou konverzaci a otazkami,

e pochvala by méla byt vefejna,

¢ je vhodné vyhledavat prilezitosti k pochvale.

1.7.2 Kritika

Plevova (2012, s. 167) tvrdi, ze kritika je stejn¢ dulezitd jako pochvala. Slouzi
K upozornéni na nespravny zptsob provadéni zadané prace a k jeho naprave. Je ale nutné,

aby manazer dodrzoval urcita pravidla, protoze kritika je velmi citlivou zalezitosti.
Bélohlavek (2008, s. 50) uvadi osm zdsad motivujici vytky:

e je tfeba zjistit presné diivody selhani,

e je tieba vytykat chyby z nedbalosti a nezodpovédnosti,

e mMmusi byt jasné¢ stanoveno ocCekavani — pracovnik musi védét, co je od ngj
oc¢ekavano,

e vytka musi byt adresna,

e je tfeba vytykat konkrétni véci,

e vytka nesmi byt osobni — musi se tykat pracovniho procesu, nikdy by manaZer
nemél vytykat osobni vlastnosti zameéstnance,

e vytka by méla probihat mezi ¢tyfma o¢ima,

e vytka musi mit odpovidajici formu.

1.7.3 Odménovani

., Rizeni odmériovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy potiebnymi k zabezpecent
toho, aby bylo to, ¢im lidé prispivaji organizaci, uznano a odmeénéno jak penézni, tak
nepenéezni formou. “ Cilem je odménovat pracovniky slusné, disledné a spravedlivé podle
hodnoty, kterou pfinesli spole¢nosti, kterda pomulze dosahnout strategickych cilt

v budoucnosti. (Armstrong, 2009, s. 20)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

., Odmenovani samo o sobé je velmi citlivou oblasti a jakékoliv zmény musi byt velmi
peclivé promysleny, pripraveny, komunikovany a rizeny. Hlavnim pozadavkem na systéem

odmeérnovani je transparentnost a spravedinost. “ (Pilatova, 2008, s. 23)

Tab. 2. Systém odmén (Plevovad, 2012, s. 168)

Hmotné odmény Nehmotné odmény

Finanéni (pfimé): e (cast na rozhodovacich procesech

o mzda, plat e moznost profesniho ristu

o prémie za vysledek hospodafeni e projev vaznosti a Ucty k jejich praci

e pfiplatky za praci pfescas a dny * pocit jistoty a bezpeci

pracovniho volna e pocit, Ze se jistou mirou podileji na

o vykonové prémie uspéchu spolecnosti

N Ini ( ) e pocit smysluplnosti jejich prace
eutralni (nepfime):
e pocit duvéry v jejich skutky

* pfiplatky na pojiSténi e delegovani pravomoci
e delsi placena dovolena

e vyhody za nizkou nemocnost
e kuvalitni vybaveni pracovisté

e sluzebni automobil

1.8 Motivaéni chyby

Mnoho manazeri a fidicich pracovniki se dopousti fady chyb, které vedou ke sniZeni
motivace pracovnikii a tim padem i ke sniZeni jejich produktivity, neochoty zlstavat
pfescas, nezajem o piijimani novych ukold, sniZeni iniciativy ¢i zvyseni fluktuace.

Fluktuace je dilezitym ukazatelem vykonnosti podniku a jeji vztah k motivaci pracovnikli

je ztejmy, ackoliv je zprostfedkovan a ovlivnén celou fadou dalsich skute¢nosti. (Kolman,
2012, s. 93)

Téchto chyb se mlze manazer dopoustét bud’ nezajmem pracovniky motivovat, nebo

Spatnym zaméfenim motivacnich postupti.

Chyby spojené s motivaci pracovnikl Ize shrnout do nékolika skupin. Dopoustéji se jich

vedouci, ktefi (danarionline.cz, ©2010):
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e chapou dobie odvedenou praci jako samoziejmost (zjednodusuji své motivacni
nastroje na zakladni mzdu ¢i plat), a motivaci nedostatecné povzbuzuji,

e podcenuji vliv nefinanéni motivace,

e nechdpou ¢i neznaji vyznam ,,psychologické smlouvy* se zaméstnanci,

e nevnimaji vliv manazerského jednani na motivaci zaméstnanci, nebo svym jednani
zaméstnance demotivuji,

e motivuji zaméstnance k jednani, které se neshoduje se zajmy organizace,

o nekriticky pfejimaji n¢které rozsirené, avSak nespravné motivacni principy.

1.8.1 Nedostatecné povzbuzovani motivace

Zaméstnanci dostavaji za svou praci plat a spoleénost tedy ocekava, ze se ji budou vénovat
s plnym usilim a nasazenim. Toto o¢ekavani ma jisté svou logiku a dalo by se piedpokladat
a Casto takto funguje, ale manazer se na to nemize spoléhat. Je dobie znamo, ze ani
vysoky zakladni plat nebo jeho pravidelné zvySovani nejsou zarukou trvalého vysokého
pracovniho nasazeni. Jsou urcit¢ dileZitym faktorem spokojenosti zaméstnanct, ale
nemuizou zaruCit trvalou motivaci. Je tedy tfeba motivaci neustile podporovat, nejlépe
odménou, kterd by méla byt predem jasné stanovena. Tato odména by méla navazovat na

kvalitu odvedené prace ¢i na dosazené vysledky. (danarionline.cz, ©2010)

Kazdy pracovnik by tedy mél znat podminky, za jakych mé narok na odménu. V piipadé
kdy tyto podminky nezna ¢i jim nerozumi, jeho motivace klesa. Rovnéz je tomu tak, pokud
mu odmeéna neni poskytnuta. Pracovnik citi nespravedlnost a nespokojenost a v ptipad¢, ze

se tato situace opakuje, je mozny jeho odchod ze spolecnosti.

1.8.2 Podcenovani nefinanéni motivace

Rada manazeri pteceiiuje vliv finan¢ni odmény zamé&stnanciim. Pfevazuje u nich nézor, Ze
finan¢ni odména je pro zaméstnance nejdulezitéjsi, coZz neni Upln€ pravda. Tento typ
odmény mé pouze kratkodoby ucinek a zaméstnanci si na ni brzy zvyknou a jiZ ji

nevnimaji jako ,,néco navic*. Automaticky ji pozaduji bez ohledu na vysledky své prace.

Pracovnici maji i nematerialni potieby, coZ si mnoho vedoucich pracovnikii neuvédomuje.
A pravé toto nefinanéni ocenéni ma mnohdy vétsi a dlouhodobéjsi motivacni schopnost.
Jedna se napf. o Gstni ¢i pisemnou pochvalu, uznani, respekt, dtvéru, vétsi odpovédnost,

apod.
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1.8.3 Nedodrzovani psychologické smlouvy

Armstrong (2007, s. 201) charakterizuje psychologickou smlouvu jako fadu vzajemnych,
ale nepsanych ocekavani, kterd jsou mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Je to jakési

spojeni viry jedince a jeho zaméstnavatele.

., Tato ocekavani se tykaji hodnot a norem, pozadovaného chovani, pracovniho vykonu,
odmeénovani, povySovani, uplatinovanych zasad jednani s lidmi a vlastné vsech aspektii
fungovadni organizace a lidi v ni (tj. celé organizacni struktury).* (managementmania.com,
©2014)

Psychologicka smlouva musi fungovat z obou stran, ze strany zamé&stnance i podniku, ale
pro motivaci pracovniki je dalezité, jak se k plnéni psychologické smlouvy stavi podnik.
Vedle platu ¢i zaméstnaneckych vyhod psychologickd smlouva zahrnuje oc¢ekavani, ktera
se tykaji urc¢itého spolecenského statutu, pracovni jistoty, moznosti seberealizace ¢i dal§iho

odborného rozvoje, atd. K nejcastéjsim formam poruseni psychologické smlouvy patii

(danarionline.cz, ©2010):

W

e rozdil mezi skuteénym a pfislibenym platem, bonusem ¢i rozsahem
zaméstnaneckych vyhod apod.,

e nemoznost slibeného kariérniho postupu,

e povaha prace, kterd neodpovida tomu, co bylo dohodnuto pfi nastupu ¢i povySeni,

e ohrozeni pracovni jistoty,

e nesplnéni slibu informovat zaméstnance o zménach jeho pracovniho mista,

e nedodrzeni rozsahu slibenych pravomoci.

1.8.4 Jednani, které demotivuji

Pracovnici maji Casto nerealistické ocekéavani, které si bud’ vytvofi sami, nebo které je
umeéle vytvoreno spolecnosti z divodu jejich snahy ziskat pracovnika. Jakmile pracovnik
zjisti, Ze jeho o¢ekavani nebudou naplnéna, jeho motivace prudce klesd. Motivaci ovSem
ovlivituje skutecnost, ze lidé se chovaji k podniku tak, jak se podnik a vedouci chovaji
k nému. Jakmile se vedouci pracovnik za¢ne chovat autokraticky a povysen¢, zaméstnanci
jsou apatiCti a podiizeni. K nejcastéjSim faktorim demotivace patii nedostatek pochvaly
a ocenéni, nespravedlivé hodnoceni a projevy nedivéry. K dalSim pfi¢indm patii
poskytovani nezaslouzenych odmén, zadna zpétna vazba, podcenovani a nerespektovani

osobnich schopnosti aj. (danarionline.cz, ©2010)
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pauknerova (2006, s. 180 — 181) uvadi, Ze pracovni spokojenost nelze chapat jednoznacné.

S ni souhlasi 1 Bedrnova (2007, s. 392), ktera rozlisuje tii interpretace pojmu spokojenost:

e spokojenost spraci a pracovnimi podminkami je povazovana za Kkritérium

hodnoceni persondlni politiky organizace a existuje pfima umérnost — ¢im vétsi

spokojenost zaméstnanci, tim Iépe se o né organizace star4,

e spokojenost zaméstnancti jako podminka efektivniho vyuzivani jejich pracovniho

potencialu — spokojenost vyjadiuje uspokojeni ze smysluplné prace, radost

z vlastniho uplatnéni, aj.,

e muze se také jednat o spokojenost ve smyslu uspokojeni z dosahovani nizkych cilii

— zam¢stnanec splni to, co je Zddano, avSak neni iniciativni, nevyhledava zlepSeni,

inovace.

,, Iyto tri interpretace pojmu spokojenost se promitaji do kvality vykonu zcela odlisné.

V prvnim pripadé je spokojenost popisem stavu, ve druhém ji Ize chapat jako hnaci silu

a ve tiretim muize byt i prekdazkou. “ (S. 392)

Tab. 3. Vyznamy pojmu pracovni spokojenost (Pauknerovd, 2006, s. 181)

Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam

2. vyznam

3. vyznam

subjektivni  vyjadieni ke

kvalité péce o zaméstnance

vnitini uspokojeni z prace

nizka uroven naroku

Vztahuje se

k pracovnim podminkdm

pracovnika

k prozitku aktivniho

naplnéni pracovnika

k pasivnimu sebeuspokojeni

pracovnika

Znamena

uroven péce o zaméstnance

mobilizaci pracovnich sil

demobilizaci pracovnich sil

Na pracovni spokojenost se da taktéz pohlizet Herzbergovou dvoufaktorou teorii, ktera

pracovni spokojenost déli na (viz kapitola 1.5.4.):
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e vnitini spokojenost — vnitini uspokojeni z prace,
e vnéjsi spokojenost — vnéjsi podminky prace — zaméstnanec si tyto faktory

uvédomuje az v ptipad¢, kdy nejsou optimalni, a pocit'uje nespokojenost.

Ke zjistovani urovné pracovni spokojenosti v podnicich u nas i v zahrani¢i se obvykle
uziva Job Description Index (JDI), ktery se zaméfuje na pét zakladnich aspektd: mzda,

moznost postupu, nadiizeny, prace samotnd, spolupracovnici. (Bedrnova, 2007, s. 397)

2.1 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost zavisi nejen na jednotlivych osobach, ale je ovlivnéna také fadou

faktort.
Plevova (2012, s. 163) uvadi nékolik vybranych faktorti pracovni spokojenosti:

e mzda — dle Herzbergovy dvoufaktorové teorie je mzda dissatisfaktor, tzn., pokud je
mzda nedostate¢nd, vede k nespokojenosti a naopak, pokud je pfiméfena ¢i vyssi,
neni vnimana jako prostedek k dlouhodobé spokojenosti,

e charakter prace — zajimava a pestrd prace ma vliv na spokojenost zaméstnanct,

e zpisob vedeni — nadfizeny pracovnik utvaii socidlni klima, které taktéZz ovliviiuje
spokojenost pracovniki,

e vztahy na pracovisti — veskeré formalni a neformalni vztahy vyznamnym zptisobem
ovliviiuji to, jak je pracovnik spokojeny,

o fyzické podminky prace — mira osvétleni, hluku, teploty, vlhkosti, proudéni
vzduchu, vibrace, praSnost, barevné feSeni pracovist¢ ¢i jeho wuspotfadani
vyznamnym zpusobem ovliviiuji zaméstnance, zvlast kdyz jsou tyto faktory
nepiiznive,

e péce o pracovniky — patii zde pfispévky na stravovani, penzijni ptipojisténi, sport,
kulturu, rekreaci, apod. Smyslem péce o pracovniky je jich ziskani, udrzeni,
posileni jejich oddanosti a vyuziti daflového zvyhodnéni pfi jejich poskytovani

(stravenky).
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3 SPECIFIKA PRACOVNI SPOKOJENOSTI A MOTIVACE
ZDRAVOTNICKYCH PRACOVNIKU

S rozvojem oSetfovatelstvi se pomalu méni i role sestry. Je to ddno pokrokem v mediciné
a oSetiovatelské péfi a novymi poznatky ze sféry spolecenskych véd (psychologie,
pedagogika, sociologie, etika, aj.). Zdravotni sestra se stavd rovnocennou clenkou
zdravotnického tymu. RozSifuje se jeji oblast pusobeni a stava se vice samostatnou.

(Staiikova, 2002, s. 11)
Stanikova (2002, s. 11 — 12) déli role sestry do péti kategorii:
1. Sestra — pecovatel

Obstarava zakladni oSetfovatelskou pé¢i v nemocni¢nim prostiedi i v terénu. Rozpoznava

jejich problémy a stanovuje a uskute¢fiuje plan jejich feseni.
2. Sestra — edukator nemocného a jeho rodiny

U¢i a pomahd nemocnému nebo jeho rodiné v upeviiovani zdravi, rozvoji sobéstacnosti
a prevenci. TaktéZ poméhd nemocnym a jeho rodiné naucit se zit s dlouhodobym

onemocnénim.
3. Sestra — obhajce a advokat nemocného

Sestra se stdva mluvéim nemocného v momenté, kdy on sdm nemuze ¢i neni schopen

vyjadtit svoje potfeby, problémy a pfani. Podporuje jeho pocit bezpedi a jistoty.

4. Sestra — koordinator

Spolupracuje s ostatnimi ¢leny oSetfovatelského tymu a pracuje na oSetfovatelském planu.
5. Sestra — asistent

Pfipravuje pacienta na rizna vySetfeni, u kterych i asistuje, podili se na diagnosticko —
terapeutické lékarské péci.

3.1 Klicové faktory ovliviiujici motivaci sester

Necasova (2010, s. 31) déli faktory, které ovliviiuji motivaci sester na fyzické a psychické.

Jejich pracovni spokojenost a motivaci neovliviiuje pouze plat €i pracovni prostiedi.
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3.1.1 Fyzické faktory ovliviiujici motivaci sester

Nejzavaznéjsi faktor, ktery ovliviluje praci sester, je riziko nemoci. Zdravotni sestra se
kazdy den v praci setkdva se spoustou nemocnych lidi, ktefi pro ni piedstavuji potencialni
riziko pfenosu nemoci. Krom¢ setkani s pacientem sestra piichazi do styku s biologickym
materidlem, ktery je povazovan jako vysoce nebezpeény a infekéni. Proto pii kazdé
manipulaci s timto materialem, musi sestra pouzivat ochranné pracovni pomucky. Piesto se
pii vykonu své prace nes¢etnékrat dostane do kontaktu s biologickym materialem v situaci,
kdy to nepfedpokladd a tyto ochranné pracovni pomiicky nemd. Sestra také pracuje
s dezinfek¢énimi a toxickymi latkami. Znalost spravného postupu manipulace s témito
latkami,

a jeho disledné dodrzovani, je nutnosti. Velkym rizikem je také rentgenové zéteni a velka

fyzicka zatéz pti manipulaci s pacienty a nemocni¢nim zatizenim. (Necasova, 2010, s. 32)

3.1.2 Psychické faktory ovliviiujici motivaci sester

Stres muze byt velkou piekazkou ve vykonu povolani. Jeho uspésné zvladani je nedilnou
soucasti kaZzdodenni ¢innosti sestry. Dopomoci k jeho ptekonani ¢i nejlépe predchazeni
muizou dobré vztahy mezi pracovniky, eliminace konfliktd, dostatek spanku, aktivni
zivotni styl, konicky a zajmy. Velky vliv na psychiku sestry ma také kazdodenni setkavani

se s lidskou bolesti a utrpenim, popf. smrti. (Nec¢asova, 2010, s. 32)

Staiikova (2002, s. 72-73) popisuje dalsi dilezity aspekt, ktery mlze vyznamnym
zpusobem ovlivnit pracovni spokojenost a motivaci sester. Je jim ,,syndrom vyhoteni‘.
Oznacuje dusevni a télesné vycerpani u tzv. pomahajicich profesi a projevuje se nejcastéji
u zapalenych a svédomitych pracovnikil. Pfi¢inou vzniku jsou individuélni faktory (stale se
zvySujici naroky na sebe, neschopnost pozadat o pomoc, velkd zatéz 1 v soukromi, stres),
profesni faktory (nedostatek samostatnosti, monotonni prace, nedostatecnd zpétnd vazba)
a organizacni faktory (sménny provoz, prace ptescas, aj.). Syndrom vyhoteni se projevuje
ztratou schopnosti se radovat ze zivota, ztratou empatie, negativnimi postoji vici sob¢
1 okoli, psychosomatickymi nemocemi, nervozitou, atd. Pokud sestra nevyhledd brzkou

pomoc u druhych, v§e mlze vyustit az téZkymi depresemi ¢i psychickymi poruchami.

3.2 Motivacni Cinitelé

, Klicovym faktorem pri motivaci zdravotnickych pracovnikii je ale faktor , péce

o pacienty“, tedy motivacni faktor prace samotné. “ (Vévoda a kol., 2013, s. 24)
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Mit moznost pomahat druhym je pro mnohé sestry dostatecné¢ motivujici. Také moznost
odborného vzdélavani, studium novych poznatkli a postupti ¢i rozvoj novych technologii

muZe pozitivnim zptisobem ovliviiovat motivaci. (Necasova, 2010, s. 32)

Fallon a McConnell (2007, s. 188) tvrdi, ze mezi nejsiln€jsi motivacni faktory patii

moznost zajimavé a podnétné prace a moznost ucit se novym vécem a profesni rust.

Dale mezi motivacni Cinitele patii finanéni odménovani, které nelze brat na lehkou vahu.
Kli¢ovou roli zde hraje vzdé€lani, praxe, pracovni zafazeni a to, kdo je zfizovatelem
zdravotnického zatizeni. Mezi dal$i Cinitelé patii: vek, rodinny stav a zazemi, 0sobnost,
dostupnost pracoviste, pocet pracovnikll na pracovisti, vzajemné vztahy a prestiz povolani.

(Necasova, 2010, s. 33)
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4 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU - TEORETICKA
VYCHODISKA PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Motivace je pricinou kazdého lidského jednani, které usmérniuje a pomaha k dosazeni
vyty€eného cile. Tohoto cile je mozno dosahnout vnitini nebo vnéj$i motivaci ¢i jejich
kombinaci. Kazda motivace ma své zdroje. Mezi nejCastéjSi patii potieby a jejich
uspokojovani. Potieba nuti clovéka k jednani, k odstranéni nedostatki ¢imz dojde
k uspokojeni potfeby. Uvédomeéni si této skute¢nosti, vedlo k vytvoieni nékolika teorii
motivace, které jsou vysvétlovany pomoci procesu uspokojovani potieb. Mezi nejzndmé;si

patii Maslowova hierarchie potieb.

Motivace je nespornou soucasti fizeni lidskych zdroji v kazdé spolecnosti. A prave
schopnost manazera ¢i vedeni motivovat, jim dava moznost zvysit vykonnost zaméstnancu,
potazmo podniku. A¢ se to mize zdat byt jednoduché, opak je pravdou. Je potfeba znat
potieba, pohnutky a osobnost kazdého jedince, aby bylo docileno jeho efektivni motivace.
Kazdy ¢loveék vnima motivaéni nastroje rizné, takze nelze predpokladat, ze to co plati na
jednoho (¢i na vétSinu), plati na vSechny. A pravé toto je obvykly ,kamen urazu“ ve
spolecnostech. Ne kazdého ¢lovéka motivuji penize nebo odmeény. Ur€ité je to vyznamny
a citlivy faktor, ktery nelze opomijet, ale zcela urcit€¢ ne jediny. Pracovnici touzi byt
respektovani, mit vétsi zodpovédnost ¢i rozhodovaci pravo, aj. Na zékladé¢ téchto poznatkh
Herzberg a kol. vytvotil dvoufaktorovy model motivace, kde vysvétluje, ze mzda je jen
kratkodoby motivaéni faktor, coZ znamend, Ze nedokdze udrzet pracovni motivaci na

vysoké trovni po delsi dobu.

Pracovnici ve zdravotnictvi jsou pii vykonu svého povoldni ovliviiovani fadou
specifickych faktori. Mezi fyzické faktory patfi moznost ndkazy od pacientli, kontakt
s biologickym odpadem, radioaktivni zafeni, aj. Tyto faktory vyznamnym zplsobem
ovlivituji praci zdravotniho persondlu, jelikoZ muize dojit k ohroZeni jejich zdravi, popf.
zivota. Psychickymi faktory se rozumi pfemira stresu vyvoland neptiznivymi podminkami
na pracovisti ¢i v soukromi a také syndrom vyhoteni, ktery postihuje tzv. pomahajici

profese.

Sesterské povolani je specifické z hlediska motivacnich Cinitelt. Radost z pomoci druhym

je nejcastéji uvadény motivacni faktor, dale se jedna o mzdu, profesni rist, aj.
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4.1 Cil vyzkumu a stanoveni hypotéz

Cilem mé bakalatské prace je analyza motivace pracovnikli ve vybraném zdravotnickém
zafizeni XY. Hlavnimi oblastmi vyzkumu jsou celkova pracovni spokojenost, systém

motivace a odménovani, roven pracovniho prostfedi a komunikace na pracovisti.

4.2 Stanoveni hypotéz a cili

Cil 1.: Zjistit, jestli jsou sestry ve vybrané spole¢nosti spokojené.

H1: Vice nez 70% sester je v praci spokojeno.

Cil 2.: Zjistit, jestli sestry vnimaji poskytovani ptileZitosti ke vzdélani jako dostatecné.

H2.: Vice nez 70% sester vnima dostatek pfileZitosti ke vzdélani poskytovanych

spole¢nosti.

Cil 3.. Zjistit, zda jsou sestry spokojeny se systémem financniho ohodnoceni ve

spolecnosti.

H3.: Nespokojeno neni vice nez 40% sester.

Cil 4.: Zjistit, jestli jsou sestry spokojeny s pracovnim prostiedim.

H4.: Méné nez 30% sester je nespokojeno s pracovnim prostfedim.

Cil 5.: Zjistit, zda komunikaci na pracovisti povaZuje vétSina sester jako bezproblémovou.

HS5.: Vice nez 80% sester je spokojeno s komunikaci na pracovisti.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PROFIL SPOLECNOSTI

Spole¢nost XY, a. s. je lizkové zdravotnické zafizeni akutni a nasledné péée s ambulantni
¢asti. V prostorach nemocnice se nachazeji lizkova odd¢€leni (chirurgické, gynekologické).
Soucasti zdravotnického zafizeni jsou i1 odborné ambulance. Dale se zde nachazi
rentgenologické odd€leni, mamoscreening a laboratof klinické biochemie a hematologie.

(XY.cz, ©2014)
Piedmétem podnikani je (rozhovor):

- Poskytovani  ambulantni ~a  Ustavni  zdravotni  péfe  preventivni,
poradenské, oSettovatelské, diagnostické, rehabilitacni a 1éCebné.

- Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona.

Nemocnice XY je soucasti zdravotnické skupiny XY, kterd zahrnuje nékolik siti klinik,
lékaren a dalsich zdravotnickych zafizeni po celé Ceské republice. Je také jedinym

akcionafem nemocnice XY.

5.1 Struktura nemocnice

Jednotliva oddé€leni jsou ve vlastnictvi nemocnice XY a. S., nékolik ambulanci specialistil

je soukromych, napf. oéni ambulance, plicni ordinace, ortopedie.
Lizkova oddéleni v nemocnici XY ma chirurgické, gynekologické a interni oddéleni.
Dale se v nemocnici nachazi velké mnozstvi ambulanci:

- prakticti 1ékaii

- chirurgicka a urazova ambulance

- gynekologick4 ambulance

- kardiologie

- plasticka chirurgie

- interni ambulance, atd.

Operacni saly, laboratofe, mamocentrum ¢i radiodiagnostika jsou taktéZ soucdsti

nemocnice.
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5.2 SWOT analyza

Tab. 4. SWOT analyza (vlastni zpracovani na zaklade interniho rozhovoru)

Vnitini prostredi

Silné stranky Slabé stranky

Dobra finanéni situace Slaba marketingova komunikace

S vefejnosti

Vyuziti modernich zdravotnickych ptistroji | Venkovni prostory — mdlo mist pro
a postupti odpocinek pacientd, nereprezentativni

vchod, $patné podminky parkovani

Kvalifikovany personal Nedostatecny vnitini orientacni systém

Vnéjsi prostiedi

Prilezitosti Hrozby

Spoluprace s Univerzitou Tomase Bati ve Konkurence ze strany jinych

Zliné zdravotnickych zafizeni ve Zlinském kraji
Spoluprace s ostatnimi zdravotnickymi MozZny odchod kvalifikovanych pracovnikli
zafizenimi

Dotace z Evropské Unie Klesajici pocet obyvatel ve Zlinském kraji

muze zpusobit pokles pacientd, tedy trzeb

Ziskani novych pacientt diky modernizaci | ZvySujici se naroky ze strany pojistoven
ych p y ysu y Y poj

oddéleni a statu — legislativni zmény

Ze zpracovan¢ SWOT analyzy vyplyva, Ze nemocnice XY, a. s. md dobrou financni
situaci, coz jim umozinuje poskytovat 1ékatskou péci bez jakéhokoliv rizika z nedostatku
finan¢nich prosttedk. TaktéZ maji dostatek financnich prostfedkli na modernizaci

pfistroji. Velmi dilezité je také dostatek kvalifikovaného personalu.

Nedostatecna komunikace s vefejnosti spolecné s nenapadnym umisténim a vzhledem
budovy, chybéjici relaxacni a klidovou zonu pro pacienty, miize potencidlni i soucasné
klienty odradit od spoluprace s nemocnici. Pro nové pacienty mize byt velmi matouci

soucasny systém orientacnich ceduli a bodd v nemocnici. Z rozhovoru z feditelem ovsem
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vyplynulo, Ze nemocnice o tomto problému vi a chysta se jej feSit novym a prehlednym

systémem orientac¢nich znacek a ceduli.

Nemocnice ma velky potencidl v moznosti spoluprace s Univerzitou Tomase Bati ve Zliné
¢1 ostatnimi zdravotnickymi zafizenimi a taktéz mtze vyuzit dotaci z Evropské Unie na

modernizaci svych prostor.

Mezi mozné hrozby patfi konkurence ze strany jinych zdravotnickych zafizeni. Pravé
v kombinaci se slabou marketingovou komunikaci s vefejnosti, je tato hrozba jeste silnéjsi.
Nemocnice by proto méla vypracovat marketingovy plan pro podporu ziskavani novych
pacientd. Taktéz by neméla podcenit moznost odchodu kvalifikovanych pracovnikii. Prave
spravna motivace by mohla pomoci tuto hrozbu omezit. Mezi dalsi hrozby patii
demografické zmény populace, které mohou vyustit ve snizeni poctu pacientl a tedy i ve

sniZeni trzeb a neustéle se zvySujici naroky ze strany statu a pojisStoven.
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6 POUZITA METODIKA VYZKUMU

6.1 Dotaznik

Dotaznik je mozné definovat jako souhrn otazek slouzicich pro shromdzdéni primarnich
dat. Slouzi ke zjistovani informaci, postoji a nazord v populaci ¢i menSim vybérovém
vzorku lidi. Vzhledem k vynaloZzenému ¢asu a usili tazatele i respondenta a nizkych

nakladu Ize s vysokou efektivnosti ziskat velké mnozstvi dat.

Dotaznik musi byt sestaven srozumitelné, aby nedoslo k nepochopeni ¢i k Spatnému
vykladu otazky respondentem. Otazky je také vhodné rozdélit do kategorii, které tyto

otazky spolu néjak souvisi.

6.2 Metodika dotazniku

Pro svlij vyzkum jsem sestavila dotaznik (viz Pfiloha 1) tykajici se pracovni spokojenosti
a motivace pracovnikli ve zdravotnickém zatizeni. V uvodu tohoto dotazniku jsem se
predstavila, uvedla diivod, za jakym byl tento dotaznik vytvoien, a uvedla jsem instrukce

k vypliiovani. Také jsem zabezpecila respondenty o absolutni anonymit¢.
Dotaznik obsahuje 18 otazek a je rozdélen na pét ¢asti:

1. Pracovni spokojenost — obsahuje tfi uzaviené otazky a jednu polouzavienou

2. Systém motivace a odménovani — obsahuje Ctyfi otazky, dvé uzaviené a dvé
polouzaviené

3. Pracovni prostfedi — zde jsou dv¢ otazky, ob& uzaviené

4. Komunikace na pracovisti — obsahuje Ctyfi uzaviené otazky

5. Dopliujici informace — ¢tyfi dopliujici otazky
U kazdé¢ otazky, kde respondent vyjadioval svoji spokojenost ¢i nespokojenost, mél prostor
k vyjadieni diivodu vybéru nékteré z moznosti. Tento postup jsem volila proto, aby bylo
mozno dotaznik zhodnotit i kvalitativné. Této moznosti bylo ale vyuzito zfidka.
6.2.1 Likertova Skala

Likertova Skala spociva ve vyjadieni stupné souhlasu ¢i nesouhlasu s riznymi vyroky.

Pro vyhodnoceni této Skaly jsem vyuZzila bodového ohodnoceni kazdého vyroku.

V nésledujici tabulce je tato metoda vysvétlena.
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Tab. 5. Bodové ohodnoceni Likertovy skaly (viastni zpracovani)

Vyrok Bodové ohodnoceni
Velmi spokojen / Ano / Urcité ano / Velmi dobie / .
Vyborné

SpiSe spokojen / SpiSe ano / Spise dobte / Dobré 0,5
SpiSe nespokojen / SpiSe ne / SpiSe Spatné / 05
Primémé |
Velmi nespokojen / Ne / Uré¢ité ne / Spatné -1

Naslednym sectenim bodl zjistim, jak jsou zaméstnanci spokojeni, ¢i jak S vyrokem
souhlasi. Cim vice se vysledné &islo bude vzdalovat od nuly, tim vice jsou spokojeni &i
nespokojeni. Pti hodnoceni jednotlivych otazek jiz budu uvadét prepocitané body

a vysledné hodnoceni.
Pti vzorku 25 osob bude hodnoceni probihat nasledovné:

Tab. 6. Hodnotici tabulka Likertovy skaly (viastni zpracovani)

Hodnoceni Pocet dosazenych boda
Velmi spokojen 13-25

Spise spokojen 05-125
Neutralni 0

Spise nespokojen (-0,5) — (-12,5)
Velmi nespokojen (-13) — (-25)

6.3 Cilova skupina respondentii

Cilovou skupinou byly zdravotni sestry, které pracuji na riznych oddélenich a pracovnich

pozicich (sestra, vrchni sestra) ve véku 18 — 50 let a vice s odliSnou trovni vzdélani.

Celkovy osloveny vzorek ¢ital 30 osob. Navratnost dotazniki byla 25 ks, tzn. 83,33%.
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7 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

7.1 Vyhodnoceni pracovni spokojenosti

1. Jak jste celkove spokojen/a se svym zaméstnanim v této spolecnosti?

0%

0%

H Velmi spokojen/a
M Spise spokojen/a
i Spise nespokojen/a

H Velmi nespokojen/a

Obr. 1. Celkova spokojenost zam&stnanct (vlastni zpracovani)

Jak je z obrazku (Obr. 1.) patrné, vétSina zamé&stnanct je v praci spokojena. Toto tvrzeni
taktéZ potvrzuje pfepoCtend Likertova Skala dle Tab. 6., kde vysledek 14,5 zapada do

kategorie ,,velmi spokojen/a®“. Mezi diivody, které respondenti uvedli, patii:

e Pied rokem zména zaméstnani k lepSimu.

e Nov¢ jsem nastoupila a jsem rada, ze mam praci v oboru.

Tab. 7. Celkova spokojenost zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Odpovéd’ % Odpovédi Body
Velmi spokojen/a 16,00% 4 4
SpiSe spokojen/a 84,00% 21 10,5
SpiSe nespokojen/a 0,00% 0 0
Velmi nespokojen/a 0,00% 0 0
Celkem 100,00% 25 14,5
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2. Jaka odpovéd nejvice reflektuje Vas nazor na Vasi budoucnost u spole¢nosti?

M ZUstat u spolecnosti co nejdéle
a pracovat na svém kariérnim
rdstu.

H ZUstat u spolecnosti co nejdéle
z obavy Spatné situace na trhu
prace.

i Zménit zaméstnani v rdmci
nékolika let.

M Jina:

Obr. 2. Nazor respondentti na budoucnost u spolec¢nosti (vlastni zpracovani)

Respondenti nejcastéji uvadéji, Ze by chtéli u spolecnosti zlstat co nejdéle z obavy Spatné
situace na trhu prace a o 4% min respondentti by chtélo pracovat na svém kariérnim ristu
a zustat u spolecnosti co nejdéle. Dalo by se fici, Ze pravé tito zaméstnanci jsou vice

motivovani, protoZe projevuji vétsi zdjem o sviij pracovni a odborny rozvoj.

Tab. 8. Ndzor respondentii na budoucnost u spolecnosti (vlastni zpracovani)

Odpoveéed’ % Odpoveédi
Zus_,t’at u sp9lecnost| co nejdéle a pracovat na svém 36,00% 9
kariérnim rastu.
Zlstat u spolecnostl co nejdéle z obavy Spatné situace 40,00% 10
na trhu prace.
Zmeénit zaméstnani v ramci nékolika let. 20,00%
Zménit zameéstnani do 1 roku. 0,00%
Zménit zaméstnani co nejdfive. 0,00% 0
Jina: Jsem zaskok za matefskou dovolenou, nevim jestli

. . . 4,00% 1
pro mé potom bude pracovni pozice.
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3. Poskytuje Vam spolecnost prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji, které Vam poméahaji

ziskat uzite¢né informace k vykonu Vaseho povolani?

0%

H Ano
M SpiSe ano
i Spise ne

H Ne

Obr. 3. Poskytovani prilezitosti ke vzdélani a rozvoji (vlastni zpracovani)

VétSina respondentil se shodla, Ze jim spole¢nost nabizi moznosti ke zvySovani jejich

vzdélani a rozvoji. To taktéZ potvrzuje piepoctend Likertova Skéla.

Na zakladé rozhovoru s feditelem nemocnice jsou lékafi i sestry nemocnice povinni se

ucastnit vzdelavacich programd, tak jak to vyzaduje jejich specializace.

Tab. 9. Poskytovani prilezitosti ke vzdélani a rozvoji (vlastni zpracovani)

Odpovéed % Odpovédi Body
Ano 56,00% 14 14
SpiSe ano 24,00% 6 3
SpiSe ne 20,00% 5 -2,5
Ne 0,00% 0 0
Celkem 100,00% 25 14,5
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4. Doporucil/a byste zaméstnani v této spolecnosti nékterému ze svych pratel?

0%

H Ano
M Spise ano
kd SpiSe ne

H Ne

Obr. 4. Doporuceni zaméstnani v této spolecnosti (vlastni zpracovani)

52% respondentl spiSe souhlasi s vyrokem, Ze by doporucili zaméstnani v této spolecnosti
svym znamym ¢i pratelim. 32% si je jista timto vyrokem a 16% by spiSe nedoporucili. Na
zakladé bodil z prepoctené Likertovy Skéaly se hodnoceni shoduje s vétSinou respondenttl,

tedy, Ze by spise doporucili toho zaméstnavatele.

Tab. 10. Doporuceni zaméstnani v této spolecnosti (viastni zpracovani)

Odpoveéd’ % Odpovédi Body
Ano 32,00% 8 8
Spise ano 52,00% 13 6,5
SpiSe ne 16,00% 4 -2
Ne 0,00% 0 0
Celkem 100,00% 25 12,5
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7.2 Vyhodnoceni systému motivace a odménovani

5. Jste spokojen/a se systémem finan¢niho ohodnoceni ve spolecnosti?

0%

M Velmi spokojen/a
H Spise spokojen/a

i Spise nespokojen/a

M Velmi nespokojen/a

Obr. 5. Spokojenost se systémem finanéniho ohodnoceni (vlastni zpracovani)

Se systémem finan¢nich odmén neni nikdo z oslovenych respondentli velmi spokojen, ale
naopak velmi nespokojeno je 12% z nich. 44% je spiSe nespokojeno a stejné procento je

spise spokojeno.

Tab. 11. Spokojenost se systémem financniho ohodnoceni (viastni zpracovani)

Odpoveéd’ % Odpovédi Body
Velmi spokojen/a 0,00% 0 0
Spide spokojen/a 44,00% 11 55
Spide nespokojen/a 44,00% 11 -5,5
Velmi nespokojen/a 12,00% 3 -3
Celkem 100,00% 25 -3

Na zaklad¢ téchto informaci jsem se rozhodla srovnat spokojenost s finan¢nimi odménami

a nazorem na budoucnost ve spole¢nosti XY a vytvofila jsem kiizovou tabulku (Tab. 12.).
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Tab. 12. Srovnadni spokojenosti se zaméstnanim a financnimi odménami (viastni

zpracovani)
Jste spokojen/a se systémem financniho ohodnoceni?
Jaka odpovéd nejvice reflektuje Velmi Spise Spise Velmi Celkem
Vas nazor na Vasi budoucnost? spokojen/a | spokojen/a | nespokojen/a | nespokojena
Ztstat u spole¢nosti co nejdéle a
) 0 4 (16%) 5 (20%) 0 9

pracovat na svém kariérnim rdstu.
Zustat u spolecnosti co nejdéle
Z obavy $patné situace na trhu 0 2 (8%) 5 (20%) 3 (12%) 10
prace.
Zménit zaméstnani v ramcei

0 4 (16%) 1 (4%) 0 5
nékolika let.
Zménit zaméstnani do 1 roku. 0 0 0 0 0
Zménit zaméstnani co nejdiive. 0 0 0 0 0
Jina: Jsem zaskok za matetskou

0 1 (4%) 0 0 1
dovolenou.
Celkem 0 11 11 3 25

Respondenti, kteti chtéji u spolecnosti XY zustat co nejdéle a pracovat na svém kariérnim
ristu jsou spiSe nespokojeni se systémem financniho hodnoceni. Hodnota pifepoctené
Likertovy Skaly je (-0,5), coz svéd¢i o velmi slabé nespokojenosti. Dalo by se fict, ze tito

respondenti maji neutrdlni nazor na systém odmeénovani.

Zamgéstnanci, ktefi u spolecnosti ziistavaji z obavy Spatné situace na trhu prace, jsou spise
nespokojeni se systémem ohodnoceni jejich prace. Bodové ohodnoceni Likertovy skaly je
(-4,5), coz je jiz vyrazn&ji vzdaleno od nuly. Jsou vice nespokojeni s finanénim
ohodnocenim, nez respondenti, ktefi chtéji pracovat na svém kariérnim ristu.

Respondenti, kteti chtéji zménit zaméstnani v ramci nékolika let, jsou spiSe spokojeni se
syst¢émem odmeénovani. Jejich divodem pro zménu zaméstnani tedy nemusi byt financni

ohodnoceni jejich préce.

Respondent, ktery je ve spoleCnosti pouze na zaskok za matefskou dovolenou jiné

pracovnice, je spiSe spokojen se systémem odménovani.
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vvvvv

H sleva na produkty

M stravenky

6% 0%

i pfispévek na dopravu

2%
H13. plat

M prispévek na penzijni
pripojisténi

8%

i sluzebni telefon

M vzdélavaci kurzy - cizi jazyky,
odborné kurzy

M jiné:

Obr. 6. Nejdulezitéjsi zameéstnanecké benefity dle respondenti (vlastni zpracovani)

Stravenky jsou nejcastéji uvadénym benefitem (38%). Jsou asi nejrozsitenéjs$im benefitem
také mezi ostatnimi zaméstnavateli a to z divodu moznosti odeéist si 45% z objemu
poskytovanych stravenek z dani. Hodnota, kterou zaméstnavatel poskytne nad téchto 45%

je uz danové neuznatelna.

Spolecnost XY také hojné vyuzivad k odménovani 13. plat. Fianancninoviny.cz (©2013)
uvadi, ze se v roce 2013 zvysil pocet zaméstnavatell, ktefi vyplaceji 13. platy z ptivodnich

13% na 19% v roce 2013.
Vzdélavaci kurzy (odborné, jazykové) jsou taktéz velmi oblibené mezi respondenty (20%).

Mezi nejméné vyuzivané a oblibené odmény patii pfispévky na dopravu a penzijni
pripojisténi, sluzebni telefon. Dva respondenti uvedli, Ze zadné¢ odmény nedostavaji a jeden

je odménovan piispévky na obéd.
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vevr

Odpoveéd’ % Odpovédi
sleva na produkty 0,00% 0
stravenky 38,00% 19
prispévek na dopravu 6,00% 3

13. plat 20,00% 10
pfispévek na penzijni pfipojisténi 8,00%

sluzebni telefon 2,00% 1
vzdélavaci kurzy - cizi jazyky, odborné kurzy | 20,00% 10
jiné: zadné; prispévek na obéd; zadné nejsou; | 6,00% 3

7. Jste spokojen/a se systémem zaméstnaneckych benefitli ve spole¢nosti?

0%

M Velmi spokojen/a
H Spise spokojen/a
i Spise nespokojen/a

M Velmi nespokojen/a

Obr. 7. Spokojenost se systémem zaméstnaneckych benefiti (vlastni zpracovani)

Respondenti jsou spiSe nespokojeni se systémem zaméstnaneckych benefitti. At uz s jejich

strukturou ¢1 vysi.
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Tab. 14. Spokojenost se systémem zaméstnaneckych benefitit (vlastni zpracovani)

Odpoveéd’ % Odpovédi Body
Velmi spokojen/a 0,00% 0 0
SpiSe spokojen/a 40,00% 10 5
SpiSe nespokojen/a 52,00% 13 -6,5
Velmi nespokojen/a 12,00% 3 -3
Celkem 100,00% 25 -4,5

8. Ktery z vyroki mé nejvice charakterizuje?

H Prace meé bavi a chodim zde
rad/a.

H Prace mé nebavi, ale potiebuiji
0% 7% penize.

i Do prace se vzdy tésim.

H Do prace se netésim, ale
snazim se to neddvat najevo.

i Rad/a pomaham lidem, proto
pracuji ve zdravotnictvi.

i Na lidech mi nezalezi.

M Jiné:

Obr. 8. Vyroky charakterizujici respondenty (vlastni zpracovani)

60% respondentti uvedlo, Ze do prace chodi radi, protoze je bavi. S hlavnim poslanim

zdravotnictvi, coz je ochota pomahat druhym, souhlasi 27% respondentd.

Nikdo z respondentti neuvedl, Ze by ho prace nebavila ¢i mu nezalezelo na lidech.
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Tab. 15. Vyroky charakterizujici respondenty (vlastni zpracovani)

Odpoveéd’ % Odpovédi
Prace mé bavi a chodim zde rad/a. 60,00% 18
Prace mé nebavi, ale potfebuji penize. 3,00% 1

Do prace se vzdy téSim. 3,00% 1

Do prace se netéSim, ale snazim se to nedavat najevo. 0,00% 0
Rad/a pomaham lidem, proto pracuji ve zdravotnictvi. 27,00% 8

Na lidech mi nezalezi. 0,00% 0
Jiné: do prace chodime predevsim, abychom dostali

mzdu. pocit z dobfe vykonané prace neni fraze, ale 7,00% 2

dulezity aspekt, ktery vas mize motivovat; spi$ neutral

7.3 Vyhodnoceni spokojenosti s pracovnim prostiredim

9. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim (svétlo, hluk, cistota, teplota, ochrana

zdravi) ve spolecnosti?

0%

M Velmi spokojen/a
H Spise spokojen/a
i Spise nespokojen/a

H Velmi nespokojen/a

Obr. 9. Spokojenost s pracovnim prostiedim (vlastni zpracovani)
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Dle ptepocitané Likertovy skaly (Tab. 16. Spokojenost s pracovnim prostiedim (viastni

zpracovani) jsou respondenti spiSe spokojeni s pracovnim prostiedim.

Tab. 16. Spokojenost s pracovnim prostiedim (viastni zpracovadni)

Odpoveéd’ % Odpovédi Body
Velmi spokojen/a 8,00% 2 2
SpiSe spokojen/a 68,00% 17 8,5
SpiSe nespokojen/a 24,00% 6 -3
Velmi nespokojen/a 0,00% 0 0
Celkem 100,00% 25 7,5

10. Jak hodnotite stav jednotlivych ¢asti VaSeho pracovniho prostiedi?

Tab. 17. Hodnoceni jednotlivych casti pracovisté (vlastni zpracovani)

% z odpoveédi
Body

Odpoveéd’ Velmi dobte | SpiSe dobie | SpiSe Spatné | Velmi Spatné
Pracovisté 3 (12%) 16 (64%) 6 (24%) 0 (0%) 8
Sprchy, toalety 4 (16%) 8 (31%) 10 (40%) 3 (12%) 0
Prostory pro

_ 3 (12%) 11 (44%) 7 (28%) 4 (16%) 1
odpocinek

Jak je z Tab. 17. patrné, pracovisté je hodnocené kladné a respondenti jsou spiSe spokojeni
s jeho vybavenim a funkénosti. Sprchy a toalety jsou hodnoceny neutralné, ale vzhledem
k velkym rozdilim v hodnoceni, je mozné, Ze respondenti pracuji na riznych pracovistich
sruznou kvalitou vybaveni. Prostory pro odpocinek jsou hodnoceny spiSe dobte, ale

hodnota se blizi nule, takZe tato spokojenost neni prili§ velka.
Respondenti vyjadtili nasledujici hodnoceni:

- Zajistit denni mistnost pro sestry.
- Je nutna rekonstrukce — zejména pro lepsi pocit pacientii (spole¢né sprchy a wc)...
Potom se zlepsi pracovni podminky pro sestry.

- Rekonstrukce oddéleni.
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7.4 Vyhodnoceni komunikace na pracovisti

11. Jste spokojen/a se vztahy s nadfizenymi pracovniky?

0%
0%

M Velmi spokojen/a
H Spise spokojen/a
i Spise nespokojen/a

M Velmi nespokojen/a

Obr. 10. Spokojenost se vztahy s nadifizenymi (vlastni zpracovani)

Vybrani respondenti jsou velmi spokojeni se vztahy s nadfizenymi pracovniky.

Tab. 18. Spokojenost se vztahy s nadrizenymi (vlastni zpracovani)

Odpoveéd’ % Odpovédi Body
Velmi spokojen/a 36,00% 9 9
SpiSe spokojen/a 64,00% 16 8
SpiSe nespokojen/a 0,00% 0 0
Velmi nespokojen/a 0,00% 0 0
Celkem 100,00% 25 17
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12. Jak jste spokojen/a se vztahy se spolupracovniky?

0%
0%

H Velmi spokojen/a
M Spise spokojen/a
i Spise nespokojen/a

H Velmi nespokojen/a

Obr. 11. Spokojenost se vztahy se spolupracovniky. (vlastni zpracovani)

Podobné jako u 11. otazky jsou respondenti velmi spokojeni se vztahy se spolupracovniky.

Tato skutecnost pozitivné ovliviiuje jejich motivaci a spokojenost v praci.

Tab. 19. Spokojenost se vztahy se spolupracovniky. (vlastni zpracovani)

Odpovéd’ % Odpovédi Body
Velmi spokojen/a 32,00% 8 8
SpiSe spokojen/a 68,00% 17 8,5
Spide nespokojen/a 0,00% 0 0
Velmi nespokojen/a 0,00% 0 0
Celkem 100,00% 25 16,5
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13. Jak hodnotite komunikaci na pracovisti?

0%
4%

H Vyborné
M Dobré
i PUmérné

H Spatné

Obr. 12. Hodnoceni komunikace na pracovisti (vlastni zpracovani)

Komunikace na pracovisti je dle respondentil vyborna. Tento fakt je velmi dulezity pro
kazdodenni praci. Spatna komunikace je velmi demotivujici a mize vyustit az ve §patné

vykonavani prace. Ve zdravotnictvi to miiZze byt velmi nebezpecné.

Tab. 20. Hodnoceni komunikace na pracovisti (vlastni zpracovani)

Odpovéd’ % Odpovédi Body
Vyborné 20,00% 5 5
Dobré 76,00% 19 9,5
Pdmérné 4,00% 1 -0,5
Spatné 0,00% 0 0
Celkem 100,00% 25 14
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14. Do jaké miry souhlasite s nize uvedenymi tvrzenimi?

Tab. 21. Do jaké miry respondenti souhlasi s uvedenymi tvrzenimi (vlastni zpracovani)

% z odpovedi Body
Odpoved Urcité ano | Spise ano Spise ne | Urcité ne
Spolec¢nost je dobrym | 7 (28%) 16 (64%) 1 (4%) 1 (4%) 13,5
zaméstnavatelem a ma dobré
jméno.
Mam dostatek informaci k| 6 (24%) 18 (72%) 0 (0%) 1 (4%) 14
vykonavani svéfenych tkoli.
Tyto informace se ke mné | 4 (16%) 20 (80%) 1 (4%) 0 (0%) 13,5
dostanou vzdy vcas.
Muj nadfizeny je vzdy pfipraven | 12 (48%) 11 (44%) 2 (8%) 0 (0%) 16,5
me vyslechnout.
Pfi  vyskytu  neodkladnych | 13 (52%) 12 (48%) 0 (0%) 0 (0%) 19
zalezitosti mi vedeni vzdy vyjde
vstfic.
Povyseni, pfijimani a hodnoceni 2 (8%) 16 (64%) 7 (28%) 0 (0%) 6,5
zameéstnancil probiha
spravedlive.
Mam  pocit jistoty  svého 2 (8%) 20 (80%) 3 (12%) 0 (0%) 10,5

zameéstnani.

Respondenti plné¢ souhlasi s tvrzenim, Ze spoleCnost je dobrym zameéstnavatelem a ma
dobré jméno. Taktéz maji dostatek informaci k vykonavani svéfenych ukoli a tyto

informace maji vcas k dispozici.

Rovnéz kladné¢ hodnoti ochotu nadfizeného vzdy vyslechnout jejich nazor ¢i fesit

neodkladné zalezitosti.

Spise kladné se vyjadfili k tvrzeni, Ze povyseni, pfijimani a hodnoceni probiha spravedliveé

a k pocitu jistoty svého zaméstnani.
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7.5 Vyhodnoceni dopliiujicich informaci

15. VasSe pohlavi?

M Zena

H muz

Obr. 13. Pohlavi respondentt (vlastni zpracovani)

Respondenti byly z 92% zeny (23), pruzkumu se podileli pouze 2 muzi.
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16. Vas vek?

H18-25let
H26-35let
436 - 45 let
46 - 55 let

Obr. 14. Vek respondentt (vlastni zpracovani)

Na dotaznikovém Setieni se nejvice podilelo respondentd, a to 10, v letech 26 — 35 let
(40%), 7 bylo ve véku 46 — 55 let (28%), 6 ve véku 36 — 45 let (24%) a 2 ve véku 18 — 25
let (8%).
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17. Jak dlouho u spole¢nosti pracujete?

Hdo 1roku
H1-3roky
M3-5let

M7 avicelet

Obr. 15. Délka zaméstnani u spolec¢nosti XY (vlastni zpracovani)

40 % respondentti u spolecnosti XY pracuje 1 — 3 roky, 32 % jiz vice nez 7 let, 24% zde

pracuje necely rok a 4% 3 —5 let.
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18. Jaké je Vase nejvyssi ukoncené vzdelani?

H vyucni list
M stredoskolské

i vysokoskolské

Obr. 16. Nejvyssi ukoncené vzdélani respondentii (vlastni zpracovani)

56% respondenti uvedlo jako nejvyssi ukoncené vzdélani stfedoSkolské, 40% ma

vysokoskolsky titul a pouze 1 respondent (4%) mé vyuéni list.
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8 SHRNUTI VYSLEDKU PROVEDENYCH SETRENI

Z vysledku dotaznikového Setfeni je mozno vidét, ze vEtSina zaméstnanct je v nemocnici
XY, a. s. spokojena. Svého zaméstnani si vazi a radi by pracovali na svém kariérnim rustu.
40% respondentli se ale boji odejit, protoze si nejsou jisti, zda by nasli praci u jiného
zaméstnavatele. Nezaméstnanost ve Zlinském kraji ve v soucasné dob¢é pohybuje okolo 7 —

8 %, coz je vyss§i nez priméernd mira nezaméstnanosti v Ceské republice.

Se systémem vzdélavani a odborného ristu jsou zameéstnanci velmi spokojeni. Je vidét, ze

nemocnici XY, a. s. zalezi na kvalifikovanosti svych pracovnikil a tyto aktivity podporuji.

Finan¢ni ohodnoceni respondenti hodnoti spiSe negativné. Prostor pro zlepSeni miize byt
V leps$im individuélnim ohodnoceni jejich prace. Také odmény za dlouhodobou spolupréci,
¢1 praci presCas. Finanéni ohodnocovani je velmi citlivou zélezitosti, proto by méla

spole¢nost vénovat vice Usili na zlepsSeni tohoto systému.

Taktéz systém zaméstnaneckych benefiti neni hodnocen kladné. Respondenti by uvitali

vétsi rozmanitost a spravedInost udélovani odmén.

Povolani zdravotnického persondlu vyzaduje velkou zodpov&dnost a nadSeni pomdhat
druhym. Tyto vlastnosti jsou velmi dilezité. Vétsina respondenti také uvadi, ze se do
prace tési. Pocituji ale mirnou nespokojenost s pracovnim prosttedim, coz muze
ovlivilovat jejich nadSeni pracovat. Hlavnim problémem je vybavenost sprch a toalet a také

nedostatek mistnosti pro odpocinek.

Vztahy s nadfizenymi a spolupracovniky jsou hodnoceny velmi pozitivné. Nadfizeni
pracovnici jsou vzdy ochotni vyslechnout nazory a pfipominky, coz vyvoldva dobrou
atmosféru na pracovisti. Drtiva vétSina respondentl také uvadi, Ze maji dostatek v€asnych

informaci k vykonu svého povolani.
Neéktefi respondenti uvadi, Ze maji pocit nespravedlivého hodnoceni, piijimani
a povySovani. ReSenim muze byt zpracovani jistého transparentniho manualu, ktery bude

vSem dostupny a srozumitelny.
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8.1 Vyhodnoceni cilu a hypotéz

Na zakladé zpracovani a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byly potvrzeny zjiStény tyto

vysledky.

H1: Vice nez 70% sester je v praci spokojeno.
H1: potvrzeno.

H2.: Vice nez 70% sester vnima dostatek pfileZitosti ke vzdélani poskytovanych

spole¢nosti.

H2: potvrzeno.

H3.: Nespokojeno neni vice nez 40% sester.

H3: vyvraceno.

H4.: Méné¢ nez 30% sester je nespokojeno s pracovnim prostiedim.
H4: potvrzeno.

H5.: Vice nez 80% sester je spokojeno s komunikaci na pracovisti.

H5: potvrzeno.
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9 DOPORUCENI VEDOUCI KE ZLEPSENI MOTIVACE A
SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

I pfesto, ze se vedeni spoleCnosti snazi motivovat své pracovniky, vytvaret pro né
vyhovujici pracovni podminky, podporovat je ve vzdélavani, aj. vZdy se najdou oblasti,

které je mozné zlepSovat a tim 1 zkvalitinovat a zpfijemiovat praci.

Pti zpracovani dotazniku bylo odhaleno nékolik nedostatkti Vv oblasti pracovni
spokojenosti, finan¢niho ohodnoceni, odménovani formou benefiti a vybavenosti
a funk¢nosti pracovniho prostiedi. Proto byly navrzeny nasledujici doporuceni ¢i opatieni,

které mohou tyto problémy vytesit a zvysit tak spokojenost a motivovanost pracovnikd.

9.1 Sprchy a socialni zarizeni

Investice do oprav socidlnich zafizeni a sprch nejenom v prostordch pro zaméstnance, ale
1 na lizkovych oddélenich a v ostatnich ¢astech nemocnice by byly sice velmi vysoké, ale
urCité by prispély k veétsi spokojenosti nejen zaméstnancli. Moderni vybaveni socidlnich
zafizeni na liZkovych oddélenich by zjednoduSilo praci sester a mohlo by odstranit

mnohdy velmi komplikovanou a namahavou manipulaci s pacienty.

9.2 Mistnosti pro odpocinek sester

Vybudovani, popf. modernizace stavajicich mistnosti, kde mizou sestry a ostatni
zdravotnicky persondl odpocivat, je dle mého nazoru dilezitym krokem, ktery by méla
nemocnice XY, a. s. udélat. Pracovnici maji pouze omezené prostory k odpocinku a tento

fakt se velmi nepfizniveé odrazi v jejich pracovni spokojenosti.

9.3 Pracovni kolektiv

Je velmi dilezité, hlavné v této profesi, aby byl pracovni kolektiv pevny. Pracovnik musi
citit podporu nejen od vedeni, ale také z fad svych spolupracovnikti. Proto je velmi dilezité
pracovat na rozvijeni a upeviiovani téchto vztahi.. Existuje fada ,teambuildingovych*

aktivit, které mohou napomoci tohoto cile dosahnout.

9.4 Osobni ohodnoceni

Vétsina respondentll neni spokojena s vysi svého finan¢niho ohodnoceni, coz se muze

negativné odrazit v jejich motivaci, spokojenosti a taktéz vykonu.
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Nabizi se tedy moznost zvySeni jejich mezd, coz sebou ale ptinasi trvalé¢ zvySena naklada.
Je na zvéazeni nemocnice, zda k takovému kroku pfistoupi a zda viibec mé prostiedky toto

zvysen i mezd realizovat.

9.5 Spravedlivé hodnoceni

Velmi dilezitym aspektem spokojenosti zaméstnancii je jejich pocit ze spravedlivého
hodnoceni, povySovani ¢i pfijimani. Vypracovanim transparentniho manualu, ktery bude
vSem dostupny, je mozno odstranit tyto negativni pocity z nespravedlnosti. Tento manual
by mél obsahovat hodnotici prvky platné pro kazdou pracovni pozici. Taktéz by hodnoceni

nemélo byt zavislé pouze na jednom nadfizeném pracovnikovi, aby se odstranilo mozné

wrwe
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ZAVER
Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat soucasny stav systému motivace zaméstnanct

ve vybraném zdravotnickém zafizeni XY, identifikovat pfednosti a nedostatky tohoto

systému a nésledné organizaci navrhnout mozna opatieni a doporuceni pro jeho zlepseni.

Pro zhodnoceni tohoto systému jsem vytvofila dotaznik, absolvovala jsem rozhovory
s pracovniky, nahlédla jsem do vnitropodnikovych dokumentt a celkové jsem pozorovala
vnitini a vnéjsi prostiedi organizace.

Cilem teoretické Casti bakalaiské prace bylo zpracovat teoretické poznatky z oblasti

motivace a spokojenosti zaméstnanct a stanovit teoreticka vychodiska pro zpracovani ¢asti

praktické.

Cilem praktické ¢asti bakalaiské prace bylo vypracovat analyzu zaméfenou na soucasny
stav spokojenosti zaméstnancti ve vybraném zdravotnickém zatizeni XY. V ramci analyzy
bylo vyuzito kvantitativniho vyzkumu. Soucasti bakalaiské prace jsou také navrhy

a doporuceni vedouci k odstranéni nedostatkti sou¢asné spokojenosti zaméstnancii.

Z provedeného kvantitativniho vyzkumu — dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina
zaméstnancl (84%) je spiSe spokojena a zbylych 16% je velmi spokojena se svym
zaméstnanim. VéEtSina zaméstnancl taktéz neplanuje z organizace odejit, at’ uz z divodi
obavy ze Spatné situace na trhu prace, i jejich ochoty se dale vzdélavat a podporovat tak
kariérni rist. 84% respondentt se shodlo, Ze by doporucilo zaméstnani v této spolecnosti
svym zndmym.

Pracovnici jsou taktéz velmi spokojeni s pfistupem vedoucich, ktefi jsou ochotni je vzdy

vyslechnout a vyjit jim vstfic, pokud nastanou n¢jaké neptfedvidatelné udalosti. Velmi

pozitivné hodnoti komunikaci na pracovisti a vztahy s ostatnimi kolegy.

Jednu z oblasti, kterou respondenti ohodnotili spiSe Spatné€ je pracovni prostiedi, respektive
socialni zatizeni a sprchy. Také nejsou spokojeni se systémem finan¢niho ohodnoceni a se

systémem zamé&stnaneckych benefitl.
Prizkumu se zacastnilo 25 respondentdl, z nichz bylo 23 Zen a 2 muzi.

Soucésti bakalatské prace jsou také navrhy a doporuceni na zlepSeni soucasného stavu
motivace a spokojenosti zaméstnancii. Tyto navrhy jsou zaméfeny na zlepSeni stavu
socialnich zafizeni, systému odménovani a hodnoceni, vybudovani novych mistnosti pro

odpocinek sester a udrzovani a posilovani pracovnich vztaht.
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K vypracovani bakalafské prace byly pouzity odborné monografické publikace,

elektronické zdroje a interni zdroje nemocnice XY, a. S.

Pti zpracovani bakalatské prace bylo postupovano podle Zasad pro vypracovani, které jsou
formulovany v zadani bakalafské prace. Domnivam se, Ze mi podafilo zpracovat vSechny

uvedené body a splnit tak formulované a navrzené cile bakalaiské prace.
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SEZNAM PRILOH
Pl Dotaznik pracovni spokojenosti

P Il Statistické zpracovani dotaznikui



PRILOHA P I: DOTAZNIK PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Dotaznik pracovni spokojenosti

Vazena pani, vaZeny pane,

jmenuji se Eva Cedidlova a jsem studentkou 3. ro¢niku Univerzity Tomase Bati ve Zliné, Fakulty
managementu a ekonomiky.

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi k vypracovani mé praktické casti
bakalafské prace na téma ,,Analyza motivace zaméstnanct vybraného zdravotnického zarizeni XY*.

Dotaznik je zcela anonymni a ujistuji Vas, Ze zjisténé informace budou slouZit pouze
k akademickym Gceldm a nebudou Zadnym zplsobem zneuZity.

Instrukce: U kaZdé otdzky, prosim, zaskrtnéte jednu odpovéd' (v pripadé vice odpovédi je tato
moZnost uvedena u otdzky), kterd nejvice vyjadruje Vas ndzor.

Dékuji Vam za ochotu a cas, ktery stravite vypliiovanim tohoto dotazniku.

Eva Cedidlova

Pracovni spokojenost

1. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této spoleénosti?
[1 Velmispokojen/a
[1 SpiSe spokojen/a
[1 SpiSe nespokojen/a
[1  Velmi nespokojen/a
Davod vybéru nékteré z moznosti:

2. Jaka odpovéd nejvice reflektuje Vas ndzor na Vasi budoucnost u spole¢nosti?

ZUstat u spolecnosti co nejdéle a pracovat na svém kariérnim rdstu.
ZUstat u spolecnosti co nejdéle z obavy Spatné situace na trhu prace.
Zménit zameéstnani v ramci nékolika let.

Zménit zaméstnani do 1 roku.

I R O R O

Zménit zaméstnani co nejdrive.




3. Poskytuje Vam spolecnost pfileZitosti ke vzdélavani a rozvoji, které Vam pomahaji ziskat
uZite¢né informace k vykonu Vaseho povolani?

[l  Ano

[1 Spise ano
[] SpiSe ne
[J Ne

Pokud ano, jaké:

4, Doporucil/a byste zaméstnani v této spoleénosti nékterému ze svych pratel?
[l Ano
[1 Spise ano
[J SpiSe ne
[l Ne

Davod vybéru nékteré z moznosti:

Systém motivace a odménovani

5. Jste spokojen/a se systémem finan¢niho ohodnoceni ve spole¢nosti?

[J  Velmispokojen/a

[1 SpiSe spokojen/a

[1 SpiSe nespokojen/a

[1 Velminespokojen/a
Davod vybéru nékteré z moznosti:

6. Jaké zaméstnanecké benefity povazujete pro Vas za nejdulezitéjsi? (vyberte max. 3)

[1 sleva na produkty

stravenky

pfispévek na dopravu

13. plat

pfispévek na penzijni ptipojisténi

sluZebni telefon

vzdélavaci kurzy — cizi jazyky, odborné kurzy

N I 0 A O




7. Iste spokojen/a se systémem zaméstnaneckych benefitli ve spole¢nosti?

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a

[ A R A

Spise nespokojen/a
[1  Velmi nespokojen/a
Dlvod vybéru nékteré z moznosti:

8. Ktery z vyrok( mé nejvice charakterizuje? (vyberte max. 3 odpovédi)

Prace mé bavi a chodim zde rad/a.

Prace mé nebavi, ale potfebuji penize.

Do prace se vzdy tésim.

Do prace se netésim, ale snazim se to neddvat najevo.
Rad/a pomaham lidem, proto pracuiji ve zdravotnictvi.
Na lidech mi nezélezi.

Y U ) O A O

Pracovni prostredi

9. Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim (svétlo, hluk, Cistota, teplota, ochrana zdravi) ve
spolec¢nosti?

[1  Velmi spokojen/a

[1 SpiSe spokojen/a

[1 SpiSe nespokojen/a

[J  Velminespokojen/a
Duvod vybéru nékteré z moznosti:

10. Jak hodnotite stav jednotlivych ¢asti Vaseho pracovniho prostiedi:

Velmi dobfe  SpisSe dobfe Spise Spatné  Velmi $patné
Pracovisté [] [] ) O
Sprchy, toalety O O O O

Prostory pro
odpocinek [ [ O [

Mate néjaké navrhy na zlepseni?




Komunikace na pracovisti

11. Iste spokojen/a se vztahy s nadfizenymi pracovniky?

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a

[ I

Spise nespokojen/a
[1  Velmi nespokojen/a
Davod vybéru nékteré z moznosti:

12. lak jste spokojen/a se vztahy se spolupracovniky?

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a

O O d

Spise nespokojen/a
[J  Velmi nespokojen/a
Davod vybéru nékteré z moznosti:

13. Jak hodnotite komunikaci na pracovisti?
[1  Vyborné
[J Dobré
(1 Primérné
] Spatné

Duvod vybéru nékteré z moznosti:
14. Do jaké miry souhlasite s nize uvedenymi tvrzenimi?
urcité ano spiSe ano spise ne urcité ne

Spolecnost je dobrym
zaméstnavatelem a ma dobré ] (]
jméno.

Mam dostatek informaci
k vykonavani svérenych ukolUl. [ O O (]

Tyto informace se ke mné dostanou

vidy vcas. [ O O (]
MUj nadfizeny je vidy ptipraven

mé vyslechnout. [ O O (]




PFi vyskytu neodkladnych osobnich

zalezitosti mi vedeni vidy vyjde vstfic. ] O
Povyseni, pfijimani a hodnoceni

zaméstnanc( probiha spravedlivé. [ O

Mam pocit jistoty svého
zaméstnani. 0 O

Dopliujici informace

15. Vase pohlavi?
Zena (] muz (]

16. Vas vék?

18— 25 let [ 26—-35 let [ 3645 let 0
46 — 55 let N 56 — 65 let N 66 avicelet [
17. Jak dlouho u spole¢nosti pracujete?
do 1 roku [ 1 -3 roky [ 3-5let O
5-7let [] 7 avice let []
18. Jaké je Vase nejvyssi ukoncéené vzdélani?
zakladni [ vyucni list [ stredoskolské [

vysokoskolské []




PRILOHA P II: STATISTICKE ZPRACOVANI DOTAZNIKU

1. Jak jste celkové spokojen/a se
svym zaméstnanim v této
spolec¢nosti?

M Velmi spokojen/a W Spise spokojen/a

m SpiSe nespokojen/a M Velmi nespokojen/a

3. Poskytuje Vam spolecnost pfileZitosti
ke vzdélani a rozvoiji, které Vam
pomahaji ziskat uZite¢né informace

k vykonu Vaseho povolani?

H Ano
M Spise ano

1 Spise ne

2. Jaka odpovéd nejvice reflektuje Vas nazor na Vasi

budoucnost u spole¢nosti?

M ZUstat u spoleénosti co nejdéle
a pracovat na svém kariérnim
rdstu.

M ZUstat u spolecnosti co nejdéle
z obavy Spatné situace na trhu
prace.

1 Zménit zaméstnani v rdmci
nékolika let.

H Jina:

4. Doporucil/a byste zaméstnani v
této spolecnosti nékterému ze
svych pratel?

0%

0 B Ano
16% 32%
M SpiSe ano
1 Spise ne
52%
B Ne

5. Jste spokojen/a se systémem
finanéniho ohodnoceni ve

spole¢nosti?
m Velmi

12% 0% 44% spokojen/a

44%

B Spise
spokojen/a

m Spise
nespokojen/
a




6. Jaké zaméstnanecké benefity
povaZujete pro Vas za nejdulezitéjsi?

12% 0%

4%

16%

M sleva na produkty

M stravenky

W piispévek na dopravu

W 13. plat

W prispévek na penzijni pripojisténi

m sluzebni telefon

m vzdélavaci kurzy - cizi jazyky, odborné kurzy

mjiné:

7. Jste spokojen/a se systémem
zaméstnaneckych benefitd ve

spolec¢nosti?
m Velmi

12% 0% spokojen/a

38%

B Spise
spokojen/a
50%

m Spise
nespokojen/
a

8. Ktery z vyrok(i mé nejvice charakterizuje?

0%

0%

B Prace mé bavi a chodim zde
rad/a.

B Prace mé nebavi, ale potiebuji
penize.

M Do prdce se vidy tésim.

Vv,

B Do prace se netésim, ale snazim
se to nedavat najevo.

M Rad/a pomaham lidem, proto
pracuji ve zdravotnictvi.

= Na lidech mi nezalezi.

o Jiné:




9. Jste spokojen/a s pracovnim
prostiedim (svétlo, hluk, Cistota,
teplota, ochrana zdravi) ve spole¢nosti?

0%
24% 8% H Velmi
spokojen/a
B Spise
spokojen/a
68% m Spise
nespokojen/a
H Velmi
nespokojen/a

10. Jak hodnotite stav jednotlivych
Casti Vaseho pracovniho prostredi:
Sprchy, toalety

12% 16% m Velmi dob¥e
- M Spise dobte
40% 329% m SpiSe Spatné
H Velmi Spatné

10. Jak hodnotite stav jednotlivych
Casti Vaseho pracovniho prostredi:
Pracovisté

24% 12%

H Velmi dobre
- M SpiSe dobre

64% 1 SpiSe Spatné

10. Jak hodnotite stav jednotlivych
Casti Vaseho pracovniho prostredi:
Prostory pro odpocinek

16% 12% H Velmi dobfe

B SpiSe dobre

589% 44% 1 SpiSe Spatné
(o]

H Velmi Spatné

11. Jste spokojen/a se vztahy s
nadfizenymi pracovniky?

0% m Velmi
spokojen/a
0% pokoj
B Spise
I Spise
nespokojen/a
m Velmi

nespokojen/a

12. Jak jste spokojen/a se vztahy
se spolupracovniky?

0,
0% m Velmi

y spokojen/a
0%
32%  mSpie

spokojen/a
I Spise

68% nespokojen/a

m Velmi
nespokojen/a




13. Jak hodnotite komunikaci na
pracovisti?

4% 0% 20%

H Vyborné
H Dobré

© POmérné

76% m Spatné

14. Spolecnost je dobrym
zaméstnavatelem a ma dobré
jméno.

4% 4% 28% m Urcité ano

B SpiSe ano

1 Spise ne

64%

| Uréité ne

Mam dostatek informaci k
vykonavani svéfenych ukold.

4% 24%
m Urcité ano

M SpiSe ano

72% m Urcité ne

Tyto informace se ke mné
dostanou vidy vcas.

4% 16%
m Urcité ano

M SpiSe ano

80% 1 Spise ne
(o]

MUj nadfizeny je vidy ptipraven
mé vyslechnout.

8% 48%
| Urcité ano

M SpiSe ano

44% 1 Spise ne

PFi vyskytu neodkladnych
osobnich zélezitosti mi vedeni
vidy vyjde vstfic.

48%

W Urdité ano

M SpiSe ano




Povyseni, pfijimani a hodnoceni

Mam pocit jistoty svého

zaméstnancut probiha zaméstnani.
spravedlivé.
28% 8% 12% 8%
m Ur¢ité ano m Urcité ano
B SpiSe ano M SpiSe ano
9 [ Spise ne [ Spise ne
64% p 80% p
15. Vase pohlavi? 16. Vas vek?
m18-25let
EZena m26 - 35 let
Emuz m36 - 45 let
m46 - 55 let
17. Jak dlouho u spoleénosti 18. Jake je Vase nejvyssi
4%
mdo 1 roku .
M vyucni list
m1 - 3roky
W stredoskolské
m3-5let

m7 avice let

i vysokoskolské




