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ABSTRAKT

Téma diplomova prace je Projekt zvySeni motivace pracovnikii ve vybrané zdravotnické
organizaci. Cilem diplomové prace je na zaklad¢ provedeni analyzy soucasného stavu mo-
tivace, navrhnout organizaci projekt, ktery zvys$i motivaci zdravotnickych pracovnika
v organizaci Pahop z. 0. Teoreticka Cast se vénuje tématu motivace, stimulace a specifika
motivace ve zdravotnictvi. Pomoci dotaznikového Setieni, rozhovorti, Swot-analyzy, situ-
acni analyzy a dalSich metod byla zjiSténa sou¢asnd uroveinn motivace zdravotnickych pra-
covnikl v této organizaci. Na zdklad¢ zjisténych poznatki je sestaven projekt ptispivajici
ke zlepsSeni urovné motivace zdravotnickych pracovnikl. V projektu je navrhnuto nastave-
ni nového systému zaméstnaneckych benefitl, ndvrh na vzdelavani pracovniki, plan a fi-
nancovani teambuildingovych akci. V zavéru préace jsou predstaveny nejen vystupy projek-

tu, ale i Casovd, nakladova a financni analyza.

Klicova slova:
Motivace, zdravotnictvi, motivace ve zdravotnictvi, zdravotnickéd organizace, spokojenost

pracovniki, motivacni néstroje, pracovni motivace, zaméstnanecké benefity
ABSTRACT

The topic of Master thesis is The Project of Employee Motivation in a Selected Healthcare
Organization. The Master thesis deals with the identification of current state of motivation
of the health Professional in the organization Pahop z. 0. Central to this Master thesis is
the analysis of the current state of motivation and the identification of areas for possible
improvement. The work consists of theoretical and practical part. The theoretical part deals
with the topic of motivation, stimulation and specifics od motivation in health care. The
practical part includes introductation to the organization. Using a questionnaire surfy, in-
terviews, swot analysis, situation analysis and other methods, the current level of motivati-
on of health Professional in this organization was determind. Based on the finding, a pro-
ject is compiled that contributes to improving the level of motivaton of health professio-
nals. The project proposes areas for possible improvement of motivation, which signifi-
cantly  contributes to work efficiency and organizational = development.
At the end of the work are presented not only the outputs of project, but also the time and

cost and financial analysis. The Master thesis is enriched with several appendices.

Keywords: Motivation. Healthcare, motivation in healthcare, healthcare organization, em-

ployee satisfaction, motivational tools, work motivation, employee benefits.
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UvVOD

Toto téma diplomové prace jsem si zvolila nejen na zakladé predchozi spoluprace
s vybranou organizaci. Organizace se zabyva oblasti paliativni a hospicové péce. Prace
v tomto oboru je nejen fyzicky, ale i psychicky naro¢na. Mnohdy je stresujici a vycerpava-
jici. V tomto piipadé€ by pracovnici meli byt dostate¢né motivovani k pracovnim ¢innostem
a to zejména od nadfizenych pracovnikii. Toto téma jsem si zvolila na zéklad¢ zjisténi pro-
blému v oblasti motivace. Pfesnéji se jednd o mnohé oblasti a polozky, které je nutné pro
pracovniky zlepsit a zatidit, aby jejich pracovni ¢innost byla nejen profesionalni, odborna,
ale také pracovniky délala spokojenymi a motivovala je k dal§im pracovnim ¢innostem.
Tato diplomova prace se zabyvd motivaci pracovnikli v oboru zdravotnictvi. Vénuje se
zejména o skute¢nou uroven motivace zdravotnickych pracovnikili ve zdravotnické organi-
zaci Pahop z. 0. Cilem prace je, na zaklad€ provedeni analyzy soucasného stavu motivace,
navrhnout organizaci projekt, ktery zvysi motivaci zdravotnickych pracovnikll v organizaci
Pahop z. 0. To, aby pracovnici méli vhodné pracovni prostiedni, jasné a srozumitelné od-
meénovani, dostateCnou motivaci od nadiizeného, dobré kolektivni vztahy, moznosti dalsi-
ho vzdélavani, zabranéni demotivace pracovnikd a v neposledni fadé€ nalezeni dalSich no-
vych moznych zpisobi, jak motivovat zdravotnické pracovniky.

Prace ve zdravotnictvi, je povaZzovana za pomahajici profesi. Takova profese sebou nese
naro¢né situace nejen po fyzické, ale 1 psychické strance. Zdravotnicti pracovnici se mé-
si¢n¢ setkéavaji s nékolika umirajicimi klienty a doprovazi je s dastojnosti a uctou.
Diplomova prace bude rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoretickd ¢ast se bude
skladat z charakteristiky a popisu zakladnich pojmt, korespondujicich s pojmem motivace
a spokojenost pracovnikili. Zminéna bude zejména zdkladni klasifikace motivace a principy
motivace. Pfi¢emz bude rozliSen 1 pojem stimulace a s nim spojené stimulacni néstroje ke
zvyseni motivace. Druha kapitola v teoretické ¢asti bude objasiiovat specifika motivace ve
zdravotnictvi a pracovni proces motivace. Nadale budou popsany faktory ovliviiujici moti-
vaci u pracovnikll ve zdravotnictvi, které budou obohaceny o vyzkumna data motivace a
spokojenosti pracovnikli ve zdravotnictvi. Korespondujicim tématem bude 1 demotivace a
jeji nasledky.

V praktické casti bude v prvopocatku sezndmeni a ptredstaveni vybrané organizace, a to
Pahop z. 0., ve které bude projekt aplikovan. Detailnéji bude popsan profil a struktura or-
ganizace. Analyza soucasnych silnych a slabych stranek, hrozeb a piilezitosti, které budou

prezentovany pomoci swot-analyzy. Dalsi klicovou oblasti, kterou by se méla prakticka
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¢ast zabyvat, bude samotna analyza soucasného stavu motivace pracovnikii ve zdravotnic-
ké organizaci Pahop z. 0. V analyze budou popsany zdkladni postupy, jako jsou cile analy-
zy, metody sbéru dat a realizovatelny postup analyzy. Zavérem praktické casti by nemélo
chybét vyhodnoceni analytického zjisténi a shrnuti zejména analytickych poznatkd.

V neposledni fad¢ diplomové prace bude vypracovan projekt. Projekt na névrh identifiko-
vatelnych oblasti pfispivajici k moznému zlepSeni motivace pracovnikli ve zdravotnické
organizaci Pahop z. 1.

Projekt bude slozen ze samotného zdkladu a tim je popis ramce projektu a stanoveni cile
projektu. V projektu budou také prezentovany a vypracovany matice mozné spoluprace a
odpovédnosti podle rozdélenych aktivit v projektu. Na zakladé vyhodnoceni analyzy a
identifikace moznych oblasti zlepSeni, bude ztvarnéno samotné dikladné popsani novych
identifikovanych oblasti mozného zlepSeni. Bude se jednat zejména o aktivity pfispivajici
k motivaci a spokojenosti pracovnikll ve vybrané organizaci.

Nasledné bude celek projektu doplnén zékladnimi potfebnymi udaji, jako je nakladova
analyza, ¢asovy harmonogram, rizika projektu a pfinosy projektu.

Cela diplomova prace bude obohacena o pfilohy, dopliiujici nejen informace, ale zndzoru-
jici také myslenky, pfedpoklady a pfesné fakta o vypracovani nejen analyzy, ale 1 projektu.
Zaver projektu budou vypracovany vybrané vystupy projektu, které budou €asove, realné a
finan¢né zvladnutelné.

Tento vyzkum i projekt bude pouzitelny dlouhodobé&. Nedostate¢na motivace zdravotnic-
kého persondlu je potieba fesit. Proto v&fim v to, Ze tento projekt bude dal inspirujici a 1
mnou vyzdvihovan zejména organizacim, které nejen v této nelehké dobé potrebuji pomoci

s identifikaci moznych oblasti zlepSeni motivace zdravotnickych pracovnik.
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CILE A METODY PRACE

Zdravotnicka zafizeni, zejména nemocnice jsou nejen v této nelehké pandemické dobé
zcela zaplnény. Prechazi se tedy na péci domaci a teréni. V nemocni¢nich zatizenich jsou
oSetfeny pouze akutni ¢i zivot ohrozujici stavy. Ostatni diagndzy jsou feSeny zejména
praktickymi lékatfi nebo ambulantni formou péfe. Na tadu tedy prichdzi mobilni péce
v domacim prosttedi. ZdravotniCti pracovnici v této oblasti péce to nemaji snadné. Mési¢né
se setkavaji s n€kolika imrtimi a odchody pacientli. Sami pracovnici délaji vSe pro to, aby
jejich odchod byl distojny a s uctou. Aby pii umirdni nebyli klienti osamoceni a opusténi.
Tato oblast péce je naro¢na, nejen na psychiku a duchovni stranku, ale je také naro¢na fy-
zicky. Situace jsou mnohdy vy€erpavajici. Je tedy nutné, najit mozné oblasti pfispivajici ke
zlepSeni nejen soucasné motivace, ale nastavit systém moznych oblasti zlepSeni, které bu-
dou dlouhodobé¢ pftispivat ke zvySeni motivace zdravotnickych pracovnikl. Na zaklade
téchto poznatki byl vytvofen podnét, nejen pro¢ vytvorit tuto diplomovou praci, ale ztvar-

nit zejména samostatny projekt.

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zdklad€ provedeni analyzy soucasného stavu
motivace, navrhnout organizaci projekt, ktery zvysi motivaci zdravotnickych pracovnikli

v organizaci Pahop z. .

Na zacatku zpracovani teoretické prace je provedena analyza a reSerSe literarnich zdroju
korespondujicich s tématem motivace, spokojenost pracovniki a specifika motivace ve
zdravotnictvi. Jedna se zejména o tisténé publikace a literaturu. Dal$im prizkumem bude
studium odbornych a védeckych ¢lankti na portalech EBSCO Publishing, International
Council of Nurses, Journal of the American Academy of Nurse Practitioners, Interanatio-
nal Journal of Nursing Studies, CINAHL Database. Cela teoretickd cast bude uzaviena

shrnutim teoretickych poznatki.

Na zakladé poznatkii z teoretickych zaznamu byly stanoveny dvé vyzkumné otazky:
e Jaka je troven motivace pracovniki ve zdravotnické organizaci Pahop z. 1. 7*
e _Je nehmotna motivace vice motivujici pro pracovniky v organizaci Pahop, z. 1.,

nez motivace hmotna?*

Nasleduje prakticka ¢ast diplomové prace. Na zacatku kapitoly bude ¢astecné seznameni se
s vybranou organizaci. Néasledné budou ureny metody analyzy, ktera budou dtlezitd pro
ziskavani informaci. Metody ziskdvani informaci a dat, budou provedeny nésledujicimi

metodami:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

e analyza vnitropodnikovych dokumenti;

polostrukturované dotazniky s vrchni sestrou a vedouci persondlniho oddéleni;

dotaznikové Setfeni mezi zdravotnickymi pracovniky;
e analyza webovych stranek a socidlnich siti;

e swot-analyza organizace Pahop z., 0.

Ziskané data a informace budou zpracovany a vyhodnoceny. Ziskané a vyhodnocené vy-
sledky budou publikovany prostfednictvim tabulek a graft, pti¢emz budou vysledky rozdé-
leny dle pfedem stanovenych oblasti. Bude se jednat pfedevsim o oblasti pracovni motiva-
ce, pracovni prostiedi, systéem odménovani, pracovni vztahy, vzdélavani, demotivace a

zpiisoby motivace zdravotnich sester.

Na zaklad¢ analytickych poznatki, vyhodnoceni danych oblasti a ziskanych dat, bude vy-
tvofen ramec projektu pro organizaci Pahop, z. 0. Projekt bude zaméten na zlepSeni moti-
vace zdravotnickych pracovnikli v této organizaci. Projekt bude stanoven vcetné¢ matice
spoluprace a odpovédnosti, navrhu danych oblasti pfispivajici ke zvySeni motivace pra-

covnikt, nakladové analyzy, Casového harmonogramu, rizik projektu a ptinost projektu.

V neposledni fad€ bude cely projekt a navrhy na zlepSeni motivace pracovnikl organizace

Pahop z. u. pfednesen a publikovan managementu této organizace.
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1 MOTIVACE

Definovat motivaci neni jednoduché. Zadna definice motivace neni jednoznaéna. Slovo
motivace vzniklo ptivodem z latinského slova movere, v ptekladu znamenajici hybat se,
pohybovat se. (Armstrong et al., 2015, s. 217) Kazdy autor motivaci definuje podle jeho
uhlu pohledu. Jiz koncem 20. stoleti, LokSa a LokSova (1999) definuji motivaci jako sou-
hrn cinitelii, které podnécuji, energizuji a ridi pritbéh chovani ¢lovéka a jeho prozivani ve

vztazich k okolnimu svétu a k sobé samému. (LokSova et al., 1999, s. 9)

Jiz na pocatku 21. stoleti, Pauknerova (2006) pojala definici nasledovné: ,,motivace pred-
stavuje soubor vnitinich hnacich sil clovéka, které ho urcitym smérem zaméruji, aktivizuji
a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé motivovaného jednani“.
(Pauknerova, 2006, s. 92) Naopak Jifi Vévoda (2013) prezentuje pojem motivace z jinych
uhli pohleda. Naptiklad heslem: byt sam dobre motivovany, motivovat druhé ke stale vys-
Sim prodejiim ¢i obratiim. Motivace je dnes chdapana jako dulezity faktor uspéchu. (Vévo-
da, 2013, s. 15) Motivace neni jen o procesu, ale i o vysledku. Zejména o skutecnosti, kdy

nékdo nekoho ovliviiuje a to zejména pozitivnim piistupem. (Plaminek, 2015, s. 16)

Motivaci miizeme chapat také jako odraz naseho chovéani a rozhodovéni. Zda se sami

chceme zdokonalovat, byt uspé€Snymi a plnit si své cile.

Kazdy autor definuje motivaci jinak, také kazdy jedinec motivaci vnima odlisné. Jednot-
livei maji na motivaci jiny pohled a kazdy se jinak motivaci fidi. Tato diplomova prace se
zaméfuje na motivaci pracovni nebo také vykonnostni. (Urban, 2017, s. 11) Pokud se ho-
vofi o praci neboli zaméstnani, je tim myslena prace za mzdu. V tomto pfipad¢ je prace
nedilnou soucasti kazdého jedince, ktery si buduje dany Zivotni styl, charakter, obZivu a
ma zajem tvorit si kontakty, ptatelstvi, sebevzdélavat se a seberozvijet se. Oblast vykona-
vajici prace je urCujici charakteristikou ekonomického a socidlniho statusu. (Vévoda, 2013,
s. 8) Pro zaméstnavatele je velmi dualezité a na prvni pohled zcela rozpoznatelné, ktery za-
méstnanec je motivovan. Ten, ktery vykonava svou praci svédomité, rozviji prestiz organi-
zace a buduje rozvoj organizace. Je obklopen prioritami, kam ho jeho motivace smétuje.
Zamgéstnanec, ktery je v praci motivovan, své pracovni povinnosti vykonava zodpovédné,
usilovné, bezpecné. Takovy zaméstnanec je vstticnéjsi, ochotnéjsi a dopousti se méné Cas-
to chyb. (Urban, 2017, s. 12) Ukolem motivace ve spolenosti je, aby pracovnik byl sim
motivovan, aby dokazal motivovat zakazniky k dosazeni vys$sich obratl, aby motivoval

okoli a sviij tym pracovnikii. Zafazuje se mezi velmi vyznamné faktory smeétujici
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k uspéchu. V soucasnosti motivace tizce souvisi s kvalifikaci na vedoucich a manazerskych
pracovnich pozicich. Ulohou manazerii v ramci jejich pracovni pozice je, aby byli sami

motivovani, uméli motivovat své podiizené zaméstnance. (Vévoda, 2013, s. 15)

Motivace ma 1 své vyhody. Jakmile se zvoli spravné a trefné motivy, které dany jedinec
ma, predpoklada se, ze pracovni vykon bude fungovat za ptiznivych podminek i bez jaké-
koli pfitomnosti vnéj§iho podnétu. Pracovnik vykonava svou praci, jelikoz ho to bavi nebo
povazuje svou praci za dilezitou a vyznamnou. Kazdopadné z druhého pohledu ma moti-
vace 1 nevyhodu. Ta spociva v tom, Ze cesta k uspéSné motivaci je naro¢na. Velky vliv
maji oblasti, které je nutné zaradit do procesu motivace. Je potieba znat a védét jak o sa-

motném pracovnikovi, tak o samotném procesu motivace. (Plaminek, 2015, s. 17)

1.1 Zakladni klasifikace motivace

Hierarchie lidskych potieb

Nejznamé;jsi klasifikaci lidskych potieb ptednesl Maslow. (Urban, 2017, s. 14) Jeho pojeti
motivace zahrnuje samotnou hierarchii lidskych potieb. Je to model zahrnujici pét zaklad-
nich oblasti, které jsou ulozeny do pyramidy. Symbol pyramidy znaci polozky od zakladny
po dosazeni vrcholu. Bez toho, aby byl uspokojen prvni stupen, nelze dosdhnout vrcholu.
Pokud tedy ma byt Clov€ék spokojen, ma spliovat potteby fyziologickeé, potieby jistoty,
potieby socidlni, potieby uznani a potteby seberealizace. (Urban, 2017, s. 14) KaZzdopadné
tento model na kazdého jedince zaptlisobi odlisn€. Mnohdy pracovnikiim staci k uspokojeni
nizs8i pficky, proto své vykonnostni sily nezlepsi, nezrychli a dokonce se nechtéji posunout
vys. Proto sam Maslow vyvozoval, ze je nutné a dilezité¢ pracovniky neustdle motivovat.
Zamérem je pracovnikiim obohacovat praci spojenou se zvySovanim jejich pracovnich a
rozhodovacich pravomoci. (Urban, 2017, s. 14)

Vnitini a vnéjs$i motivace

Dalsi druh motivace se d€li na vnitini a vnéj$i. (Armstrong et al., 2015, s. 231) Jedna se o
to, zdali je jedinec uspokojen praci jako takovou nebo tim vysledkem. V tomto piipadé se
jedné o proces motivace. (Urban, 2017, s. 15) Vnitini motivace ,je vytvarena viastnostmi
Jjedince samotného, jako je zejména jim vnimana osobni zdatnost, struktura jeho osobnich
hodnot, cilit a tuzeb “. (Prucha, 2020, s. 94) Mezi vnitini faktory motivace se zahrnuji spise
souvisejici s praci. (Urban, 2017, s. 15) Tim je mysleno, Ze pracovnik je spokojen a moti-

vovan ze samostatného vykonavani prace. Nicméné tyto vnitini faktory miizeme pfiradit na
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Maslowliv model a v ném na posledni ¢tvrty a paty stupeni. Vnitini motivace se sklada ze
Ctyt charakteristik. Jednou z nich je samostatnost, kdy 1idé vykonévaji svou praci samo-
statné. Uspokojuje pracovnika tim, ze pracovnik jakoby fidi svou ¢innost sam a je za ni
zodpovédny a méla by se postupem pracovniho vyvoje zvySovat. (Urban, 2017, s. 15) Neni
dané to, aby si pracovnici dé€lali, co chtéli, ale jednd se o navySeni pravomoci. V tomto
pfipad¢ si pracovnik musi umét zorganizovat ¢as, naplanovat denni harmonogram a splnit

dané denni pozadavky.

Dalsi charakteristikou vnitini motivace jsou nové schopnosti, které zaméstnanci ziskévaji
pii vykonavani své prace. Jedna se o stejné ucinny faktor jako samostatnost. Potazmo je to
na kazdém jedinci, jaky postoj zaujme a zdali bude chtit sdm rozvijet své moznosti a
schopnosti. Z tohoto hlediska jde vidét, jak se pracovnik chce sam ve své praci zdokona-
lovat. (Urban, 2017, s. 15) Tteti charakteristika vnitini motivace zahrnuje viditelnost pra-
covnich vysledkii. Ve vétsim pripadée lidé chtéji za sebou vidét vysledky prace, odvedenou
praci a konkrétni data uspésnosti jejich prace. Spolu s tim souvisi i vyssi sebevédomi a
motivace k praci. Pokud pracovnik nevidi vysledky, mlZe si pfipadat nepotfebny, ne-
schopny nebo Uplné ztrati smysl k zrovna dané pracovni ¢innosti. Posledni z hlavnich fak-
torl vnitini motivace navazuje na predchozi. Jedna se o potiebu jedince mit k praci Sirsi
spolecensky vztah vytykajici smysl a vyznam prace. At uz jsou to pro né¢koho data, mnoz-
stvi vyrobkl nebo uspésni klienti, pro n€koho je velkym ptinosem, jak dilezité je jeho pra-

ce pro zdkaznika, klienta nebo organizaci jako celek. (Urban, 2017, s. 16)

V kazdé organizaci je nutné starat se o své pracovniky. Je vhodné vnitini motivaci podpo-
rovat zadanim piimétenych tkolt, dat jim moznost rozvijet své schopnosti, podporovat
jejich samostatnost a davat jim zpétnou vazbu o jejich vysledcich a davat jim najevo, Ze
jsou pro danou praci dilezity ¢lanek celé spolecnosti. (Urban, 2017, s. 17) Naopak vnéjsi
motivace je vytvarena piisobenim jinych subjektii na jedince, zejména rodicii, ucitelii, part-
nerti a podnétii z okoli. (Pricha, 2020, s. 94) Vné&jsi faktory motivace se rozd€luji na hmot-
né a nehmotné. Jakmile pracovnici splni praci v€as a fadné, jsou od zaméstnavatele financ-
né¢ ohodnoceni. Jedna se o predevsim o zdkladni finan¢ni ohodnoceni a to je plat nebo
mzda. Zato verbalni ohodnoceni je pochvala, ocenéni nebo osobni pod¢kovani.(Urban,
2017, s. 17) Mnohdy je vnitini a vnéjS$i motivace prezentovana jako vykonova motivace.
Je to potreba jedince dosahnout urcitého cile s vynaloZzenim usili, vilastni vytrvalosti, pre-

konavanim prekazek. (Priicha, 2020, s. 94) Tento druh motivace vznikd na vykonovych
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potiebach c¢loveka. Tyto potieby nejsou vrozené, ale postupem Casu se od détstvi utvareji.

(Priicha, 2020, s. 95)
Hmotna a nehmotna motivace

Dalsi rozdéleni motivace, se déli na hmotnou a nehmotnou. Mezi nehmotné faktory, se fadi
slovni ohodnoceni, povySeni na danou vyssi pozici, zvyseni schopnosti, viditelnost vysled-
kt, profesni ohodnoceni. Jsou to hodnoty, které penézi nahradit nelze. Spolecnosti by
v tomto ptfipad€ na tento druh nehmotné motivace nemély zapominat, nejedna se o Zadnou
nakladovou polozku. Naopak mezi hmotnou motivaci se nejvice preferuje penézni ¢astka.
Nicméne¢ s rostoucim finan¢nim ohodnocenim motivace u pracovnika klesa a neni dlouho-
doba. Je dokazano, ze pti zvyseni finanéniho ohodnoceni pracovnici museji vynalozit vice

usili, zlstat déle v praci a vzdat se svého volného ¢asu. (Urban, 2017, s. 16)
Dvoufaktorova teorie spokojenosti

Posledni v této praci zminénou teorii motivace je od amerického psychologa Fredericka
Herzberga, zamétujici se na dvoufaktorovou teorii. Tuto teorii rozd€luje na to, zdali je je-
dinec spokojen nebo nespokojen. Okolnosti zplsobujici tyto pocity se v pracovnim pro-
stiedi zna¢né lisi. (Urban 2017, s. 18) V tomto piipadé se rozliSuje, zdali je pracovnik spo-
kojen v praci s prosttedim, podminkami, kolektivem, atmosférou. Nebo je spokojen s praci
jako takovou. Napfiiklad je spokojen s pracovni néplni, tkoly, odménami, vizemi.
(Herzberg a kol., 2003, s. 113-118) Clovék je spokojeny, v piipadé, Ze ho prace bavi, Ze
ma pracovnik urcité uznani, odpov€dnou pozici a moznost kariérniho rlstu. Naopak
z hlediska nespokojeného pracovnika je to jinak. Jeho okolnosti zpisobujici jeho nespoko-
jenost se daji zménit a zlepsit, ale ne vSak dlouhodob¢, nebo nesplni dostate¢né ocekavani
pracovnika. Autor této teorie rozdéluje motivacni faktory na motivatory a hygienické fakto-
ry. (Urban 2017, s. 18) Pfi absenci hygienickych faktorti, pfedpoklada se nespokojenost.
Naopak motivacni faktory jde ovlivnit. Vybudovat spokojenost pracovniki jak s pracov-
nim prostfedim, tak pracovnim vykonem. (Herzberg a kol., 2003, s. 113-118) Mezi motiva-
tory se zahrnuji oblasti vedouci ke zvySeni pracovniho nasazeni pracovnikl a ke zvySeni
jejich celkového zajmu. U pracovnikll nésleduje ocekavani naptiklad zvySenim finan¢niho
ohodnoceni nebo moznost povySeni. Naopak hygienické faktory zadny motivaéni ucinek
nemaji, spisSe demotivuji. Hygienické faktory se tykaji totiz pracovnich podminek zahrnuji-
ci nesoulad mezi pracovniky a nadfizenymi. (Urban 2017, s. 18) Demotivacni faktory

v pracovnim prostfedi jsou naptiklad nepratelské chovani kolektivu, Spatna organizace
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prace od nadfizeného a nedostatecné finanéni ohodnoceni. Nejcastéjsi diivody pro¢ jsou
pracovnici nespokojeni je napiiklad nespravedlivé ohodnoceni od nadfizeného pracovnika,
nedostatecné odmény a nesrozumitelnd komunikace mezi pracovniky a nadiizenymi. Do-
konce pracovnici mnohdy oznacuji za nespokojenost Spatny chod organizace ¢i daného
useku. Mnohdy to prameni u nové pfijatych pracovniki, kdy maji néjaké ocekavani, prisli-
beni u podpisu smlouvy a pak o¢ekavaji to nejlepsi. (Urban 2017, s. 18)

vvvvvvv

kojené zaméstnance. Potazmo je také obtizné zvysit jejich odpoveédnost. Nejevi zdjem o
pracovni povyseni, nové schopnosti a dovednosti. Svou praci vykonavaji jen proto, ze mu-
si. Tyto pracovniky Ize povazovat za nezodpoveédné. Jedinym cilem je jejich nespokojenost
zmirnit nebo upln¢ odstranit. (Urban, 2017, s. 20) Nicméné skutecnosti je 1 to, ze vyfeSeni
jejich nespokojenosti nemusi zvysit jejich motivaci. Mnohdy si spole¢nosti mysli opak.
Jakmile odstrani nespokojenost, pracovnik je automaticky motivovan. Spolecnost pracov-
nikovi zlepsi pracovni podminky, zvysi mzdu a za kazdou cenu si ho tam bude chtit udrzet.
(Urban, 2017, s. 20) OvSem pracovnik bude pracovat ve stejném tempu jako piedtim, pro-
toZe pracovni ¢innost je pro néj pouze potieba k vydélku. Pro pracovnika zrovna tahle pra-
ce neni dost zdbavna, chténd, vyznamna nebo mél pracovnik jiny sen svého pracovniho
mista, ¢1 dokonce jiného oboru. Proto organizace zamétujici se na pracovni prostiedi vede
spokojené pracovniky ke spokojenosti a motivaci. Nadfizeny pracovnik napomahé zdoko-
nalit pracovnikovy schopnosti, zvySovat jeho pravomoc, zlepSovat pracovnikiim vybaveni,

v

rozdavat presnéj$i instrukce a rozhrani tkond a v neposledni fadé napomaha pracovnikovi

A4

odstranit jeho ptekazky. Timto organizace zvySi motivaci a spokojenost u svych pracovni-

vvvvv

ban, 2017, s. 20)

1.2 Principy motivace

Mezi principy lidské motivace je zahrnut princip homeostaticky a princip hedonisticky.
(Pauknerova, 2006, s. 92) Princip homeostaticky oznacuje udrzeni rovnovéahy, kdezto prin-
cip hedonisticky je udavan podle stupné dosazeni uspokojeni. Tyto dva principy korespon-
duji s motivacni teorii. Dal§im, ne vzdy zmiflovanym, je princip pobidkovy. Ten se zaklada

na existenci vnéjsich podnétii cili pobidek.(Pauknerova, 2006, s. 93)

Pojeti motivace — motivace se oznacuje jako jednani zaméfené na dany cil. (Armstrong et

al., 2015, s. 231) Motivace se u lidi vyskytuje v ptipadé, kdy urcité chovani vede
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ke splnéni cile a ziskani tak hodnotové odmény. Odmény takové, které uspokoji jejich po-

tieby a naplni jejich cile. (Armstrong et al., 2015, s. 231)

Motivacni dimenze osobnosti je vysoka nebo nizka. Pii nizké motivaci je stupenn vykonu
nedostatecny. V tomto ptipadé, je jedinec nedostatecné motivovan. Kazdopadné jakmile je
jedinec nadmérné motivovan, v této chvili pak stupen vykonu postupné klesa. Jedinec se

intenzivné snazi, chce byt uspésny a je premotivovan. (Pauknerova, 2006, s. 92)

Pro nadfizené pracovniky, majici pod sebou tym, ktery musi vést a motivovat, je vyznamné
zejména znat klicové poznatky motivace. Manazer by mél ovlddat nasledujici faktory

k ovlivnéni motivace (Dlugosova, Tkacova, 2011, s. 24):

e Umét vyuzit a vytvofit pozitivni pfistup zejména k ¢innostem a tloham

e Umét zvysit motivaci pracovnika nejen odmeénovanim, ale i pochvalami, uznanim
za dobre odvedenou praci, vhodnou komunikaci a poskytovanim zpétné vazby

o  Umét predavat dostatecné informace a data

o  Umét aplikovat a prijimat vhodnou kritiku

e  Umét naslouchat

o Umcét vytvorit inspirujici prostiredi

vvvvvv

kognitivniho hodnoceni. (Armstrong et al., 2015, s. 231) Zato strategie motivace se zabyva
budovanim pracovniho prostiedi a rozvoj politik a postupii, umoznujici zlepSovat vykon
zameéstnancii. (Armstrong et al., 2015, s. 231) Strategie se zabyva pfedevSim vznikem a
vyvojem pracovnich pozic a mist, které jsou pro pracovniky motivujici. Strategie motivace
napomahd tvofit programy pro rozvoj kompetenci a znalosti pro pracovni pozice manazer
nebo vedouci pracovnik. Potazmo napomaha tvofit a uplatiiovat systém odméiovani a fi-

zeni pracovnich Cinnosti. (Armstrong et al., 2015, s. 231)

Vlivem motivace je jednani jedince charakteristické zameérenosti, energii, délkou trvani.
(Pauknerova, 2006, s. 92) Délka jednani vSak urcuje dosazeni cile. Nékdy cil nebyva tplné
dostatecné splnén a mnohdy motivace piervava dal, potazmo je zménéna volba cile.

(Pauknerova, 2006, s. 92)
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1.3 Stimulacni nastroje ke zvySeni motivace

Stimulace je d¢j, kterym vyvolavame ochotu néco udélat pomoci vnéjSich stimuli. (Plami-
nek, 2015, s. 16) Stimulace se promita predevSim pomoci stimulli. Ty zahrnuji podnéty a
pobidky. Z hlediska pracovni stimulace je tlohou ovlivnit pracovni ochotu u pracovnikd.
(Kocianova, 2010, s. 27) Zadani pracovniho tkonu je dosazeno pod vlivem vnéjsich nebo
vnitinich podnéti. Vné&jsi podnéty piedstavuji stimuly a vnitini podnéty predstavuji moti-
vy. Plisobi jak jednotlivé, tak spole¢né. V mnoha piipadech na sebe plisobi a vzdjemné se
posiluji. (Plaminek, 2015, s. 16) Je fakt, ze dobra motivace pracovniky sméfuje k tomu,
aby pravidelné a vcas chodili do prace, aby predvadéli lepsi pracovni vykon, aby byli
schopni a flexibilni a délali to, co po nich nadfizeni a organizace pozaduji. Nicméné moti-
vace ovliviiuje pouze to, na co se dany jedinec zamétuje. V tomto ptipad¢ je na fizeni or-
ganizace, aby zajistila vyhovujici motivaci a pracovni podminky. (Zitkova a kol., 2015, s.

103)

Fungovani spolecnosti zavisi pfedev§im na kvalifikovanych pracovnicich, ktefi se snazi
budovat vize a Gspéchy firmy. Tito pracovnici nejsou zcela vzdy uspokojeni pouze financ-
ni ohodnoceni. Jejich pracovni nasazeni se odviji 1 od toho, zdali maji moznost rozvijet a
aplikovat své schopnosti, ale také i diivéra mezi zaméstnavatelem a pracovnikem. (Kocia-
nova, 2010, s. 27) Vyhodou stimulace je to, Ze je viceméné jednoducha. Pokud pracovni-
kiim kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem néjakymi atraktivnimi hodnotami, mii-
Zeme ocekavat, Ze prace bude probihat. (Plaminek, 2015, s. 17) Jakmile tyto hodnoty nebo-
li vnéjsi stimuly piestaneme poskytovat, miizeme predpokladat to, Ze se prace zastavi. Ne-
vyhodou stimulace je to, kdy zfejm¢ pracovni vykon funguje pouze po dobu, kdy pisobi

stimuly. (Plaminek, 2015, s. 17)
Vymezeni pojmii motivace a stimulace

Motivace je definovédna jako soubor hnacich, energizujicich podnéti, které tidi pribéh a
smér chovani samotného jedince. To jak jedinec vnima a reaguje na okolni svét i na sebe

samotného. (Loksova et al., 1999, s. 9, Pauknerova, 2006, s. 92)

Kdezto stimulace je definovéana jako d&j vyvolany na zaklad€ vnéjSich stimulid. Jedna se
zejména o podnéty a pobidky. (Plaminek, 2015, s. 16, Kocianova, 2010, s. 27) Ulohou sti-
mulace je zménit motivaci. V mnoha pfipadech pojem stimulace a motivace jsou
oznacovany jako synonymum. Kazdopadné tomu tak neni. Stimulace se od motivace lisi

puisobenim na psychiku zevnéjsku. (Kocianova, 2010, s. 27).
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1.4 Zakladni rozdéleni nastroji ke zvySeni motivace

vvvvvv

znamné jednotlivé jednoduché nastroje motivace umét zkombinovat, aby moznosti, i¢inky
a vysledky byly efektivni. Kombinace néstrojii motivace se také nazyva jako motivacni

mix. (Bednaf, 2013, s. 73)

Urban (2017) udava, rozd€leni motivace na principech oboustranné divery, financniho
ohodnoceni a zaméstnaneckych vyhod. (Urban, 2017, s. 109) KdeZto Bednat (2013) rozdé-
luje dva typy motivacnich ndastroju na: ndstroje ekonomické motivace a nastroje socialni a

psychologické motivace. (Bednar, 2013, s. 73)

Psychické nastroje motivace

Oboustranna diveéra se povazuje za nejzakladnéjsi psychické nastroje zejména ke zvySeni
motivace u pracovniktl. Jakmile je vzdjemna divéra mezi pracovniky a nadfizenym, do-
chazi u pracovnikl k postaveni se k pracovni roli uplné jinak, nez u jedince, ktery je ne-
spokojen. Organizace nechce, pfipadné ani nemiize navdzat divéru s nespokojenym pra-
covnikem. (Urban, 2017, s. 109) A proto i takto mize vypadat jednoduchy nastroj motiva-
ce, Tim je obycejna pochvala. Aby pracovnici byli spokojeni, verbalni pochvala a ocenéni
mnohdy stimuluje vice, nez hmotnad motivace. Pokud je na pracovisti dobra atmosféra,
davéra a vzajemna spolehliva spoluprace, odrazi se to nejen na spokojenosti, ale i motivaci
pracovnikl vykonavat ¢innosti. Potazmo v takovém prostiedi setrvat. (Bednaf, 2013, s. 73)
Pracovnik, ktery ma diivéru od svého nadfizeného, si vice vazi samotné spolecnosti, jde
spolecné se spolecnosti za jejimi cili a brani Cest této organizace. Od nadiizenych pracov-
nikl se oc¢ekava, aby byla jejich komunikace oteviend a upfimnd. V posledni fadé¢ ma vel-

ky vliv i ochota vedeni a predevsim dodrZeni nejen slov, ale i ¢inti. (Urban, 2017, s. 109)

Mezi tuto oblast nastrojii motivace, dle mého nazoru se miize zaradit 1 komunikace. Pfi-
padné odstranéni moznych komunikacnich bariér. Nastaveni informa¢niho a komunikacni-
ho kanalu mezi nadfizenym a vedoucim pracovnikem i podfizenymi pracovniky. Pfedavani
si jasnych informaci. Najit vhodnou volbu pfedavani téchto informaci, aby kazdy pracov-

nik mél moZnost nejen ziskat, ale byt 1 sou€asti tohoto informa¢né komunikaéniho kanalu.
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Penézni nastroje motivace

Mezi dalsi zakladni, vSak kratkodobou motivaci patii finan¢ni ohodnoceni. Formy financ-
niho ohodnoceni zahrnuji zakladni nebo pevnou mzdu. Dalsi forma financ¢niho ohodnoceni
muze byt také pohybliva neboli vykonova mzda. Finan¢ni ohodnoceni také zahrnuje
mzdové pfiplatky a zaméstnanecké vyhody. (Urban, 2017, s. 109) Po strance ekonomické
motivace jsou to moznosti proaktivni nebo retroaktivni stimulace podfizenych pracovnika
k vykonu. Jedna se ptfedevsSim o jiz zminované fyzické odmény, ohodnoceni, darky nebo
benefity. (Bednat, 2013, s. 73) Dale ma finan¢ni ohodnoceni a jeho vyse za ukol predev§im
opatfit si a zachovat kvalifikované a kvalitni pracovniky a ukazat jim cestu k vyvoji a riistu
své vykonnosti. Proto by si organizace méla na zacatku jasné stanovit kritéria finan¢niho
ohodnoceni a finanéniho odménovani. Zejména piidélit kompetence tomu, kdo bude od-
mény rozdélovat, byt zodpovédny za kritéria rozdéleni a zptsob. Védét koho motivovat,
potazmo spravedlivé rozdélit a ohodnotit pracovni pozice. Odménovani a finan¢ni ohodno-
ceni by vSak nemélo zasahovat do osobnich vztahii nebo diskriminovat. (Urban, 2017, s.
109) Tento druh motivace je zalozen na principu pomérové hodnoty, kdy nadtizeny védo-
mé dokéze zvysit motivaci pracovnikll. V tomto pifipad€ motivace pracovnikil od nadftize-

ného je z pohledu pracovnika viditelna. (Bednat, 2013, s. 73)

Mezi néstroje penézniho charakteru se fadi zejména poloZzky souvisejici s finan¢nim ohod-
nocenim. Je nutné brat v potaz 1 to, podle ¢eho, jak a za jakych podminek je udéleno pra-
covnikovi dané finan¢ni ohodnoceni. Zdali je ptidéleno osobni ohodnoceni, nebo zdali jsou
soucasti finan¢niho ohodnoceni i narokové ptiplatky. Naptiklad ptiplatek za no¢ni sménu,

piiplatek za praci ve svatek apod.

Nastroje motivace nefinan¢niho charakteru

Poslednim zakladnim néstrojem pro zvySeni motivace jsou zaméstnanecké vyhody. (Bed-
nar, 2013, s. 73) Pohled pracovnika je, Ze je to nefinan¢niho charakteru, nicméné, organi-
zace museji vynalozZit dané ndklady na zorganizovani naptiklad spolecenského setkani.
Organizace svym pracovnikiim mize zpiijemnit nejen pracovni prostredi, upevnit pracovni
kolektiv, nebo podpofit pracovniky ve vzdélavani. Jedna se napiiklad o zajiSténi obcer-
stveni v podobé kavovaru. Sjednoceni pracovniho kolektivu spoleCnym setkanim, jako je
teambuilding, spoleCenské posezeni, spolena turistika nebo zajisténi vzdélani formou od-
bornych kurzi nebo pteplaceni odborného ¢asopisu. Tento souhrn ¢innosti, je vhodné pre-

zentovat ve srozumitelném systému zaméstnaneckych benefiti svym pracovnikim.
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Je na kazdé organizaci, jak si stanovi kritéria zaméstnaneckych vyhod pro pracovniky.
Tento nastroj je nazyvan také jako ndastroj nefinancniho charakteru, protoze jsou zalozeny
na odlisném principu jako nastroj penézni. Nicméné fada z nich mtze plsobit vysokou
penézni hodnotou. Ale dulezité je, uvédomit si, ze maji byt zalozeny a diiraz kladen na jiné
hodnoty, nez jsou hodnoty ve srovnani v penézich. (Bednaft, 2013, s. 73) Rozhodnuti, jaké
vyhody pracovnici budou mit, stanovi nejvyssi vedeni organizace. Zaméstnanecké vyhody
jsou druh odmény, nicméné nema piimou souvislost s pracovni pozici ¢i vysledky. Kazdo-
padné, organizace si stanovi kritéria, podle kterych by méla vyhody rozdélovat. (Urban,
2017, s. 109) Prikladem kritérii je napiiklad délka odpracovanych let, postaveni a vyvoj
pozice ¢&i riiznoroda naroénost prace. Ukolem zaméstnaneckych vyhod je udrZeni si stava-
jicich pracovniki, péce o pracovniky a zvySeni jejich spokojenosti. Z hlediska dlouhodo-
bé&jSich vyhledd se jedna o zvySeni vykonnosti. Mezi druhy zaméstnaneckych vyhod se
radi ty, které se vztahuji k praci nebo zajisténi pracovnich pomticek nebo se fadi vyhody

vztahujici se k osobnim pottebam, osobnimu vyuziti. (Urban, 2017, s. 109)

Dle mého nazoru mezi dalsi nastroje motivace se fadi zejména motivace a piistup od nad-
fizeného pracovnika. Stanoveni si rozdavani ukoll, pravomoci a v neposledni fad¢ také
informacni kanal, potazmo komunikacéni nastroj. Pfedavani jasnych informaci je vyznamné

nejen pro kazdého vedouciho pracovnika, ale také pro ostatni, podtizené pracovniky.
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2 SPECIFIKA MOTIVACE VE ZDRAVOTNICTVi

Motivace k vykonu prace je dilezita ve vSech oborech. Motivace ve zdravotnictvi hraje
vyznamnou roli a méa obrovsky vliv na vykonnost pracovnikt. Odviji se to pfedevsim na
kvalité péce o klienty a jeji provedeni pracovnikem. Jestlize je péce vykonavana praveé ne-
motivovanym pracovnikem, je nutné brat v predpoklad i nezddouci nasledky na stav klien-

ta a provadénou péci. (Zurn a kol., 2005, s. 7)

Zdravotnické profese mé prestiz. Nyni je otdzkou, co je pro koho prestiz? Pro vetejnost je
to vyborna péce, nadherné vybaveni a prostiedi, zcela profesionalni pfistup od zdravotnic-
kych pracovnikl. Zdravotnicka profese nejen ze je fyzicky a duSevné narocna, ale i kom-
plikovand a v dnesni dobé€ i dost emociondlni. V této profesi, je nutné a vyznamné, aby
pracovnik byl trpélivy, empaticky, flexibilni a profesionalni v projevu svych emoci. Zdra-
votnictvi v Ceské republice je zcela jednoznaéné nepostradatelné. Nejen Ze ma tento celek
vliv na lidské vztahy a vetejnost, ale také na snizeni nakladii v celem systému zdravotni
péce, tak na kvalitu zdravotnické péce a na bezpeci jedincii pro jeji poskytovani. (Vévoda a

kol., 2013, s. 11)

Ve zdravotnictvi proto velkou roli hraje spokojenost a motivace pracovnikt. (Vévoda a
kol., 2013, s. 11) Pracovnici ve zdravotnickych zafizenich je pfedev§im lékatsky personal,
nelékarsky zdravotnicky persondl a zdravotni€ti technici. Z nichZ pfedevs§im zdravotni
sestry jsou nejvyznamnéjSim ¢lankem mezi lékafi a pacienty. Motivace v tomto piipadé
vymezuje stupen ochoty vyvijet a udrzovat usili k dosazeni pozadovanych cilii. A jak pub-
likace uvadéji, je doloZeno, Ze motivovani pracovnici dosahuji svymi profesnimi povin-
nostmi k lepS§im vystupim. Pokud zafizeni své pracovniky nemotivuje nebo nedokdze,
vykon pracovniki se snizuje. Vysledek riiznych motivacnich strategii pro zaméstnance neni
nikdy stejny, protoze to, co motivuje jednotlivé zaméstnance, je stejné slozité a rozmanité
jako lidstvo samo. (Rahul, Goel, Kousal, 2018) Podle konceptu ,,dobré prace* by m¢la
kazdé spolecnost snazici se o udrzitelnou a zivotaschopnou budoucnost brat v potaz to, co
vlastn€ pracovnici pozaduji od své prace. Svaz ceskych odborii iniciativne vyvinul zpiisob
meéreni kvality prace na zdkladé Good Work Index. (Vévoda, 2013, s. 9) Tento index nabi-
zi 15 polozek vyznamnych pro stavbu kvality prace, z hlediska pociti zaméstnanct a jejich
vnimani. Nésledné poskytuje diferencovanou analyzu pracovni situace. (Vévoda, 2013, s.

9
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Je dilezité, aby kvalita péce byla provadéna profesiondlné, odborné a empaticky. Proto
vykon zdravotnickych pracovnikli mize byt mnoha faktory ovlivnén. Paklize je zdravotni
pracovnik spokojen a motivovan, jeho ochota v péci o pacienty a spolupraci je vétsi, zajis-

tujici lepsi a kvalitn€jsi péci ve zdravotnictvi. (Toodle a kol, 2011, s. 247)

V této kapitole je uvedeno, jaky nedostatek zdravotnického persondlu je a jaky to miize mit
dopad. Data jsou az alarmujici. Diilezitym feSenim je alespon udrZet motivaci soucasnych
pracovnikii, aby nadale setrvali pracovat v oboru zdravotnictvi. V tomto piipad¢ zvysit

motivaci ve zdravotnictvi je velmi zasadni a potfebné. (Rahul, Goel, Kousal, 2018)

2.1 Pracovni proces motivace

Pracovni vykon uzce souvisi s pracovni spokojenosti. Pracovni spokojnost je charakterizo-

vana dobfe odvedenou pracovni ¢innosti. (Nakonecny, 2005, s. 114)

Proces motivace se celkové zabyva chovanim jedinct a jejich rozhodnutich. Pracovni mo-
tivace také poukazuje na to, proc¢ jedinci pracuji. V tomto ptipadé v hlavni roli hraje ochota
pracovat, ochota sebevzdélavat se, ochota spolupracovat, ochota rozvijet své schopnosti.
Vramci pracovni motivace jsou nastinény zplsoby motivace vychdzejici
z korespondujicich teorii. Molek (2013, s. 36) uvadi nasledujici teorie (Molek, 2013, s.
37):

e Teorie instrumentality- pojima ptredtuchu, kdy pracovnici pracuji pouze pro penize.
V tomto piipadé nejefektivnéjsi metodou ke zvyseni pracovniho vykonu je udéleni
odmény nebo tresty.

e Teorie potreb- poukazuje na neuspokojené potieby jedince, pficemz kazdy jedinec
ma individudlni pohled na hodnoty, které ho vyvolavaji spokojenym. Tato teorie

pramenti také z teorie potfeb od Maslowa. (Molek, 2013, s. 37)

Nakonecny (2005, s. 130) uvadi princip redukce daného deficitu, kdy je potreba odstrane-
na (neni jiz motivacné naléhava), kdyz jsou odstranény podminky jejiho vzniku. (Nakonec-
ny, 2005, s. 130) Nesouvisi s potiebou seberealizace, ale s tim, zda 1i ma pracovnik Sanci
seberealizovat se a sméfovat k tspéchu. Pracovnik nadale pfechazi na pozitivni sebehod-
noceni, které se stava nejen predpokladem pro motivaci do budoucna, ale také se zvysuje

samotnému jedinci sebevédomi. (Nakonecny, 2005, s. 125)
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Pawar piSe o oblastech, které zvysuji vykonnost a pohodu pracovniki. Jedna se o oblasti:
transformacni vedeni, organizacni spravedlnost, organizacni podpora a spiritualita na

pracovisti.(Pawar, 2020, s. 149)

Motivacni teorie se zabyva faktory, jak jedinci chdpou své pracovni prostiedi. Jedna se o

(Molek, 2013, s. 37):

e Teorie ocekdvani- popisuje zpusob, jakymi jedinci ocekavaji vysledky. Méni se
vlivem a velikosti usili, identifikaci odmény a také jeji vysi.

e Teorie cile- pracovni motivaci a pracovni vykon bude vice fungovat, pokud pra-
covnici maji cile, které jsou ambiciozni, splnitelné, viditelné zpétné vazby a podile-
ji se na tvorbé k dosazeni cili

o Teorie spravedinosti — jedna se o prosté spravedlivé, slusné jednani s pracovniky.

Mezi zakladni motivy, jsou vymezeny nésledujici oblasti: potieby, zdjmy, postoje a hodno-
ty. (Kocidnova, 2010, s. 23) Pokud samotny proces motivace neni zcela efektivni a Gispés-

ny, je moznost jit jednodussi alternativou a to stimulaci. (Plaminek 2015, s. 17)

V ramci motivace pracovnikl je ve zdravotnictvi dulezité hodnoceni vykonu pracovnikii.
Nadfizeny by se mél zajimat, jaké slabé a silné stranky pracovnik ma. Uskutecnit s pracov-
nikem rozhovor a zhodnotit to, jak je pracovnik spokojeny, s ¢im je nespokojeny a co by
rad zménil. Rozhovory jsou dulezité nejen pro vedouci pracovniky z hlediska hodnoceni,
ale také z hlediska zlepSeni motivace, vyjasnéni nespokojenosti a hledani feSeni, jak 1épe

uspokojit své pracovniky v tymu. (Schub, Mennella, 2018)

VétSinou se hodnoti pracovni obdobi, obvykle pfedchozi kalendaini rok. Kazdéa organizace
si vSak mulze stanovit sama, za jaké obdobi nebo za jaky posun bude rozhovor
s pracovnikem provadét. To, aby vedouci pracovnik védél, jak namotivovat své pracovniky

v tymu.

Nastroj sebehodnoceni je piinosny a vyznamny hned z nékolika ohledl. Pfedev§im ten
pisemny, je pro nékteré pracovniky milejsi, z hlediska toho, ze na papir napisi svlj nézor,
vSak z o¢i do o¢i by dany pozadavek nebo problém nedokazali sdé€lit. V sebehodnoceni se
nejcastéji uvazuje nad slabymi a silnymi strankami pracovnika, nad jeho dosazenymi vy-

sledky, uspéchy a netispéchy, nad jeho vnimanim prostiedi, ve kterém pracuje.
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Vedouci pracovnik v rozhovoru muize aplikovat nasledujici otazky (Schub, Mennella,

2018):

o Dosahl/a jsem behem minulého roku vsech pozadavkit a cilii?
e Za jaky pracovni vykon jsem na sebe nejvic hrdy/a za uplynuly kalendaini rok?
o Jakym vyzvam jsem celil a jak jsem je zvadl/a?

e Je na této praci co bych chtél/a zmenit?

Z hlediska pribéhu hodnoceni pracovnika, je pfinosné a vyznamné, aby vedouci pracov-
nik, zjistil, jakou Groven motivace potazmo podpory pracovnik pocituje. Jedna se napti-

klad o nasledujici otazky (Pawar, 2020, s. 149):

1. Popiste, co si myslite o motivaci ve vasi zdravotnické organizaci?

2. Popiste, jak ovlivituje uroven motivace vasi praci?

3. Jaké mate pocity z aplikované motivace ve vasi organizaci?

4. Uvedte pravdépodobnou uroven motivace pro vétsinu pracovnikii ve vasi organiza-
ci? (nizka, stredni, vysokad)

5. Popiste, jaka opatieni miizete podniknout ke zvysSeni uirovné motivace pro vétsinu

pracovniku ve vasi organizaci?

Proces hodnoceni neni pfijemna situace jak pro vedouciho pracovnika, tak pro dan¢ho jed-
notlivce. Jedna se totiz o jak hodnoceni vykonu, tak sdéleni svého nazoru. Rozhovor nebo
pisemny formulaf zahrnuje do urcité miry kritiku, negativni reakce a emocionalni rozruse-
ni. Naopak pro vedouci pracovniky miize ptisobit pocitem provinilym a uzkostlivym. Du-
lezité proto je, aby vedouci pracovnici zachovali pozitivni a vstficny piistup pii chvale 1 pfi

kritice. Zameér je pracovniky motivovat a ne odrazovat. (Schub, Mennella, 2018)

V mnoha piipadech pracovnici dé€laji to, co vidi u ostatnich. Pracovnici v mnoha piipadech
potiebuji n¢koho, kdo jim promitne néjaky odraz, navrh, ktery je inspiruje. Je to dilezity
krok zejména pro vedouci pracovniky, protoze jsou to ti, ve kterych pravé pracovnici
mnohdy shliZi. Jejich rozhodnuti by mélo byt jasné a inspirativni. Nejvétsi potiz v aplikaci
motivace pracovnikil je byt nerozhodny. (Riley, 2019, s. 4) Neexistuje zadna kouzelna hil-
ka, kterd by manazerim ukézala smér, podle kterého se maji chovat a fidit sviij pracovni
tym. Schopnosti pracovnikii mohou byt rozvijeny a jsou povazovany u kazdého za soucast
osobniho vyvoje. Neni vhodné tedy sd€lovat svlj usudek, ktery miize ovlivnit nejen jeden
nazor u pracovniki. Rozhodovéni a chovani vedouciho pracovnika se béhem né¢kolika let

vyviji a méni. OvSem odpovédi, které manazer sdéli, jsou tvotfeny prave z velké ¢asti jeho
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vyvojem rozhodnuti. Rozhodnuti je ve skutecnosti aktivni tvaha a usudek vedouci
k poznani. Usudek je zavisly na znalostech a myslenkdch a ktomu neoddélitelnd

k rozhodovani patii i komunikace. (Riley, 2019, s. 5)

2.2 Faktory ovliviiujici motivaci u pracovnikii ve zdravotnictvi

Faktory ovlivitujici motivaci jsou jakési hodnoty, které jsou usporadany na zékladé postoji
jedince. Kazdy jedinec ma svlij hodnotovy systém. Tento systém je tvoien v podstaté tim,
co ovliviiyje jedince samotného. Jednd se o vék, prostiedi, socialni situace, kolektiv. (Vé-
voda a kol, 2013, s. 16-17) Motivace jedince je ovlivnéna faktory vnitinimi a vnéjSimi.
Tyto faktory ptisobi na rozhodovani. Pfi¢emz faktory vznikaji na zaklad¢ rozhodovéni.

(Stuhlikova, Mana, 2009, s. 162)

Mezi dalsi fadu faktori ovliviiujici motivaci zdravotnich sester k pracovnimu vykonu je
fizeni neboli management organizace. Tomu nasvédc¢uji i vyzkumné Setfeni pomoci dotaz-
nikd Balkové a Zubrinové. Vysledkem je, Ze chybi dostatecnd a efektivni metoda motivo-
vani pracovnikil. Naopak v druhém ptipad¢ vychazi, Ze zdravotni pracovnici jsou nespoko-
jeni se samotnou profesi, kterou vykonavaji. Kazdopadné faktor pramenici pro nespokoje-
nost je predevSim plsobenim prostiedim a danymi podminkami organizace. Faktory zpi-
sobujici nespokojenost jsou napiiklad neodpovidajici financni ohodnoceni, Spatna organi-
zace prace na odd¢leni, nedostatek persondlu nebo nadmémé mnoZstvi

administrativni prace.(Balkova, Zibrinova, 2012, s. 30)

Jak udava Herzberg, na pracovni motivaci ptisobi vnéjsi a vnitini faktory. Mezi vnéjsi fak-
tory ¢ili hygienické faktory se ve zdravotnictvi fadi podminky, v nichz je prace vykonava-
na, mzda, vztahy v kolektivu. (Vévoda, 2013, s. 34) KdeZto mezi vnitini faktory ¢ili moti-
vatory se ve zdravotnictvi usuzuje vnitini pocit uspokojeni z uznani, obsahu prace, delego-
vané pravomoci. (Vévoda, 2013, s. 34) Motivy jsou oznaovany za vnitini faktory. Za to
nalezitosti smétujici k dosazeni cile neboli motivatory, jsou naopak vnéjsi faktory. (Nako-
necny, 2005, s. 68) Vnitini sily neboli motivy a pohnutky piisobi zejména na chovani je-
dince. Zaméiuji, realizuji a udrzuji danou ¢innost. Vévoda (2013, s. 16) uvadi dvé skupiny
motivl v praci. Jedna se o intrinsické, které koresponduji s praci jako takovou, nemusi byt
ovlivitovany z vné¢j$iho okoli a jsou uspokojivé samy o sob&. Zato skupina extrinsickych
motivii, neni zafazena do oblasti vlastni prace, ale jsou ovlivilovany zejména vnéj$imi vli-

vy. (Vévoda, 2013, s. 16)
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Herzberg vydal 14 provazanych nejzakladnéjSich faktor ovliviiujici motivace ve zdravot-
nictvi. Jedna se o uzndni, uspéch, moznost ristu, povyseni, plat, mezilidske vztahy, odborny
dohled, odpovédnost, strategie ¢innosti podniku a rizeni, pracovni podminky, prace, fakto-

ry z osobniho Zivota, pozice, bezpecnost prace. (Vévoda, 2013, s. 32)

2.2.1 Vyzkumna data motivace a pracovni spokojenosti ve zdravotnictvi

Ve zdravotnictvi jsou motivace a pracovni spokojenost studovany jiz od 30. let 20. stoleti.
(Vévoda a kol., 2013, s. 19) Mezi prvni Setfeni je zafazena Nahmova studie (Wild, 2006, s.
544-549), pisici se v roce 1940. Zjist'uje cast proménnou, jako je délka pracovni doby, po-
stoj k praci, vztah k organizaci spolecnosti, stabilita pracovniho a osobniho zivota. Také i
ptijem a piilezitost k postupu znacné odlisuji spokojené¢ho zdravotnického pracovnika od

nespokojeného. (Vévoda a kol., 2013, s. 19)

Rahul, Goel, Kousal (2018) uvadi, ze celosvétoveé bylo publikovano velmi malé mnoZzstvi
studii zamétenych na trovenn motivace a odpovédné faktory, zejména mezi pracovniky ve
zdravotnictvi. Naptiklad rozvojové zemé zvetejnily studie, které naznacuji to, Ze kromé
osobnich finan¢nich faktord, tak nefinan¢nich faktorii jako je skoleni, prostredi, profesio-
nalni poradenstvi, podpora, profesionalni prilezitosti (Rahul, Goel, Kousal, 2018) hraji
velkou roli v jejich vykonnosti a udrZeni vySs$iho pracovniho nasazeni. Mezi dalS§imi Casto
zminovan¢ faktory, se fadi dobry vztah mezi pracovniky, hodnoceni vykoni, sebehodno-
ceni a pocit uspéchu. Jedna se o faktory, které pracovnici ve zdravotnictvi oznacovali, Ze

jsou pro n¢ vice motivujici nez osobni finan¢ni zisky. (Rahul, Goel, Kousal, 2018)

Studie Chandigahr (PGIMER) od Rahul, Goel, Kousal (2018) uvadi vysledky zahrnujici
motivacni faktory sester. Mezi motivacni faktory patii vysoky plat, respekt, tymova prace,
humanitarni pomoc. (Rahul, Goel, Kousal, 2018) Naopak mezi demotivacni faktory patfi:
hierarchie, bezpecnost, logistika- nedostatek zakladnich polozek. (Rahul, Goel, Kousal,
2018) Mezi nejcastéjsi vnéjsi faktor motivace je finan¢ni odmeéna, kariérni vyvoj ¢i povy-
Seni pracovniho mista, celoZivotni vzdélavani, dobré pracovni misto a management fizeni
organizace. Tyto faktory jsou ty, které ve zdravotnictvi dokdZou motivovat k odpovédnosti
v jejich pracovnich rolich. Naopak velmi malé mnozstvi pracovnikli ve zdravotnictvi uva-
di, Ze motivaci jim doda respekt, uznani, stres, spokojenost s praci a rodinné zazemi. Toto
jsou faktory, které jsou realizovatelné. Organizace se ma snazit, co nejvice téchto faktort
docilit, aby jejich pracovnici byli spokojeni. Indikaci spole¢nosti je udrzet kvalitni vykon

od zdravotnickych pracovniki. Urcitd stabilita mezi vnitinimi a vnéjSimi faktory vzdy je.
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fungovani pracovnika je zcela na misté poukédzat a zaméfit se na vnéjsi 1 vnitini faktory.
Naopak u Zen je celkové primérné motivacni skore vyssi nez u muzii. Podobny vysledek
prokazuje studie v Turecku (Bodur a kol., 2015) a v Kypru (Lambrou a kol., 2010). Zato
studie v Jizni Africe (Munyewende a kol., 2014) udava, Ze vnitini faktory jsou demotivuji-
ci pro osoby star$i 50 let, ve srovnani s kolegy s vékem do 35 let. Pracovnici starsi 50 let
uznavaji motivaci obecnou, fungujici organizacni strukturu a vnitini spokojenost s praci.
(Munyewende a kol., 2014) V ramci hiearchického postaveni pracovni pozice vyslo naje-
vo, ze pracovnici na niz§ich pracovnich pozicich jsou demotivovany niz§imi platy a nedo-
statkem respektu, ktery vnimaji od nadfizenych pracovnikti. Ohledné pracovni sménnosti,
pracovnici, ktefi pracuji na sménny provoz, uddvaji, Ze jsou motivovany z hlediska spoko-
jenosti se svou praci a smysluplné organizacni struktury. Z tohoto diivodu, mohou prame-
nit i osobni problémy, které jsou zplsobeny de-motivacné z hlediska sménného provozu.
Vysokd mzda je velkym motivatorem. Dokonce pracovnici pokud maji vyssi plat a jsou
spokojeni s praci, jsou vice motivovani, neZ pracovnici na nizsi pozici s niz$im platem.

(Rahul, Goel, Kousal, 2018) Zatimco vyslednym zavérem studie od Kudo v Japonsku bylo,

vvvvvv

2.2.2 Management a nadFizeni pracovnici

,,Management organizace zahrnuje zejména nastaveni celého systému Fizeni, hodnot a
pravidel organizace, nastaveni organizacni struktury, vizeni zdroju, procesii a vykonnos-
ti. “(Pokorna a kol., 2019, s. 126) Jedna se o oblast prifezovou, kde jsou zahrnuty metody
jak strategického fizeni, tak 1 metody z hlediska kvality a fizeni efektivnosti. Nejen Spatny,
nevhodny ¢i pochybny management organizace vede zejména ke vzniku demotivace a
hlavné ke vzniku nezaddoucich udalosti. Proto je velmi na misté, brat v potaz predavani dat,
sdileni informaci a oteviend komunikace. (Pokorna a kol., 2019, s. 126) Mezi zékladni a
vyznamné ukoly managementu organizace patii zejména planovani a rozdélovani prace,
zadavani pracovnich ukola a kontrolovani jejich plnéni, v neposledni fadé mezi tento sou-
hrn tkonti pro vedouciho pracovnika patii i vybér zaméstnancti. Tento souhrn tloh musi
kazda organizace i1 kazdy jednotlivy manazer zvladat. Pro fungujici a uspé$né fizeni osob
v nynéjSich spolecnostech splnéni téchto péti tlloh nestaci. Na mnohé mizeme poukazat
pric¢inou dnesnich zmén trzniho 1 spoleCenského prosttedi, v némz plisobi organizace, ale 1

zmény jak pracovnich tikont, jez museji pracovnici provadét. (Urban, 2014, s. 13)
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To, aby organizace fungovala, hraje velmi vyznamnou roli strategické fizeni. Literatura
udava, ze vétSinou se zdravotnické organizace a¢ nevédomé charakterizuji znacnou nesta-
dnesnich konkurencnich prostiedi, je ve zdravotnickych zafizenich nesmirné naro¢né nejen
jak uspét, ale mit kvalifikovanou a smysluplnou strategii a hlavné celkové strategické tize-

ni. (Pokorné a kol., 2019, s. 128)

Nyni je nutné na samotné organizaci, aby zacala vnitinimi zménami, stanovila si tlohy
managementu, zvolila vhodny strategicky pfistup a spravny druh strategie souvisejici a
vhodny jak pro obor, tak pro danou organizaci a jeji nedostatky. Vyuziti modeli v ramci
strategického fizeni, pramenicich z podminek ¢eského zdravotnictvi, je stanovit si cile. Cil
by m¢l byt méfitelny, realisticky, efektivni a rozhodné i1 pro organizaci finan¢né ptistupny.
Je nutné se zaméfit na kvalifikované pracovniky, jejich vzdélani, jejich rhst a vyvoj pra-
covnich mist. Mit z4jem o své pracovniky a neustdle je motivovat. Vytvofit tym a naucit
pracovniky pracovat v tymu, spolupracovat, navazat vzédjemnou komunikaci, urcit odpo-
védné pracovniky, ktefi nasledn€ mohou byt i vedoucimi danych tym, identifikovat poti-
zZe, potieby a jejich vyhodnoceni, odstranit bariéry v pracovnim prostiedi. Kazda jednotliva
zdravotnicka organizace, by méla mit své vnéjsi a vnitini predpisy. Predpisy by nemély byt
zcela pfisné stanoveny a mnohdy velice t€Zko splnény. Je proto nutné, aby ptedpisy byly
vystizné, dosazitelné, efektivni a realizovatelné. Predpisy jak vnitini, tak vnéjSi by mély

byt v souladu s legislativou. (Pokorna a kol., 2019 s. 128)

2.3 Demotivace ve zdravotnictvi a jeji nasledky

Motivace ma 1 opacny proces nazyvajici se demotivace. Zitkova (2015, s. 109) uvadi,

z ¢eho mize demotivace pramenit. Jedna se o (Zitkova a kol, 2015, s. 109):

1. Osobnost c¢loveka, jeho viastnosti, temperament.
2. Spatné pracovni prostiedi.
3. Nevyhovujici pristup vedouciho pracovnika.

4. Neuspéch, neprijemné zkusenosti.

Mnohdy se nasledky nebo nezddouci udalosti v rdmci péce o klienty davaji za vinu pra-
covnimu vykonu zdravotnich sester. Je nutné brat na védomi, ze pravé nedostatecna moti-
vace zdravotnich sester vede k negativnim vliviim na kvalité a v péci o klienty, nicméné

také na zdravotni pracovniky samotné. Jakmile dlouhodobé vykonavaji praci, pti které jsou
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znepokojeni. Ve vétsiné piipadil jednotlivé jedince zasahne zhrouceni v podobé fyzického
a psychického vycerpani. Stav vycerpani vede k naslednému stupni syndromu vyhoteni.

(Toodle a kol., 2011, s. 255)

Jakmile zdravotnické zafizeni ma nedostatek zdravotnického personalu, projevi se to pie-
devsim v niz$i kvalité poskytované péce a v niz§Sim moralnim pfistupu pracovnikii. Déle
tento vzrustajici problém bude také stat vyssi ndklady na zafizeni souvisejici s bezpecnosti
a ndkladnym usilim o zaplnéni mezer v pravé personalnim zajisténi chodu a provozu zafi-
zeni. Nicméné dochézi také na potieby pracovnikil. Nabizi se vét§i moznost, Ze pracovnici
propadnou syndromu vyhoteni. Jejich odvedena prace nasledné nemusi byt tak kvalitni a
dostate¢nd, ale naopak miize byt zanedbana. V mnohych situacich dochazi k nezadoucim
udélostem a chybam pii poskytovani zdravotni péce. Co se tyce pres€asovych hodin, pra-
covnici ve zdravotnickych zatizenich vétSinou plni mezery za neuplné personalni obsazeni,
ale rozhodné¢ to neni feSeni na delsi dobu. Prace ptescas totiz mlize zpiisobit u pracovniki
nadmérny stres, fyzické a psychické vycerpani a v neposledni fad¢, jak je jiz tady zminéno,

dochazi k nezddoucim udélostem a k chybam. (Pokorn4 a kol., 2019 s. 129)
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3 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

V teoretické Casti jsou popsany zakladni pojmy motivace, jeji principy a stimulacni néstro-
je ke zvyseni motivace. Ve druhé kapitole se prace zabyva specifiky motivace ve zdravot-
nictvi. Popsén je pracovni proces motivace, faktory ovliviiujici motivaci u pracovnikl a

s tim souvisejici 1 vyskyt demotivace.

Motivace je pro Cloveéka vyznamnd jak v osobnim, tak v profesnim Zivoté. Motivace je
dnes chapéna jako dileZity Cinitel k Gspéchu. Jednd se o souhrn faktori, které u kazdého
jednotlivee podnécuji prabéh chovani a prozivani a to jak ve vztazich a okoli, ale také
k sob&é samému. Motivace je vnitini hnaci sila, kterd ur€uje, zamétuje a udrzuje vzniklou
aktivitu. Jedna se o odraz jednéni, které je ovlivnéno motivaci. Motivace aplikovana

v pracovnim prostiedi se nazyva motivace pracovni ¢i vykonnostni.

Pro kazdého zaméstnavatele je motivace narocnd. Je zcela rozdilné, zdali pracovnik je
v praci spokojeny a motivovany vykonavat svou praci odpovédné, svédomité a peclivé. Na
druhou stranu jsou pracovnici, ktefi jsou nespokojeni, svou praci vykonavaji pouze
v primérném aZ podprimérném pracovnim vykonu. Proto je potfebné, aby zaméstnavatelé

své pracovniky dostate¢n€ motivovali, pfedev§im pracovniky ve zdravotnictvi.

Pomahajici profese je narocna jak po fyzické, tak po psychickeé strance. Motivaci ovliviiuje
hierarchie potieb. Pokud u jedince neni uspokojena jedna potieba, nemlize byt uspokojena
ani dal8i. PficemZ pracovni motivaci také ovliviiuji faktory hygienické a motivatory. Dalsi

skupina pracovnikil naopak pojima motivaci vnitini nebo vnéjsi.

Stimula¢ni nastroje motivace byvaji mnohdy oznacovany za synonymum motivace. Pfi-
¢emz cilem stimulatord je zménit pohled na motivaci. Ta nasledné rozvine a ovlivni cho-
vani jedince k lepSimu vykonu, spokojenosti v praci. Stimulace se od motivace lisi plso-
benim na psychiku zevnéjsku. Mezi zdkladni stimulatory lze zafadit oboustrannou divéru,
finan¢ni ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody. V oboru zdravotnictvi je uizka skala stimu-
la¢nich nastrojii. Mnohé stimula¢ni nastroje mohou zpiisobit i demotivacni pocity. U po-
mahajicich profesi dochazi v mnohych ptipadech k syndromu vyhoteni. Je nutné, aby pra-
covnici byli spokojeni a motivovani vykonavat kvalitni péci o klienty. Pokud pracovnik
neni spokojen a je demotivovan, jeho pracovni vykon je odrazem vzniku nezadoucich uda-

losti, poskytovani nekvalitni péce, kterd dokonce miize vést 1 k poskozeni klienta.
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Data z vyzkumnych studii v zahrani¢i uvadéji, co pracovniky ve zdravotnictvi nejvice mo-
tivuje, respektive co pracovniky déla spokojenymi. Pro pracovniky ve zdravotnictvi mezi
motivacni nastroje patii vysoky plat, respekt, tymova prace, humanitarni pomoc. (Rahul,
Goel, Kousal, 2018) Naopak mezi de-motivacni faktory patti: hierarchie, bezpecnost, or-
ganizace prace ze strany nadrizeného. (Rahul, Goel, Kousal, 2018) V ramci uvedenych
statistickych dat vyplyva, Ze stale aktualni problém je nedostatek zdravotnického persona-
lu. Data jsou alarmujici a je proto velmi vyznamné udrzet a stale motivovat pracovniky ve

zdravotnictvi.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Pahop, zdravotni ustav paliativni a hospicové péce vznikl dne 11. 4. 2016. Piicemz sidli
v Uherském Hradisti na Marianském nameésti 78. V obchodnim rejstiiku je zapséna pod

spisovou znackou U 148, Krajsky soud v Brn¢. (Rejstiik ekonomickych subjektti, 2016)

Jedna se o institucionalni sektor, ¢ili neziskovou instituci slouzici domacnostem v narodni i
soukromé¢ sféfe. Predmétem Cinnosti je predevSim poskytovani zdravotni a socialni péce.
S tim souviseji 1 dalsi ¢innosti Gstavu jako je Sifeni a podpora myslenky hospicové péce.
Zakladatelé hospicovou péci prezentuji jako komplexni, aktivni a na kvalitu zivota zamé-
fenou paliativni a hospicovou péci poskytovanou nemocnym v neterminalnim a terminal-
nim stadiu nelécitelné choroby. Cilem a smyslem této organizace je zmirnit télesné a du-
Sevni stradani, zachovani pacientovy diistojnosti a poskytovani podpory celé rodiné a to
nejen v obdobi umirani nemocného, ale i po jeho smrti. (Rejstiik ekonomickych subjektd,

2016)

O vice nez 80 pacientl z regionu pecuji Iékafi, zdravotni sestry, pecovatelky, psycholog a
knéz. Za administrativnim obsazenim je dalSich 10 pracovnikd. Zajimavosti je, Ze v rdmci

terénni sluzby je k dispozici pouze 13 vyjezdovych vozidel.

Detailni struktura pracovnikii organizace Pahop, z. u.

Zdravotni sestry | | | 3 18

_§ Socidlni pracovnice =1

~g. Technicky pracovnik |y 2

- i

§ Pecovatelky ) 12
g Administrativni pracovnik 5

Vedouci pracovnik ey 2

0 5 10 15 20

Pocet pracovnika

Obrazek 1 Struktura pracovnikii
(Vytvoreno autorkou dle internich zdrojii organizace)
Organizace je nadéle tvofena Clenem dozor¢i rady, ¢lenem Nada¢niho fondu hospicové
péce UH. Spravni radu organizace tvofii predseda spole¢né s péti Cleny. (Vyrocni zprava

organizace Pahop, z. 0., 2019, online)
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Hlavicku struktury statutdrniho organu plni fyzickd osoba, Mgr. Helena Schwarczova. Na
této funkci od roku 2016, byla pouze Mgr. Schwarczova, jdouci za svym cilem vytvorit

,Kamenny hospic*. (Vyro¢ni zprava organizace Pahop, z. 0., 2019, online)

Logo zdravotni organizace:

¢ PAHOP

Obrazek 2 Logo organizace
(Zdroj webova stranka Pahop, z.11.)
Nabidka sluzeb

Sluzby, které organizace poskytuje, jsou nasledujici.

e Mobilni hospicova péce- jedna se o domaci hospic, poskytujici paliativni péci paci-

entim z celého Zlinského kraje. V ramci pilotniho programu VZP u sedmi mobil-
nich hospicii v CR umoziiuje pojistovna pacientiim provést tihradu péce multidisci-
plinarniho tymu domaciho hospice formou ,,domdci hospitalizace *.

e Terénni odlehdovaci sluzba- vznikla dne 12. 6. 2017 a to ptfedevSim na zéklad¢ so-

cidlni registrace, poskytuje v plném rozsahu pravé terénni odlehcovaci sluzbu.

e Poradenské sluzby- organizace ma také k dispozici dva psychology, pana knéze a

specialisty v oblasti paliativni a hospicové péce, pomahajici v obtiznych situacich.

Osobité zvyky organizace

Mezi dalsi body a charakteristiky organiza¢ni kultury této organizace, je zvyklost organi-
zace predavat si informace pomoci jejich origindlné vytvofeného interniho portalu
s nazvem ,,Rychla rota®.

V organizaci je také zvykem, Ze porady jsou hned ze zacatku pracovni doby a to predevSim
proto, nez vyjede zdravotnicky personal do terénu. Organizace si zakldda zejména na pro-
fesiondlni a emocionalni komunikaci jak s klienty, tak s rodinami. Mezi ritual organizace
také patii to, ze jakmile jejich klient zemfte, napiSe se jeho jméno a zapali se svicka. Jedna
se o dlstojné a ctihodné rozlouceni se s klientem, ktery byl sou¢ésti rodiny organizace Pa-

hop, z. 0.
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Hodnoty zdravotnické organizace

Motto: ,,Zname svou cestu, jen nechceme jit bosi po kamenech.*

Navratit umiradni do pfirozeného prostredi Dokoncit projekt Kamenné centrum hospice
domova
Doprat c¢lovéku dlstojny odchod Splnovat pozadavky paliativni a hospicové péce
Odchod jako projev lidskosti Rozvijet mobilni hospicovou péci
Aby nemocny mohl proiit zbyvajici cas doma Rozvijet terénni odlehcovaci sluzbu

- kde prozil cely Zivot
- kde se citil nejlépe

- a aby byl mezi svymi nejblizSimi

Tabulka 1 Posldni a vize organizace

(Zdroj: webova stranka Pahop, z.u., Vyrocni zprava)

4.1 Profil organizace

Zdravotnicka organizace Pahop z. 0., se zamé&fuje na uspokojovani specifickych potieb u
specifickych skupin obyvatelstva, presnéji se zaméfuje na paliativni a hospicovou péci.
Organizace funguje od roku 2016 a kazdym rokem se vyviji a buduje pokroky ke zlepSeni.
Zajima se o nejnovejsi trendy a metody. Pofizuje nové techniky a vybaveni k usnadnéni
prace pracovnikiim. Organizace pusobi ve Zlinském kraji. Zde monitoruje poptavku a na-
bidku z hlediska oblasti hospicové a paliativni péce. Za velmi plisobivé se povazuje vznik
a vedeni organizace, za kterym stoji pani Mgr. Helena Schwarczova. Ta vede pod sebou
tym, s kterym buduje, rozviji a posiluje image zdravotnické organizace. Organizace je po-
tiebna, je efektivni a realizujici péci. Ma jasné€ dany cil.

Organizace se verejn¢ prezentuje velmi produktivné a aktivné, jak na socialnich sitich, tak
na webovych strankach. Mimo jiné, zdravotnickd organizace je potfadatelem nebo spolu-
ucastnikem nékolika vefejnych, at’ uz odbornych, nebo tematickych ¢innosti. Smysl ¢in-
nosti je dulezity, zejména z pohledu propagace, reklamni stranky a rozvijeni samotné
image organizace. Stale se snazi své personalni obsazeni rozsifit. Kazdopadné neni dosta-
tek kvalifikovaného personalu, ktery by chtél jit pracovat do tohoto oboru. Tento obor je
velmi naro¢ny, jak na psychickou, tak duchovni i fyzickou stranku téla. Proto bych dopo-
rucila, projekt na zvySeni motivace sester, predevsim téch, které nyni v organizaci pracuji.

Nejvyznamngjsi oblasti organizace jsou pravé pracovnici. Budovani, rozvijeji a posileni
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organizace z vetsi Casti zavisi praveé na pracovnicich. Zejména pak faktory ovliviiujici vy-
kon pracovnikti. Napftiklad jak organizace k pracovnikiim pfistupuje, jak se o n¢ stard, jaké
jim dava moZnosti nebo jak vede pracovniky jit s vizi a poslanim organizace. Vedeni orga-

nizace prezentuje nasledujici poslani a vize.

Finan¢éni ukazatele

v tis. K¢ Skute¢né plnéni Skute¢né plnéni Planovany rozpocet
pro rok 2019 pro rok 2020 na rok 2021
Zakonné odvody- 1 963 2321 2 469
socialni a zdravotni pojisténi,

Mzdové naklady 18 286 20 148 22 159
Odpisy dlouhodobého 465 564 632

majetku

Ostatni naklady 1520 1 823 2012
Naklady celkem 22234 24 856 27 272
Trzby od zdravotnich 10 656 12 452 13 596

pojistoven

Trzby za zbozi od 1253 2 669 3126
zdravotnich pojistoven
Ptijaté ptispévky/dary 405 821 549

Vynosy celkem 22270 24 898 27227

Hospodarsky + 36 +42 + 155
vysledek

Tabulka 2 Financni data organizace (vlastni zpracovani)

Zdravotnicka organizace se rok od roku vyviji. V organizaci ptibylo nejen vice klientt, ale
také pracovnikil. V tomto pripadé¢ se rok od roku zvysuji samoziejmé vydaje, naklady, ale
také smérodatné prijmy. Nejveétsi polozkou, kterou musi organizace financovat, jsou pie-
devsim mzdové ndklady. S pfibyvajicim technickym, dopravnim a provoznim vybavenim
stoupaji také provozni ndklady a odpisy dlouhodobého majetku. Naopak co se tyce vynosu,
nejvetSim piijmem organizace jsou trzby od zdravotnich pojistoven. Kazdopadné piijaté

prispévky, dary a provozni dotace nelze zcela napiimo ovlivnit. V minulém roce bylo do-
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sahnuto nejvetsi astky za celou existenci organizace. V roce 2021, je pfedbézné pocitano s
niz§imi polozkami darti, dotaci.

Mezi zakonné odvody je zahrnuto zakonné socialni a zdravotni pojiSténi a naklady a ostat-
ni zakonné socialni naklady. Mzdové néklady zahrnuji platy pracovnikii. Do odpisi dlou-
hodobého majetku jsou zahnuty technické vybaveni, automobilni vozidla a kancelarska
technika. Mezi ostatni naklady jsou zahnuty spotfeby materialu, které nejsou hrazeny po-
jistovnami, naklady na spotiebu energie, opravy, likvidace odpadu a nakupu ostatnich po-
ttebnych polozek. Mezi trzby od zdravotnich pojisStoven jsou zahnuty vynosy od smluv-
nich pojistoven, jako je vSeobecna zdravotni pojistovna (VZP 111), zdravotni pojistovna
ministerstva vnitra (ZPMVCR 211) a dal$i. Mezi trzby za zbozi od zdravotnich pojistoven
je zahnut zejména spotfebni materidl spojeny s péci o klienta. Mezi piijaté piispévky a
dary patii ptfedev§im sponzorské dary, sbirky. V neposledni fad€¢ jsou poskytovany pro-
vozni dotace napiiklad od Evropského socidlniho fondu, Opera¢ni program Zameéstnanost

nebo dotacni podpora od Zlinského kraje.

4.2 SWOT-analyza organizace Pahop z.1.

Swot-analyza je metoda slouZici k analyzovani prostiedi podniku. Sklada se ze silnych a
slabych stranek organizace, souvisejici s vnitinim prostiedim, pfilezitostmi a hrozbami,
které navazuji na vnéjsi prostiedi. (Fotr, 2012, s. 39) Anglickd zkratka SWOT znézorfuje
zacatek pismen anglickych slov, ze kterych se analyza sklada. Silné stranky jsou anglicky
oznaceny Strenghts (S), slabé stranky Weaknesses (W), ptilezitosti Opportunities (O) a
hrozby Threats (T). (Kostan, 2002, s. 55) Swot-analyzu miZeme zpracovavat i jako jed-
notnou ¢ast v celém planovani. Vyuziva se i u strategickych postupti ¢i taktickych a opera-
tivnich ¢innosti. Cilem je rozvijet organizaci a ptredpovidat tak budoucnost trendi, které
mohou ovlivnit chod podniku. (Hordkova, 2014, s. 77) Jednotlivé analyzy mizeme rozdélit
na externi a interni. Externi analyza ma za ukol vyhledat jednotlivé ptilezitosti a hrozby a
nasledné délime okoli organizace na mikrookoli a makrookoli. (Deduchové, 2001, s. 16)
Interni analyza je tvofena silnymi a slabymi strankami organizace. Jejim cilem je nestranné

zhodnotit stav organizace a jeji potencial k dal§imu rtstu. (Deduchova, 2001, s. 29)

V této diplomové praci je Swot-analyza vytvofena proto, abychom zjistili silné a slabé
stranky ovliviiujici organizaci ve vnitinim prostedi a také ptisobeni pfilezitosti a hrozeb na
organizaci z vnéjSiho okoli. Tato analyza identifikuje silné, slabé stranky, pfileZitosti a

hrozby v organizaci Pahop z.0. Cilem této analyzy je identifikace a posilnéni silnych stra-
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nek a redukce slabych stranek vyskytujici se ve vnitinim prostfedi organizace. Kazdopadné

z hlediska vnéjsiho prostiedi je v analyze identifikace a smér vyuzivani ptilezitosti a v ne-

posledni fad¢ pfedchazeni vzniku hrozeb.

SILNE STRANKY (S)

Rozsahla nabidka sluzeb [S1]

Odborné znalosti pracovnikii [S2]

Pasobeni v Uherském Hradisti a Sirokém okoli [S3]
Znacéna znalost existence zafizeni u obyvatel [S4]

Péce v domacim prostiedi [S5]

SLABE STRANKY (W)

Finan¢ni moznosti [W1]

Zavislost na sponzorech [W2]

Fyzicky naro¢na a stresujici prace [W3]
Velké mnozstvi pres€asovych hodin [W4]

Nedostatek zdravotnického kvalifikovaného personalu [W5]

PRILEZITOSTI (O)

Dotacni programy [O1]

Zajem spoluprace praktickych Iékati a jinych organizaci mimo UH [O2]
Sttedni zdravotnicka Skola v blizkosti organizace [O3]

Starnuti obyvatel [O4]

Poptéavka po sluzbach paliativni a hospicové péce [O5]

HROZBY (T)

Snizeni ptispévkl na provoz [T1]

Ekonomicka situace rodin [T2]

Konkurence okolnich organizaci [T3]

Vznik nové konkurenéni organizace s vyhodnéjSim finanénim ohodnocenim pro
pracovniky [T4]

Opakované zmény v legislative [T5]
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Swot-analyza organizace Pahop, z. 0.

S1 S22 S3 S4 S5 W1 W2 W3 W4 W5 -+
o1 + 0 b 0 ] + 0 0 0 5 0 3 4.
02 + + [+ [+ [+ o+ i o 0 + 9 0 9 1.
o3 + + + + 0 + 3 4 0 + 8 0 8 2.
04 + + i 3 i 0 + 0 - 0 7 0 7 3.
05 + + = + 4 + Sl 0 = 0 8 0 8 2,
T - 0 0 0 0 - - - 0 - 0 6 -6 4
T2 - 0 - - - - 0 - 0 0 0 7 -7 3.
T3 0 0 - - 0 = = = = = 0 7 =7 3,
i@ ! 5 1 I E I E 0 10 -10 1.
s [2 (= |2 |- |8 |- 0 - 0 - 0 8 -8 2.

4 2 4 4 3 5 3 5 3 4

1 2 1 0 1 -2 2 -3 -2 -2

Tabulka 3 Swot-analyza (Vlastni zpracovani)

Z tabulky jsou zna¢né vysledky nejsilnéjSich a nejslabsich stranek organizace Pahop, z. u.
Soucasné jsou znazorn€ny i mozné hrozby a pfilezitosti, které mohou organizaci potkat

zejména z vnéjSiho okoli organizace.
Vyhodnoceni silnych stranek organizace
Nejsilngjsi strankou z naseho prizkumu vyslo najevo, Ze jsou rovnou tfi. Jedna se o

e rozsahlou nabidka sluzeb [S1];
e pisobeni v Uherském Hradisti a Sirokém okoli [S3];

e péce v domacim prostiedi [S5].

Organizace sv¢ silné stranky nadale rozviji. Organizace nabizi Sirokou Skalu oblasti péce.
Jedna se o péci mobilni hospicovou, terénni péci a poradenskou ¢innost. Pisobi nejen po

okrese Uherské Hradisté, ale rozriista se i do okresu Zlin. Tato organizace nejvice zafi svou
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popularitou a poptavkou pravé po domaci péci. V tomto ptipad¢ je to pro organizaci velmi

silnou strankou.

Vyhodnoceni slabé stranky organizace

Kazdopadné je nutné podotknout i to, Ze organizace ma i slabou stranku. Dle rozhovoru
s vedouci personalniho odd¢€leni, vyslo najevo, Ze v organizaci zdravotnicti pracovnici po-
vazuji svou praci za fyzicky narocnou a stresujici. Tato prace je narocna zejména tim, ze
pracovnici se nékolikrat za mésic setkavaji s umrtim klientl. Proto by organizace méla nad
slabou strankou zapracovat. M¢éla by zjistit souCasny stav motivace pracovnikl
v organizaci a predejit tak demotivaci ¢i dokonce syndromu vyhoteni soucasnych pracov-
nikt. Tato slabd stranka byla zvolena do oblasti slabych stranek na zakladé rozhovoru
s vrchni sestrou a vedouci personalniho oddéleni. Zdravotnickych pracovnikl je celkem
18, ktefi se staraji o vice nez 80 klientli v domécim prostiedi.

Vyhodnoceni prileZitosti organizace

V ¢em by se organizace mohla nadale rozvijet, jsou nabizejici se prilezitosti. Jedna se pie-
devsim o z4jem spoluprace praktickych lékait a jinych organizaci mimo Uherské Hradiste.
V tomto pfipadé se jedna napiiklad i o obce, domovy pro seniory, charitu nebo dokonce
spoluprace 1 s praktickymi I€kati. Spoluprace s praktickymi I¢kati je velmi vyznamna
nejen pro klienta, ale i pro jeho rodinu. Lékai mtize doporucit a piipadné i indikovat péci o

klienta v domacim prostiedi a doporucit tak praveé tuto organizaci Pahop, z. 1.

Vyhodnoceni hrozby organizace

Na co by si ovS§em méla organizace dat pozor, minimaln€ zmirnit nebo Gplné zabranit, jsou
mozné prichazejici hrozby. Jedna se zejména o vznik nové konkurencni organizace s vy-
hodn¢j$im finan¢nim ohodnocenim, které nabizi pracovnikim. A pokud soucasni pracov-
nici chtéji pracovat ve shodném oboru, tim je zdravotnictvi zaméfené na obor paliativni a
hospicové péce, je pravdépodobné, ze pracovnici pijdou za lepSimi pracovnimi podmin-
kami a lepSim finan¢nim ohodnocenim. Je tedy zcela zifejmé a predpokladdané, Ze pracovni-
ci zvoli pracovni tivazek v konkurencni nove vzniklé organizaci. Nyni, 1 v dobé pandemie
je zejména situace ve zdravotnictvi naro¢nd. Proto i sily zdravotnickych pracovnikl jsou
ohrozeny jak demotivaci, tak syndromem vyhoteni. Zejména tato oblast paliativni a hospi-
cové péCe je velmi narocna nejen na fyzickou stranku, ale i na psychickou. Proto je ne-
zbytné, aby nejen soucasni pracovnici byli dostate¢né motivovani setrvat v této organizaci.
Aby i ti nové pfichozi, byly dostatecn¢ a kvalitné motivovani pracovat a setrvat v oboru

zdravotnictvi pfedev§im v této organizaci a ne v konkurencni.
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5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU MOTIVACE PRACOVNIKU
VE ZDRAVOTNICKE ORGANIZACI PAHOP Z. U.

Pracovni nasazeni nejen v dobé pandemie je v tomto oboru vyCerpavajici, stresujici a psy-
chicky naro¢né. V tomto ptipad¢ by zdravotni¢ti pracovnici méli byt dostateéné motivova-
ni. Mély by byt odstranény mozné faktory zptsobujici demotivaci. A aby vedeni organiza-
ce vytvotilo vhodné a motivujici pracovni podminky. V neposledni fad¢, aby nejen vedeni
organizace, ale i samotni vedouci pracovnici dokdzali dostatecné a efektivné motivovat své
podiizené pracovniky. Volba tématu diplomové prace je zcela na misté. Motivovat pracov-
niky, ktefi pecuji o umirajici pacienty. Na zaklad¢ ptedchozi spoluprace s organizaci Pa-
hop, z. . se naskytl podnét, zanalyzovat uroven souc¢asné motivace pracovnikii v této or-

ganizaci.

5.1 Cil analyzy

Cilem provedeni analyzy je zjistit souCasny stav motivace zdravotnickych pracovnikii

v organizaci Pahop z. U. a identifikovat oblasti moZného zlepSeni.

Organizace se zabyva hospicovou péci, ta je v dneSni dob€ velmi vyznamné a Zadana. Je
tedy zcela na mistg, aby bylo dostatek motivovanych, kvalitnich, kvalifikovanych a profe-
sionalnich pracovnikl. Prace v organizaci je jednoznacné naro¢na jak po fyzické, tak psy-
chické strance. Je nutné, aby pracovnici v této organizaci byli dostatecné¢ motivovani, po-
tazmo méli moZnosti, které pfispivaji ke zlepSeni jejich motivace. Predejit a zamezit tak
demotivaci a zabranit ptfipadnému vyskytu syndromu vyhoteni. Motivace zdravotnickych
pracovnikil v této organizaci hraje vyznamnou roli. To, zdali jsou pracovnici spokojeni a
motivovani se odrazi nejen na jejich vykonu prace, ale také jak k praci a zejména ke klien-
tim pfistupuji. Motivace pracovnikll se odrazi také na pracovnim kolektivu, pficemz nedo-
statek mtize vést az k rozpadnuti dobrého tymu. A pokud v této organizaci pracovnici ne-
budou dostatecné motivovani, bude dochéazet k €astym odchodiim pracovnikl neboli fluk-

tuaci.
Vyzkumné otazky zni:
,,Jaka je uroven motivace pracovnikii ve zdravotnické organizaci Pahop, z. u.

Pro vypracovani projektu a identifikaci moznych oblasti zlepSeni, je nutné v prvni fadé
zjistit souCasny stav a iroven motivace pracovnikl ve zdravotnické organizaci Pahop z. 1.

Tuto vyzkumnou otazku jsem si zvolila, protoze chci zjistit jaky je soucasny stav Grovné
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motivace pracovnikll v této organizaci s tak naroénym oborem péce. Nasleduje snaha a
chti¢ sestavit moznosti, na zéklad¢ kterych bude moci vedeni organizace vice motivovat
své pracovniky nebo alespon pfispivat ke zlepSeni jejich souc¢asné motivace. Je tedy nutné
zjistit souCasny stav motivace k nasledné identifikaci oblasti mozného zlepSeni a vypraco-
vani projektu ke zvySeni motivace zdravotnickych pracovnikli Pahop z. u. Tato vyzkumna
otazka bude zjisténa na zaklad¢ provedenych rozhovora s vrchni sestrou a vedoucim pra-
covnikem personalniho oddéleni, spolecné s vyhodnocenymi vysledky dotaznikového Set-
feni.

,,Je nehmotna motivace vice motivujici pro pracovniky v organizaci Pahop, z. u. nez moti-

vace hmotna ““?

Druhd vyzkumna otazka je zvolena k zjisténi, jakd motivace pracovniky ve zdravotnické
organizaci Pahop, z. 0. vice motivuje. Zdali se jedna o motivaci hmotnou nebo o motivaci
nehmotnou. Tato vyzkumna otazka byla zvolena na zékladé podnétu potieby, piesnéji co a
jaké moznosti motivace pracovnici pozaduji a pottebuji ke zlepSeni motivace. Zejména pii
jakych metodach motivace jsou pracovnici spokojeni a motivovani. Pro vedeni organizace
je zcela vyznamné vE&dét, jakymi metodami je vhodné pracovniky motivovat. Tato vy-
zkumna otazka bude doloZena vypovéd'mi z dotaznikového Setfeni a z vypovédi rozhovoru

s vrchni sestrou.

5.2 Metodika sbéru dat a postupu analyzy

Analyza je zrealizovéna v organizaci Pahop z. 0.. Jedna se o dotaznikové Setieni zdravot-
nickych nelékatfskych pracovnikli a tvorba rozhovoru s vedoucim pracovnikem. Nazev
diplomové prace je korespondujici s cili analyzy. Jedna se zejména o zjiSténi soucasného
stavu motivace zdravotnickych pracovnikll a tvorba mozného zlepSeni. Zdali jsou pracov-
nici spokojeni, jakou maji motivaci praci vykonavat, co pracovnikiim schazi. Tato organi-
zace se zabyva velmi vyznamnym, a¢ narocnym oborem. Proto motivace a udrZeni si sou-
casného kvalifikovaného a odborného personélu je ndrocnd. Analytické zjiSténi bylo sta-
noveno pomoci metodou rozhovoru a dotaznikd. Rozhovor byl proveden s vedouci sestrou

a dotaznik byl aplikovan zdravotnickym nelékafskym pracovnikiim v organizaci.

Prvnim krokem analyzy byla Zadost o svoleni samotného vedeni organizace o proces usku-
te¢néni analyzy a projektu v této organizace. Po schvaleni projektu od vedeni organizace,

mi byl pfedan kontakt na vrchni sestru, s kterou byl mimo jiné proveden i rozhovor. Po
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predem domluvené schiizce v mésici fijen, byly sjednany podminky a odstartovana analyza
informaci. V prvni fad¢ se jednalo o priizkumnou analyzu vnitropodnikovych dokumentd,
nasledné pies emailovou komunikaci doplnéni informaci od PR oddéleni a vedouci perso-
nalniho oddéleni. Nésledné byl zprostfedkovan rozhovor s vrchni sestrou a vedouci perso-
nalniho oddéleni. V neposledni fad¢ byl aplikovan dotaznik pro nelékatské zdravotnické

pracovniky, urcen pro zdravotni sestry.

Priizkumné dotaznikové Setteni bylo provedeno od 25. ledna do 5. tinora 2021 v organizaci

Pahop z., 0. a to v celkovém poctu 20 ks formou tisténych dotaznik s instrukcemi.

Dotaznik byl aplikovan v poc¢tu 20 ks. Navratnost byla 18 ks. Nasledujici tabulky znazor-
fuji vyhodnoceni ziskanych dat. Ziskané informace jsou prezentovany formou tabulky s
absolutni a relativni ¢etnosti nebo pomoci grafu. Rozhovor byl proveden s vrchni sestrou a
vedouci personalniho oddéleni v organizaci Pahop, z. 0. Zpracovani a implementace vy-
sledkti dle vlastni tvorby. VSechny vysledky jsou rozdéleny dle danych oblasti a vyhodno-

ceny spolecn¢ se ziskanymi daty z dotaznikového Setient.

_ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Pocet rozdanych dotazniki 20 Ks 100 %
Pocet vracenych dotazniki 18 Ks 90 %

Tabulka 4 Mira navratnosti dotazniki (Vlastni zpracovani)

_ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Celkovy pocet pracovniki 40 pracovnikt 100 %

Zdravotnicti pracovnici 18 zdravotnickych 45 %

pracovniki
Tabulka 5 Pocet pracovniki

Metody zvolené ke sbéru informaci a vypracovani zavérecné analyzy jsou v nésledujicich

podkapitolach.

5.2.1 Analyza vnitropodnikovych predpisi

Jednd se o vnitfni metodické pokyny organizace (analyza metodickych pokynti zaméte-
nych pfedevsim na poskytovani péce, personalniho zajisténi, rozvoj a vzdélavani pracovni-
ka). Tyto poznatky jsou pouzity predevs§im k sezndmeni se s organizaci, jejich strukturou,

poctem pracovnikll a celkovou image organizace. DalSim dokumentem jsou smérnice or-
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ganizace (jako je fad organizace, ucetni uzavérka, finan¢ni zajisténi, povinnosti a normy
pracovniki, dale organizacni zplsoby, zajisténi a vyfizovani jak béznych Cinnosti, tak ne-
zadoucich udalosti). Tyto informace jsou vyznamné predevs§im pro zjisténi financnich dat a
ucetnich uzavérek, zjisténi, co organizace pro své pracovniky poskytuje, jaké zaméstna-

necké benefity jsou v organizaci zavedeny, jaké zadzemi pracovnici v terénu maji.

V neposledni fad¢ jsem si zaznacila statistickd data o poctu klientd. Kazdy mésic organiza-
ce prijme nové¢ klienty, ovSem také se s n¢kolika klienty rozlouci. Pracovnici se tam s umr-
tim klientl setkavaji n¢kolikrat za mésic. Nadale probéhla i analyza piedev§im webovych
stranek organizace. Z webovych stranek jsou pouzity i vyroéni zpravy z roku 2017, 2018, a
roku 2019. V ramci vypracovani analyzy, jsou zanalyzovany i socidlni sit¢ organizace,
jako je platforma Facebook. Tyto informace slouzi pro pohled na aktivity organizace,
image a vefejné prezentovani. Analyza je obohacena o poznatky z Obchodniho rejstiiku.
Tyto poznatky slouzi k zjisténi, jakd forma organizace je, jaky pfedmét podnikani uvadi a
kdo je ¢lenem spravni rady. Zrovna i na této webové strance, organizace nabizi nabidku
prace. Zde jsou uvedeny rovnou dva inzeraty. Tyto informace pfedev$im z internetovych
stranek jsou vyznamné zejména na zhodnoceni image organizace, to, jak se organizace

prezentuje, kde vSude se o organizaci vefejnost mize zajimat.

5.2.2 Polostrukturovany rozhovor s vrchni sestrou

Cilem rozhovoru s vrchni sestrou bylo: zjistit pohled vrchni sestry na sou¢asnou motivaci
v dané organizaci. Na zakladé téchto informaci, zjistit jeji pohled na zlepSeni urovné moti-
vace, identifikaci moZznych oblasti zpiisobujici demotivaci a jeji ndzor a navrh na nové
zlepSeni soucasného systému motivace pracovnikil v této organizaci. Realizace analyzy
byla metodou polostrukturovaného rozhovoru s vrchni sestrou. Vrchni sestra je dilezitym
¢lankem mezi vedenim organizace a podiizenymi pracovniky. Vrchni sestra méa nejen
mnoho kompetenci, ale i pravomoci. Jako je napiiklad rozdélovani osobniho ohodnoceni,
rozpis smen, zodpovédnost za pracovni prostiedi, dodrzovani nejen fadu organizace ale
také standarda poskytovani kvalitni péce a mnoho dalSich. Je velmi vyznamna i z hlediska
motivace. Jak dokaze pracovniky ohodnotit, jak je dokaZe motivovat ¢i vyslechnout a pfi-
padné odstranit nezddouci faktory zptsobujici demotivaci. Z téchto ditvodu, jsem si vrchni
sestru vybrala pro rozhovor. Rozhovor je slozen ze 17 otazek. Jednalo se o oblasti: zplso-

by motivace v organizaci, systtm odménovani, pracovni prostiedi v organizaci, kvalifika-
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ce/seberozvoj pracovnikil a demotivace - nedostatek motivace v organizaci. Znéni rozho-

voru je uvedeno v piiloze ¢islo 1 (P1).

5.2.3 Polostrukturovany rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

Nadale byl proveden rozhovor s vedouci persondlniho oddé€leni. Cilem rozhovoru je zjistit
informace a data z hlediska personalniho zajisténi, financniho zajisténi a pohled na celkovy
chod a kulturu organizace (v rdmci této oblasti jsou zahrnuty i otazky na motivaci, zameést-
nanecké benefity a co organizace pro své pracovniky déld). Rozhovor je rozdélen do za-
kladnich oblasti. I nyni byl rozhovor zaznamenévan pisemnou formou na papir. Rozhovor
je slozen z 11 otazek. Jedna se o zjisténi potiebnych dopliujicich informaci. Celkové znéni

rozhovoru je uvedeno v ptiloze ¢islo 2 (P2).

5.2.4 Dotaznikové Setfeni mezi zdravotnickymi pracovniky

Hlubsi statistické testovani nebylo zvoleno nejen z ditvodu nizkého poctu respondentti, ale
také z divodu naprosto relevantnich vypovédi pracovnikii. Odpovédi na otazky byly vy-

hodnotitelné i procentudlnim znazornénim v podobé absolutni Cetnosti

Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit, jak Giroven motivace vnimaji zdravotni¢ti pracovnici
v organizaci Pahop z. . Byl sestaven originalni dotaznik pro nelékai'ské zdravotnické pra-

covniky a to pro zdravotni sestry.

Dotaznik je sloZen z 15 otazek. Z toho je 12 uzavienych a 3 oteviené. Na uzaviené otdzky
se odpovidalo pomoci Likertovy Skaly. Témata otdzek jsou sestavena tak, aby bylo mozné
zjistit informace o nésledujicich oblastech. Jedna se o oblasti: pracovni motivace od nadfi-
zeného pracovnika, pracovni prostfedi, systém odménovani, pracovni vztahy, vzdélavani
pracovnikii, demotivace na pracovisti a zplisoby motivace zdravotnich nelékatskych pra-

covnikd.

Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi od 25. ledna 2021, kdy dotazniky byly v tisténé
formé s instrukcemi pfedany vrchni sestfe. Instrukce zahrnuji zejména potiebné informace
k vyplnéni danych otazek. Dotaznikoveé Setfeni bylo ukonceno dne 5. tinora 2021. Pouzity
dotaznik je uveden v pfiloze Cislo 3 (P3). Vzhledem k tomu, Ze dotazniky byly urCeny
zdravotnickym pracovnikiim, z tohoto divodu nebyla identifikaéni otdzka zafazena do
dotazniku. Jednotnym kritériem pro vyplnéni dotaznikti byla pracovni pozice zdravotnic-

kého pracovnika, ktery pracuje v organizaci Pahop z. 0. Jednd se o pracovni pozice: vseo-
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becna sestra, prakticka sestra, diplomovana vseobecna sestra. Dotazniky byly pfedany

vrchni sestie, ktera zodpoveédné rozdala dotazniky pouze zdravotnickym pracovnikiim.

5.3 Analyticka zjiSténi sou¢asného stavu motivace pracovniki ve zdra-

votnické organizaci Pahop z. 1.

V této Casti diplomové praci je predstaveno vyhodnoceni ziskanych dat z analyzy vnitro-
podnikovych dokumenti, dotaznikového Setfeni, rozhovoru s vedouci personalniho odd¢-

leni a vrchni sestrou.

5.3.1 Pracovni motivace

Jak nam jiz udéavaji predchozi teoretické poznatky, motivace pro zdravotnické pracovniky
je velmi dulezita. Profese ve zdravotnictvi vyzaduje nejen fyzickou, ale i psychickou silu.
Z tohoto hlediska je vyznamné, aby zdravotnické pracovniky vedeni organizace dostate¢né
motivovalo. V pifipadé vyskytu demotivace, nespokojenosti ¢i dokonce naznaku syndromu
vyhoteni, miZe byt ohroZena vykonavajici péce a v nehorSim piipad¢ i poSkozeni pacienta.

vvvvv

motivace. Motivace od nadfizeného pracovnika, motivace od vedeni organizace.

Motivaci mnohdy ovliviiuje n€kolik faktort. Jsou oblasti, které ptispivaji ke zvySeni moti-
vace pracovnikl vice a jsou oblasti, které naopak pracovniky mohou nemotivovat ¢i do-
konce demotivovat. V této organizaci se vedeni organizace fidi svymi vnitinimi pfedpisy,
dle legislativy a dle stanovenych norem a smérnic. Kazdopadné, vedeni mnohdy vynaloZi
snahu, aby tomu tak bylo, ale pfitom v realném piipad¢ je tomu Upln€ naopak. Naptiklad
tomu tak je z pohledu systému ohodnoceni, systému zaméstnaneckych benefiti a
v neposledni fadé 1 k zakoniku prace. Jedna se napiiklad o zajisténi pitného rezimu na cent-
radlnim pracovisti, které je dano zakonikem préce, kdezto zdravotnicti pracovnici jsou
v terénu mnohdy celou svou sménu a proto si museji pitny reZim zajistit sami. DalSim real-
nym pfipadem je napiiklad systém zaméstnaneckych benefiti. V této organizaci jsou pouze
dva oficidlni benefity a tim jsou stravenky- které jsou pouZzity jako nahrada stravovani pro

pracovniky a pét dni dovolené navic, zadné jiné zaméstnanecké benefity nejsou uvadeny.

Soucasna motivace pracovniki
Vrchni sestrou a vedouci personalniho oddé€leni v rozhovoru udédvaly, pro¢ pracovnici chté-
ji v této organizaci pracovat nebo jaké faktory a diivody je drzi v této organizaci setrvat.

Faktory a divody pro¢ pracuji pracovnici zrovna v této organizaci, jsou napiiklad vidiny
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toho, ze pomahaji nejen klientovi, ale i celé jeho rodiné. Dal§im divodem udévaji pocit
empatie a smysl prace v tom, Ze pomahaji klientim dozit jejich zivot mezi svymi nejbliz-
Simi doma. Uvadi i to, Ze chtéji zamezit anonymité, ktera dochazi v nemocni¢nich zatize-
nich, kdy persondl v nemocnici nema tolik Casu na to, piipravit ¢lovéka, aby distojné
umfel. V nemocnici pak dochazi k tomu, ze klient umtel opustény, bez posledniho poma-
zani a nerozloucen se svymi blizkymi, rodinou. Mély by nasledovat vSak dalsi faktory,
které musi motivovat k vykonu této prace. Jedna se predevsim o finan¢ni ohodnoceni, ver-
balni ohodnoceni, zaméstnanecké benefity a dobré kolektivni vztahy.
Vedeni organizace stanovilo 5 dni dovolené navic a stravovaci povinnost. Stravovaci po-
vinnosti je mySleno pouze stravovani umoznit, neznamena stravovani zajistit. Stravenky na
stravovani se jedna jako nepovinny benefit od zaméstnavatele. Stravenky jsou poskytnuty
na zakladé¢ vnitiniho pfedpisu. Tyto dva podnéty jsou oznaceny jako zaméstnanecké bene-
fity. Zadné jiné zaméstnanecké benefity organizace nema. Vedeni organizace i vedouci
pracovnici se snazi své pracovniky motivovat a povzbuzovat verbalné a to formou pochva-
ly a podékovanim. Zadné jiné kreativni vyhody, benefity &i aktivity organizace pro své
pracovniky nedéla.
V ¢em vidim pro tuto organizaci obrovskou vyhodu, jsou zejména Casté sponzorské dary.
Jedna se predevsim o nasledujici.

e Podpora VDV Nadace Olgy Havlové (novy kyslikovy oxygenator)

e Nadacni fond Milose Zemana PROMAREHA (choditko U-2B)

e  MUDr. Dalibor Houfek (8 krabic vitamini= banany, pomerance)

e Spolecnost Milenial cafe (7 ks baleni 250g zrnkové kavy)
Vedeni organizace povazuje tyto dary od sponzorskych partnerit za velmi chvalyhodné a
mohou byt pouzity jako dary pro pracovniky ke zlepSeni a zvySeni motivace. Takovy
sponzorsky dar, ktery ptispiva ke zlepSeni pracovniho prosttedi, ulehéeni prace a poskyt-
nuti obcCerstveni béhem pracovni doby. Kazdopadné¢ mnohdy jsou uréeny piedevSim pro
klienty, pro vedeni organizace, pro finan¢ni zazemi organizace a pro celkovou strukturu
pracovnikil této organizace, coz je 40 pracovnikii. Na to, aby se zdravotnickym pracovni-
ktim, ktefi tvoti 45 % z celkového poctu pracovnikti, dostal néktery z darti, jen pro né, pro-

toze pe€uji o klienty a jsou v terénu, se nestane.
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Otazka cislo 1 — Motivuje Vas zaméstnavatel v praci?

Absolutni ¢etnost (n) Relativni ¢etnost (%)
8

Urcité ano 44,44 %

SpiSe ano 8 44,44 %
SpiSe ne 2 11,11 %
Urcité ne 0 0, 00 %

Celkem 18 99, 99 %

Tabulka 6 Pracovni motivace od nadrizeného (Vlastni zpracovani)

Z rozhovoru vychéazi napodobné to, Ze zaméstnavatel motivuje i vedouci pracovniky,
zejména vrchni sestru.

Kdezto v dotazniku byla odpovéd’ spise ne od 2 pracovnikl, coz ¢ini 11, 11 %. Zptsob
jednani vedeni organizace, styl fizeni organizace a forma komunikace od zaméstnavatele,
nevyhovuje a nemotivuje tyto pracovniky. Bylo by vhodné, najit zpasob, jak kreativné
zlepsit komunikaci mezi vedoucim pracovnikem, potaZmo vedenim organizace a pracovni-
ky. Najit si ¢as na tyto pracovniky a navazat s nimi vztah, naptiklad na nékteré z teambuil-

dingovych aktivit.

Otazka cislo 8 — Jste spokojen/a s vykonavanim prace nadrizeného?

Absolutni ¢etnost (n) Relativni ¢etnost (%)
9

Urd¢ité ano 50, 00 %

SpiSe ano 9 50, 00 %
SpiSe ne 0 0, 00 %
Urcité ne 0 0, 00%

Celkem 18 100 %

Tabulka 7 Spokojenost s nadrizenym (Viastni zpracovani)
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ZPUSOBY MOTIVACE V ORGANIZACI

L R e TS e v L e Byt napomocna nevylécitelné nemocnym a

e o s e e L jejich pecujicim, pocit z dobie vykonané

7 vr

setrvavat? prdce, rodiny spokojené s nasi péci.

SRl e e atneaeaeis L Zaméstnavatel mé motivuje svym vysokym
v praci? pracovnim nasazenim a svou obétavosti a

snahou pomoci co nejvice pacientim a
Jjejich blizkym.

Tabulka 8 Zpiisoby motivace v organizaci (Vlastni zpracovani)
Otéazka ¢islo 6 — Kdybyste mél/a moZnost ve svém zaméstnani néco zmeénit, co by to
bylo?

Tato otazka byla otevienou formou. Celkem vypsanych polozek od respondentd bylo 18.
Nejvétsi zastoupeni odpoveédi znaci polozka beze zmeny, nic v po€tu 8 respondentil tedy

44, 44%. Kazdopadné, ostatni znaci to, ze je potieba néco zmenit.

Obrazek 3 Oblasti zmeny v zaméstnani (Vlastni zpracovani)

Kdybyste méla moznost ve svém zaméstnani néco
zmeénit, co by to bylo?

M Stravovani M Prostory M SluZebniautomobil M Klid na praci M Beze zmén

12%

6%

Pracovnici v pfevazné vétsin€é udavali, ze by néco ve svém zaméstnani zménili. Grafické
znazornéni predstavuje to, co by pracovnici zménili. Z rozhovort vsak vypliva, ze by bylo
zapotiebi napiiklad zvysit pocet automobilt nebo klid na praci. S témito moznostmi zmény

se shoduji i s vysledky z dotaznikového Setfeni. Graf nam ukazuje i1 ¢ast pracovniki, kteti
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zvolili moznost beze zmény. Je tomu opravdu tak? Tuto otdzku na doplnéni informaci a

odivodnéni a objasnéni z rozhovort je nasledujici.

Je to z diivodu, protoze, pracovnici ve zdravotnictvi maji spole¢né to, Ze zdravotnicka pro-
fese, je jejich poslanim. Jejich prace s klienty je bavi, dé€laji ji s radosti a jakousi zodpo-
védnosti peCovat a chranit osoby nemohouci, nemocné nebo neznalg, jak o sebe nebo o své
blizké pecovat. Tento podnét, se projevuje i u vedeni této organizace. Vedeni organizace
citi poslani pomahat lidem, ktefi jsou jiz v poslednim stadiu nemoci, zabranit bolestem u
umirajicich klientdi a doprovazet je s Gictou a distojnosti. Jak udéva vrchni sestra, nejen ze
Jji samotnou motivuje pocit pomahat, ale naopak i vedeni organizace, ji samotnou motivuje,
jakym pracovnim nasazenim a obé&tavosti organizace pomaha klientim. Spole¢né s vede-
nim organizace vede i své pracovniky k pocitu §tésti, ze pomohli n¢kolika klientim, prozit
svlj posledni okamzik Zivota. V tomto piipad¢, to mizeme vidét i v otazce Cislo 6, pfi
kterém odpovéd’ beze zmeény oznacilo 47 %, bere pracovni prostiedi, pracovni ¢innosti za
vyhovujici. D¢€laji préci, kterd je bavi. A o tom pomahajici profese je. Jednou se ¢lovek
rozhodne, Ze chce byt zdravotnik a tim se taky télem 1 dusi stane. KaZzdopadné, je nutné se i
o takové pracovniky starat a motivovat je. Zahrnout vice zaméstnaneckych benefitd, vzit
v potaz technické vybaveni, dopravni prostfedky k vykonu prace nebo moznost obcerstveni

behem pracovni doby.

4

5.3.2 Systém odménovani

V této organizaci neni dany plat dle tabulkového rozdéleni. OvSem platové tridy se prira-
zuji podle dosazeného vzdelani a sloZitosti a odpovédnosti prace. Aktualni poZadavky pro
platové tridy zaméstnancu ve verejnych sluzbach a spravé podle Narizeni viady C.
341/2017 Sb. (Platové tiidy, 2020, online) Platové tfidy zdravotnickych pracovnika jsou
uvedeny v ptiloze ¢. 4. (P4). Naptiklad vSeobecna sestra pracujici ve statni organizaci ma
zakladni plat v rozmezi 26 730 — 31 180 K¢ po odpracovaném jednom kalendainim roce.
V organizaci, pracovnik, ktery uspésné ukonci zkuSebni dobu, dostane Cistou mzdu ve vysi
33 600 K¢&. Coz je oproti nastupnimu platu vSeobecné sestry ve statni sféfe vice. Kazdo-
padné, v této organizaci se nadale plat zvySuje o ptiplatky v podobé osobniho ohodnoceni
a dle kladného hospodaiského vysledku i ¢tvrtletni nebo celoro¢ni odmény. Primérna vyse
¢isté mzdy v organizaci Pahop z. u. pro zdravotnické pracovniky je tedy 35 000 K¢. Vyse
mzdy se ale neodviji od dosazeného vzdélani, praxe a odpracovanych let u organizace.

Potazmo pracovnik pracujici v organizaci jeden rok nebo 3 roky ma stale stejnou vysi cast-
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ky na hodinu, coz je 210 K¢. V tomto piipad€, ve statni sféte, je zdravotnicky pracovnik
nadéle odménovan dle odpracovanych let, dle vyse vzdélani ¢i dle specializace ¢i dle na-
rocnosti prace. Nutné je brat v potaz i to, Ze sluzby pro klienty jsou hrazeny pouze dle za-
kona o socidlnich sluzbach. Finan¢ni odménovani se tedy skladé ze zdkladni hrubé mzdy a
bud’ osobniho ohodnoceni nebo odmény za obdobi ctvrtleti nebo celoro¢ni. Vrchni sestra
ma pravomoc a kompetence k tomu, aby se mohla na rozdavani odmén nebo osobnich

priplatka podilet.

Dodatkové mzdové formy:

Osobni ohodnoceni - jedna se o pohyblivou slozku v rozmezi 0 — 5 000 K¢. Tato polozka

je vyplacena naptiklad dle odpracovanych hodin v mésici (odpracovano 2 — 3 smény na-
vic) nebo dle plnéni aktivit mimo rdmec pracovni doby.

Ctvrtletni nebo celoroéni odmény- jakmile vedeni organizace uzna dle svych uvazeni

z finan¢niho hospodaiského vysledku, udeli svym pracovnikiim finanéni odménu v celko-

vé ¢astce 10 000 K¢ za jeden rok.

Otazka ¢islo 3 — Je odménovani ve Vasi organizaci jasné a srozumitelné?

Absolutni ¢etnost (n) Relativni ¢etnost (%)
7

38,89 %

Ur¢ité ano

SpiSe ano 11 61,11 %
0 0, 00 %

Ur¢ité ne 0 0, 00 %
Celkem 18 100 %

Tabulka 9 Systém odmeénovani (Vlastni zpracovani)

Z vyse uvedené tabulky je zcela viditelné, ze pro zdravotnické pracovniky je odménovani
jasné a srozumitelné. Nasledujici tabulka potvrzuje i to, Ze soucasny systém odménovani

pracovnikiim vyhovuje.
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Otazka Cislo 5 — PovaZujete odménovani ve Vasi organizaci za nespravedlivé?

Absolutni ¢etnost (n) Relativni ¢etnost (%)
1

Ur¢ité ano 5,56 %

SpiSe ano 6 33,33 %
SpiSe ne 5 27,78 %
Ur¢ité ne 6 33,33 %

Celkem 18 100 %

Tabulka 10 Soucasny systém odménovani (Viastni zpracovani)

Odmeénovani je z pohledu pracovnikii nespravedlivé zejména z diivodu narocnosti prace,
prace v terénu, psychicky naro¢néd prace, protoze se béhem mésice setkavaji s nékolika
umrtimi. V tomto ptipadé vSak pracovnici uvadéji, ze odménovani je z téchto divodu ne-
spravedlivé. Na stejné pricce u otazky ¢islo 5 ,,Povazujete odménovani ve Vasi organizaci
za nespravedlivé?* byla oznacena odpoveéd Spise ano a urcité ne v poctu 6 respondentl a
to 33, 33 %. K analyze zdali je nespravedlivé odménovani zna¢i i odpovéd Spise ne

v poctu 5 respondentt tedy 27, 78 %. Odpoveéd’ urcité ano oznacilo 5, 56 %, tedy 1 re-

spondent.

Otazka Odpovéd’

SYSTEM ODMENOVANI

Je odménovani ve Vasi organizaci jasné 'z

a srozumitelné?

VAL ST T e an i Nevyhovuje, myslim si, Ze sestry pracujici

novani? v terénu, by meély byt lépe ohodnoceny

Co se tyCe systému odmeénovani v organizaci, pohledem pracovnikii. Vysledkem je, ze
systém odmeénovani je jasny a srozumitelny z vypoveédi pracovnikti. Shoduji se i tvrzeni z
rozhovortl, Ze soucasny systém odménovani je pro pracovniky nespravedlivy. Co se vSak
ty¢e odpovédi vrchni sestry, ta udava, ze z jejiho pohledu srozumitelné a jasné neni a sou-
Casny systém odménovani ji nevyhovuje. Zdravotnicti pracovnici by méli byt 1épe ohodno-
ceni, mit vice finan¢nich prostiedki na rozdélovani osobniho ohodnoceni a odmén. Vyse

dodatkové mzdy je stanovena minimalni ¢astka dle zakoniku prace. OvSem vedeni organi-
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zace by mohlo tuto ¢astku zvysit nebo ji alespon obohatit. Naptiklad za vice nez 5 odpra-

covanych no¢nich smén bude pfipoctena mimoiadna odmeéna.

Dle mého nazoru jsou pracovnici srozuméni a seznameni se souc¢asnym systémem odme-
novani. V tomto piipad¢ se jedna o systém, Cili vySe piiplatku za nocni praci, za praci o
vikendu, za praci ve svatek. Tento systém odménovani v organizaci je dany dle zdkoniku
prace. Zakonem je dana minimalni ¢astka, ovSem organizace sama vice muze dat, ale ne-
dava. Ridi se minimem, co stanovil zakon. Ale v otazce &islo 5 je zfejmé, Zze pro 38, 89 %
pracovnikil je odméiovani nespravedlivé. Poukazuje to zejména na osobni ohodnoceni,
stanoveni vySi mzdy dle kritérii nebo jiné soucasti odménovani. Odménovani v této orga-
nizaci je tedy pro pracovniky zcela srozumitelné a jasné a soucasny systém odmeénovani
pracovnikiim vyhovuje. Kazdopéadné, celkem 7 pracovnikili uvedlo, Ze je odménovani ne-
spravedlivé. Nespravedlivé ztoho divodu, ze zdravotnicti pracovnici, ktefi pracuji
v organizaci vice nez jeden rok, maji stejny plat jako zdravotnicky pracovnik, ktery teprve
skon¢i zkusebni dobu. Dtiivody, pro¢ je nespravedlivé, jsou naptiklad: Ze je prace naro¢na,
stresujici, jedna se o praci v terénu, psychicky narocnou praci, protoze se béhem mésice
setkavaji s né€kolika umrtimi a plat neni z hlediska téchto diivodi dostate¢ny. Nespravedli-
vé z toho duvodu, Ze naptiklad v pfirovnani se statni sférou, se plat neda nijak dal rozvijet.
Ve statni sféfe se plat zvySuje napiiklad dle vySe dosazen¢ho vzdélani nebo dle odpraco-

vanych let v organizaci. V této organizaci tomu tak neni.

5.3.3 Pracovni prostiedi

Prace v oboru paliativni a hospicové péce je naro¢na nejen na psychickou, ale i fyzickou
stranku. Snaha zabranit klientim umirat v bolestech nebo v samoté. Dochazet do jejich
domaéciho prostfedi a zachovat dlistojné umirani. Pecovat i o blizké, kteti ve chvili, kdy se
museji rozloucit s blizkou osobou, kterd umird. Poradit blizkym a rodiné¢ umirajiciho, jak
maji dale postupovat a soucitit s obrovskou ztratou, kterou v ten okamzik prozivaji. Prace
je vtomto sméru stresujici, emociondlni a naro€na. Klienti jsou mnohdy pro pracovniky
jako rodina. Jejich dlouholety vztah mezi klientem a pecujicim pracovnikem je tak uzky,
ze pti umrti klienta, to zasdhne nejen jeho rodinu, ale i pecujici pracovniky. V této situaci,
organizace ma ritual, ze vzdy pii tmrti klienta napisi jeho jméno na papir a zapali svicku.

Jedna se o duchovni rozlouceni s klientem, o kterého pecovali.
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Obdobi Pocet umrti klienti Pocet nové prijatych klienti

LEDEN
UNOR 14 15
BREZEN 19 16

Tabulka 11 Analyza poctu klientii

Otazka Cislo 2 — PovaZujete Vasi praci za fyzicky naro¢nou a stresujici?

_ Absolutni ¢etnost (n) Relativni ¢etnost (%)

Urcité ano 33,33 %
99, 99 %

:

Tabulka 12 Narocnost prace (Vlastni zpracovani)

PRACOVNI PROSTREDI V ORGANIZACI

e e b s e s il e Viee klidu na praci, dostatek aut pro vyko-

méstnani néco zménit, co by to bylo? navani nasi prdce

AL e s gl e Viee klidu na praci, dostatek aut pro vyko-

v pracovnim prostiredi zvySit motivaci | 2AAR RS Ji 2

sester?

OV e e B A eV e s i VAl Mira pracovaiho vytiZeni sester je obrov-

ska, myslim si, Zze nékdy uz nemaji kapaci-

fyzicky naro¢nou a stresujici?

tu na zvyseni vykonu.

Vy jako vrchni sestra, aplikujete v praxi

moralni ocenéni? (pochvala, slovni

ohodnoceni)

Snazim se maximalné verbalné povzbudit
kolegyné, pokud bych méla moznost fi-

nancniho ocenéni, bylo by to lepsi...

Tabulka 13 Pracovni prostredi v organizaci (Vlastni zpracovani)
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Jedna se o profesi pomdhajici a pracujici s lidmi. V tomto piipad¢ je nutné predchazet
moznosti vzniku syndromu vyhoteni. Zejména v oboru paliativni a hospicové péce. Re-
spondenti i odpovédi vrchni sestry vypovidaji, ze prace je narocna fyzicky a stresujici. Ve
tvrzeni respondentll a odpovédi vrchni sestry je také poukazano na to, ze by bylo potieba
vice klidu na praci. Potazmo, se poukazuje na faktor, ktery by pracovnikiim usnadnil a
urychlil praci. Vedeni organizace by mélo brat velky potaz na pracovni prostiedi. Stravo-
vani v organizaci je formou stravovaci povinnosti a to pfidélenim urcité vyse stravenek na
stravovani. Na centralnim pracovisti je pak mozné si snidani/obéd/veceti snist, ohtat. Prace
v terénu je nejen Casove, ale 1 z hlediska stravovani naro¢na. V tomto piipadé vedeni orga-
nizace poskytuje pitny rezim pouze na centralnim pracovisti. Pracovnici si tedy do terénu

museji zajistit pottebnou hydrataci sami.

2 1
2 2
3
1
1
10

Tabulka 14 Hmotnd a nehmotnd motivace 1. (Vlastni zpracovani)
Znazornéni otazky cislo 7 ,,Jaké zmény v pracovnim prostfedi mohou zvysit Vasi motiva-
ci?* bylo otevienou formou. Pracovnici uvadéli shodu v nejvétSim poctu polozky Zadné
nic, nicméné znazornuje to pouze 27, 78 %. Ostatni zastoupeni jsou polozky napftiklad ka-
vovar, hydratace, vyssi hodnoceni, klid v kancelari, stravovani. Jedna se o polozky, které

oznacuji potfeby a pocity respondentli pro zménu pracovniho prostiedi.

V této dané oblasti se tvrzeni vrchni sestry a zdravotnickych pracovnikti shoduji v tom, Ze
je potteba vice klidu na praci a dostatek automobilnich prostredkit na vykon prace. Pra-
covnici nadale udavaji faktory, které by mohly ovlivnit jejich motivaci a spokojenost. Jed-

na se o hmotnou a nehmotnou motivaci. Faktory, pfispivajici ke zlepSeni motivace, které
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pracovnici v organizaci postradaji, jsou: hydratace, vzdélani, dostatek automobill, kavovar
a vice zaméstnaneckych benefita.
Pracovnici udavali faktory, které mohou zvysit jejich spokojenost a motivaci. Z tvrzeni

vypliva, Ze motivace hmotna je pro pracovniky vice motivujici nez motivace nehmotna.

Zptisob motivace I.

Nehmotna
motivace
17%

Hmotna
motivace
83%

Obrazek 4 Motivace (Vlastni zpracovani)

5.3.4 Pracovni vztahy

Pracovni poméry

Co se tyce délky pracovnich pomért zdravotnickych pracovnikill v této organizaci, miizeme
hodnotit jen kratkodobé&, protoze organizace funguje od roku 2016. Personalni oddéleni
organizace udava, ze primérna délka pracovniho poméru jsou 2 roky. Kazdopadné nejdelsi
pracovni pomér v této organizaci je tii roky, zato nejkratS$i pracovni pomér byl dokonce
pouhy mésic a to ve zkuSebni dobé. VySe uvedené pracovni pozice jsou vSechny na plny
uvazek.

Nabor na pracovni pozici

Organizace chce dbat pfedevsim na to, aby pracovnik byl soucasti cesty k dosazeni spolec-
nych cilii organizace. Pracovnik, jehoZ naplni prace a posldnim bude pomahat nejen klien-
tim, ale i rodindm. Nadale organizace zajisti vhodné finan¢ni ohodnoceni, dny dovolené
navic a stravenky na piispévek stravovani. V neposledni fad¢ organizace svym pracovni-
klim nabizi kariérni rist a moZznost povySeni na vedouci pozici. Toto jsou polozky charak-
terizujici pracovni pozice.

Strategie pii naboru nového pracovnika je nasledujici. Pohovor se ohodnoti danymi kritérii
sestavenych organizaci, na zaklad¢ té€chto kritérii se zhodnoti, zdali je pracovnik vhodny na

tuto pracovni pozici €i ne.
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U pracovni pozice naptiklad na zdravotni sestru jsou kritéria nasledujici:

o Dosazené stredni/vysokoskolské vzdelani
o Praci schopny bez odborného dohledu
o Ridicsky privkaz skupiny B
o Aktivni Fidic
o Cisty trestni rejstiik
Nasleduje zkusebni pracovni doba a v rdmci toho i1 proces adaptace. Ten je po celou dobu

tfi mésich a je ukon€en pisemnym zhodnocenim pracovnika od zaucujiciho.

Problémy z hlediska nabori zaméstnanci

V mnoha piipadech jiz pfi naboru pracovnikl nastanou potize, které musi vedouci pracov-
nik. Tato organizace se nejcastéji setkala s potizemi, kdy z4jemci o praci na pozici zdra-
votni sestry museli odmitnout, a to z divodu nesplnéni jejich pfedem danych kritérii. Jed-
nalo se predevs$im o nedostatecné vzdélani, ¢i zajemce nevlastnil fidi¢sky prikaz. Dal$im

divodem, komplikujici ndbor pracovnikill je naro¢nost prace zejména po psychické strance.

Jedna se o faktory jako je sménnost a nepfetrZity provoz nebo prace v domacim prostiedi

klienta.

PRACOVNI VZTAHY V ORGANIZACI

e e e KNS T e Ano, pracovai prostredi i pracovni kolek-

tiv dokazou pozitivne ovlivnit vykon sester.

DIV E i e len s IS e ST s SpiSe ne. Pro sestry jsou obrovsky diilezité
nizaci ke konfliktiim? interpersondlni vztahy. Zejména pak sebe-
duvera a jistota ovlivni definovanost pra-
covnich postupu a instrukci pracovnich
vykonii.
Tabulka 15 Pracovni vztahy v organizaci (Vlastni zpracovani)

Vysledky u otazky ¢islo 9 ,,Dochédzi mezi pracovniky ve Vasi organizaci ke konfliktim?“
odpovédélo celkem 15 respondenti spise ne, tedy 83, 33 %. Odpovéd’ urcité ne odpovéde-

lo celkem 11, 11 % respondentti, tedy v poctu 2 a odpovéd’ spise ano oznacil 1 respondent

¢ili 5, 56 %. I tento jediny respondent miize naruSovat atmosféru v pracovnim kolektivu.
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Nebo naopak je dalezité uvazovat o tom, ze respondent mize byt teréem ostatnich respon-
dentli. Navazujici otdzka ¢islo 10 ,,Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem ve Vasi organi-
zaci?* znazornuje v nejvyssim poctu odpovédi spise ano, oznaceno 12 respondenty, po-
tazmo 66, 67 %. Zato odpoveéd urcité ano, uvedlo 5 respondentil, znazornujici 27, 78 %.

Jeden respondent odpoveéd€l spise ne, znadzoriujici 5, 56 %.

Pracovni kolektiv je vyznamny nejen pro spokojenost a motivaci, ale jak udava odpoveéd’ i
vrchni sestra, ovliviiuje to také vykon pracovnikd. V tomto piipad¢€, ve vetSin€ tvrzeni je
ziejmé, ze v organizaci ke konfliktliim na pracovisti nedochéazi. Kazdopadné pro kolektiv je
vhodné a prospésné, usporadat alespon minimdlné jedenkrat do roka teambuilding na
upevnovani kolektivnich a pracovnich vztahti a predchazeni konfliktti. Teambuilding mtze
vedeni organizace pojmout také formou zaméstnaneckého benefitu, potazmo na konci
roku, jako pod€kovani za pracovni spolupraci a shrnuti pozitivnich a negativnich poznatkii
za ub¢hly rok. Naopak mezi dalsi vyhodu pro vedeni organizace je uspotfadani teambuil-
dingového setkani a to za ucelem hodnoceni a predavani si informaci, hledani zlepSeni

slabych mist a ujasnéni si predpisli, podminek nebo novinek stanovenych v systému.

5.3.5 Vzdélavani

Vedeni organizace je dle zdkoniku prace povinno umoznit odborny rozvoj zaméstnanct.
Zahrnuje se sem zejména zaskoleni a zauceni, odbornd praxe absolventium Skol, prohlubo-
vani kvalifikace a zvySovani kvalifikace. (262/2006 Sb. Zakon Zakonik prace) V tomto
pfipad¢, organizace u svych pracovnikii by méla umoznit prohlubovani a zvySovani kvali-
fikace. Prohlubovani kvalifikace pracovnikd, je pribézné dopliiovani udrZzovani a obnovo-
vani. Z hlediska zvySeni kvalifikace je mySleno studium, Skoleni nebo jina pfiprava
k dosazeni vysSiho stupné vzdélani. V tomto piipadé je nutné, aby vzdélavani bylo

v souladu s potiebou zaméstnavatele.

Nyni, v dobé pandemie, se vzdelavani neuskuteciiuje. Organizace v predchozich letech
byla soucasti n¢kolika konferenci. Nékteré z konferenci dokonce sama organizace potfada-
la. Z tohoto hlediska, pracovnici byli spoluorganizatory a potadateli. Kazdopadné navstévu
jiné konference, si kazdy tc€astnik musel zaplatit sam a jeSté vyjit vstfic s ostatnimi pra-
covniky se sluzbami. Protoze neni mozné, aby vSichni pracovnici §li nardz na vzdélavaci
setkani, ¢i celodenni konferenci. V tomto ptipad¢, organizace aktivné hleda konference, ale
po finan¢ni strance organizace nepfispiva na ucast. Bylo by vhodné najit takovou formu

vzdéelani, kterd miize byt poskytovana vSem pracovnikiim. Mam na mysli napiiklad pted-
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platné odborného Casopisu nebo online kurzu, ktery je mozné naptiklad usporadat spolecné
v zasedaci mistnosti nebo jednotlivé kazdy sam doma u svého PC. Vedeni organizace by
mélo byt samo aktivni ve vzdélavani svych pracovnikill. Nejen, Ze pracovnici jsou motivo-
vani, ale také ziskaji Sirokou Skalu novych znalosti, poznatkli a novych moznosti technolo-
gii. Sebevzdelavani pracovnikll se odrazi i na provedené pracovni Cinnosti. Péce v tomto
pripad¢ je kvalitni, odborna a podchycend, na zaklad¢ nové ziskanych poznatki, napiiklad
jako je praxe zaloZena na dikazech. Motivovat pracovniky k vzdélavani je najit kompro-

mis a moznosti, jak finanéné zajistit vzdélavani nebo umoznit vzdélavat se v ramci své

pracovni doby.

KVALIFIKACE/SEBEROZVOJ PRACOVNIKU

WA TS BV o AR TR o T G o N V8 P vwkonu prace maji vetsi sebediiveru a

SO e ST T e an it klid. Sestry budou samostatné.

ki, pripadné jak?

Jsou zdravotniéti pracovnici, presnéji PPzi e

zdravotni sestry spokojené z vykonané

prace?

Tabulka 16 Kvalifikace/seberozvoj pracovnikii (Vlastni zpracovani)

Zejména kvalifikace pracovniki se projevuje na profesionalnim jednani, odborné a kvalitni
péci. Kvalifikovani pracovnici tvofi image organizace. V tomto ptipadé, by organizace
mela sama aktivné napomahat a pobizet pracovniky v tom, aby méli moznosti vzdélavat se
a rozvijet své schopnosti. U této ¢asti pracovnici odpovidali na otazku ¢islo 11 ,,Podporuje
Vs Vase organizace v rozvoji kvalifikace ¢i ucasti na vzdélavacich akcich?. Odpovédélo
61, 11 %, celkem 11 respondentl urcité ano. Z celkového poctu 6 respondentl zvazilo
odpovéd’ spise ano, znazoriyjici 33, 33 %. Odpoveéd’ urcité ne, znazornil 1 respondent, 5,

56 %.

5.3.6 Demotivace

Kazdy jedinec demotivaci vnima jinak. Z psychologického hlediska, kazdy i jakoukoli
situaci vnima jinak a jinym pohledem. Je proto zcela vyznamné, ptat se jednotlivce na na-

zor a oblasti mozného zlepSeni, oblasti zptsobujici spokojenost.
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Spokojenost pracovniki

Dle vedouci personélniho odd¢leni na zhodnoceni spokojenosti zdravotnickych pracovnikii
zni nasledovné: ,Je potieba zvysit motivaci. Jedna se jak fyzicky, tak psychicky o velmi
narocnou napln prdce, proto by se mélo dbat na motivaci persondalu. Narocné je nejen ta-
kovou praci vykonavat, ale také v této organizaci zameérenou na oblast hospicové a palia-
tivni péce setrvat. ““ Pracovni spokojenost se muze projevit i na odchodech pracovniki. Dle
informaci z PR oddéleni a personélniho oddéleni se jednd v rozmezi obdobi od roku 2016
do roku 2020, celkem pét odchodil z této organizace. Diivody u tfech pracovnikili byl ukon-
¢en pracovni pomér z divodu védomého poskozeni organizace a nasledna zména povolani.
Jeden pracovnik ukoncil pracovni pomér s organizaci z osobnich divoda a sté¢hovani. A v

neposledni fadé¢ byl 1 jeden dlivod zdravotnického pracovnika, ktery napln prace nezvladl.

Otézka ¢islo 13 — Vnimate ve Vasi organizaci demotivujici faktory?

Absolutni ¢etnost (n) Relativni ¢etnost (%)
2

Ur¢ité ano 11,11 %

SpiSe ano 4 22,22 %
SpiSe ne 10 55,56 %
Ur¢ité ne 2 11, 11 %

Celkem 18 100 %

Tabulka 17 Demotivace (Vlastni zpracovani)

Otazka Odpovéd

DEMOTIVACE — NEDOSTATEK MOTIVACE V ORGANIZACI

VAT e AT R v g e e e Nesplnené sliby stran zaméstnavatele.

motivujici faktory?

Vnimate, Ze Vas Vas§ zaméstnavatel né- &1/ st aria i8Ik 104%))

jak demotivuje?

Jakou zménu uvitite, aby se demotivu- Wgalis? Bl XA 1V 11/

jici situace neopakovaly?

Tabulka 18 Demotivace v organizaci (Vlastni zpracovani)
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Otazka ¢islo 12 ,,Jste spokojen/a s praci kterou vykonavate?* vyznamné souvisi s motivaci
pracovniki. Protoze pokud neni pracovnik spokojen se svou praci, jeho motivace neni do-
statecnd vykonavat kvalitné a profesiondlné odvedenou praci. V tomto piipad¢ vétSina re-
spondentl uvedla odpovéd’ urcité ano, v poctu 13 respondenti tedy 72, 22 %. OvSem 3
respondenti uvedli odpovéd’ spise ano, tedy 16, 67 %. Odpovéd’ spise ne, uvedli celkem 2
respondenti, tedy 11, 11 %. Z hlediska pomahajici profese ve zdravotnictvi, kazdy pracov-
nik pfevazné svoji praci vykonava, protoze chce. Pracovnici mnohdy udavaji, ze jsou radi,
ze mohou pomoci, mohou pecovat o nemohouci a v neposledni fadé¢ pomohou klientovi
zajistit umirani s distojnosti a tictou. Maji radost z toho, ze mohou byt alespon na par mi-
nut s clovékem, ktery se citi byt osamocen. I ptes to, ze je tato oblast péce naro¢na, nejen
psychicky, ale i fyzicky, protoze za mésic se setkaji hned s n¢kolika smutnymi ptibéhy a

situacemi, je prevazna vétsina pracovnikll spokojena s vykonem své prace.

V piipad¢ vSak polozeni otazky ¢islo 13 ,,Vnimate ve Vasi organizaci demotivujici fakto-
ry?* pracovnici uvedli odpovéd’ spise ano, tedy 22, 22 % a to 4 respondenti. Na odpoveéd’
urcité ano odpovédeéli 2 respondenti, znazoriyjici tedy 11, 11 % zastoupeni. Mezi demoti-
vacni faktory v této organizaci udavaji nedostatek zaméstnaneckych benefitli, nespravedli-
vé ohodnoceni, nevhodné pracovni prostredi- piesnéji feceno dostatek neboli alespont o
jeden automobil vice a v neposledni fadé stmelovani a uspotadani spoleCenskych aktivit
kolektivu. Toto jsou nejcastéjsi faktory, které u pracovniki zptisobuji pocit demotivace a
nespokojenosti, které mohou vést k nedostatecnému vykonu pracovnich ukoni. Toto jsou
faktory, na které je nutné brat velky diiraz. Nyni se jedna o 6 pracovnikd, ktefi tyto demo-
tivujici faktory udavaji, za mésic to miize byt o dva vice a za ptl roku to mize byt o 12

vice, ktefi nyni udavali, Ze prozatim jsou trpélivy a pfehlizeji moZnosti zlepSeni.

Na otazku ¢. 14 ,,Vnimate, ze Vas Vas zaméstnavatel néjak demotivuje?* odpovédeélo
z celkového poctu 11 respondentit odpoveédi spise ne, tedy 61, 11 %. Zato 6 respondentil

odpovéde€lo urcite ne. V posledni fad¢ se objevil 1 respondent s odpovédi spise ano.

Je zcela zfeymé a viditelné, Ze 1 kdyz vedeni organizace né€kdy jedna chaoticky. Pro pra-
covniky to neni vyznamné demotivujici. Vice demotivujici jsou pro né faktory, které jim
zt¢zuji a komplikuji pracovni tkony. Toto tvrzeni potvrzuje i vrchni sestra, kterd udava, co

presné ji demotivuje.
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5.3.7 Zpisob motivace zdravotni sestry

Zavérem analyzy je tedy otdzkou, jakd motivace a jaké mozné oblasti oceni zdravotnicti
pracovnici. Dle pfedchozi situace jsou v této organizaci pracovnici spokojeni, 1 pfes to, Ze
jsou zde nedostatky naptiklad z hlediska nedostate¢ného systému zaméstnaneckych benefi-
tl, nedostatecné zajisténi pitného rezimu, nedostatecného mnozstvi dopravnich prostredkii
pro vykon prace v terénu. Zajisténi finan¢niho ohodnocenti je jasné a srozumitelné, avsak je
nespravedlivé. Zdravotnicti pracovnici v terénu by méli byt 1épe ohodnoceni. Je tedy fi-
nanéni stranka pro zdravotnické pracovniky dilezita a povazuji ji za motivujici? Nebo se
jedna spiSe o motivaci hmotnou, kterd ma oblasti zptisobujici mozné zlepSeni v motivaci

pracovnikd.

ZPUSOBY MOTIVACE V ORGANIZACI

VAT e P T o e e S e Moznost financniho prispévku (napriklad
ré ve Vasi organizaci postradate? stravenky, dovolenou) nebo pravidelné

odmeény, nejen financni.

RS T T e e e Viee klidu na praci, dostatek aut pro vyko-

te za vyznamné zejména pro zdravotni WA IISA 87416

sestry?

Tabulka 19 Zpusoby motivace v organizaci (Vlastni zpracovani)

Zpusoby motivace Il.

B Hmotnd motivace

B Nehmotna motivace

Obrazek 5 Zpiisoby motivace I1. (Vlastni zpracovani)
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HMOTNA MOTIVACE NEHMOTNA MOTIVACE

s |

Vzdélavani 4 Vice volna, méné 1
prace

|
Radn4 dovolens 1

|
Vychazeni si vstFic 1
Benefity 2

CELKEM 12
|
CELKEM 19

Tabulka 20 Hmotna a nehmotna motivace II. (Viastni zpracovani)

Posledni otazka ¢islo 15 v dotazniku byla formou oteviené otazky. Zde respondenti uvadeéli
mozné zpusoby motivace dle jejich uvazeni. Nejvice respondentti uvedlo uzndni, pochvala
v poctu 8 respondentdl, znazoriujici 44, 45%. Na stejné pficce se shodli respondenti
v polozkach penize a odména a to v poctu kazdé polozky 5 respondentl tedy 27, 78 %.
Dalsi polozky respondenti uvadéli naptiklad: motivace, vice volna, dostatek aut, radna
dovolena, spokojeni pacienti a pohoda. U této posledni oblasti i vrchni sestra udava, jaké
moznosti motivace by se mohly vyskytnout v organizaci. Opét se jedna o kombinaci jak
hmotné, tak nehmotné motivace. Respondenti udavaji polozky, které jsou pro n¢ vyznam-
né, zejména v profesi pracovnika ve zdravotnictvi. V tomto pfipadé se jednd o polozky,
které by zlepsili nejen vykon pracovniki, ale zejména spokojenost a motivaci pracovnikl
v organizaci Pahop z. 0. V nésledujici tabulce je znazornéno rozdéleni odpovédi od re-

spondentli na motivaci hmotnou a nehmotnou.

Grafické znadzornéni zastoupeni hmotné a nehmotné motivace od respondentti dotazniko-
vého Setfeni. Tvrzeni vrchni sestry znazoriiuje, Ze je vhodnd a diilezitd jak hmotna, tak
nehmotnd motivace. Potazmo, na pozici vedouciho, je zcela vyznamné, aby pracoval i

s hmotnou 1 nehmotnou motivaci.
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5.4 Shrnuti analytickych poznatki

Na zéklad¢ provedené analyzy metodou dotaznikové Setieni mezi zdravotnickymi pracov-
niky a metodou rozhovoru s vrchni sestrou byly zjistény nasledujici informace. Soucasna
situace a uroveil motivace ve zdravotnické organizaci Pahop z. u. je spiSe primérna. Kaz-
dopadné jsou zde identifikované oblasti, které jsou potieba zlepsit. V prvni oblasti pracov-
ni motivace je ziejmé, ze celkem 17 respondentl je motivovano a spokojeno s vykonava-
nim prace nadiizeného. Kazdopadné je zde menSina, kterd udava, Ze neni motivovana od
nadiizeného. Vrchni sestra sama dé€la vse pro to, aby byli pracovnici motivovani a spoko-
jeni. Naopak moznosti, které by mohly zvysit spokojenost a motivaci pracovniki, uvedlo
celkem 12 respondentt. Jednalo by se zejména o hmotnou a nehmotnou motivaci. V tomto
piipadé vétsi zastoupeni ma hmotnd motivace. Vedouci vrchni sestra vSak udava, ze moti-
vace z jeji strany je zejména nehmotna, ale i hmotna. Na této pracovni pozici vedouci musi

umét aplikovat jak hmotnou, tak nehmotnou motivaci.

Z hlediska oblasti systému odmeérnovani je odpovéd’ od vrchni sestry zcela negativni. Sou-
Casny systém odméiovani dle jejiho tvrzeni je nevyhovujici, protoZe pracovnici v terénu
by méli byt Iépe ohodnoceni a odménovani je nejasné a nesrozumitelné. Podobné tomu tak
naznacuji 1 respondenti v dotaznikovém Setieni, kdy celkem 7 respondentd udava, ze od-

ménovani v organizaci je nespravedlivé.

V oblasti pracovni prostiedi se promita i naro¢nost prace. Celkem 14 respondentii odpové-
d¢€lo, Ze povazuji praci za fyzicky naro¢nou a stresujici. Zménu ve svém prostiedi by piivi-
talo celkem 10 respondentil a jednalo by se o zmény ve stravovani- zajisténi hydratace i
pro pracovniky v terénu, zména vhodnéjsich prostori, dostatek sluzebnich automobilu pro
vykon prdce a klid na administrativni prdci. V neposledni fad¢ je nutné zminit i to, ze re-
spondenti povazuji praci za fyzicky narocnou a stresujici. Toto tvrzeni se shoduje i
s tvrzenim v rozhovoru s vrchni sestrou. Zejména paliativni a hospicova péce je narocna
nejen fyzicky, ale i psychicky. Mnohdy jsou pracovnici vystaveni stresujicim situacim,

s kterymi si museji poradit.

V rdmci oblasti pracovni vztahy je vysledek pievazné pozitivni. VéEtSina respondentl 1 od-
poveéd’ vrchni sestry znaci to, ze v organizaci jsou kolegidlni dobré vztahy a nedochézi ke
konfliktim. V tomto ptipad¢€ je ale nutné brat v potaz to, ze prevence piedchdzeni konflik-

tl, mize byt udrzena uskutecnénim minimalné€ jedenkrat ro¢né teambuildingovou akci.
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Co se tyCe vzdelavani pracovnikii z vysledku je ziejmé, ze organizace Castecné umoziuje
vzdélavani. Z pohledu vrchni sestry je vzdélavani dilezité. Protoze vzdélavani pracovnikil
se projevi na vykonu jejich prace. A nejen to, ale celkové na image celé organizace, proto-
ze kvalifikovani, vzdélani pracovnici jednaji profesionalné a odvadi kvalitni a odbornou
péci. Vzdélavani mize byt riznou formou, i kdyZ v dnesni dobé pandemie jsou tizce ome-

zeny. I ptesto je nékolik moznosti, jak umoznit pracovnikiim vzdé¢lavat se.

V piedposledni oblasti demotivace z analyzy vyslo najevo, ze celkem 2 respondenti nejsou
spokojeni s praci, kterou vykonavaji. Kazdopadné demotivujici faktory vnima v organizaci
vice respondentt, a to v celkovém poctu 6. Vrchni sestra uvedla demotivujici faktory, které

1 ona sama povazuje za nevhodné.

Na zavér celé analyzy byla v oblasti zpiisoby motivace zdravotnickych pracovnikii poloze-
na otazka: jaky zpusob motivace povazuji za vyznamny zejména pro zdravotni sestry? Od-
povédi znazoriovaly predevsim to, jakd motivace u zdravotnickych pracovnikli ptevazuje.
V tomto ptipadé je hmotnd motivace 61% vyznamnéjsi nez nehmotnd motivace. Respon-
denti zde udavali poloZky, které jsou vyznamné pro motivaci a spokojenost zdravotnickych

pracovnikd.

Zdravotnicti pracovnici uvadéji, ze preferuji motivaci hmotnou. Podobné tomu tak je i u
odpovédi, kde pracovnici uvadeli moznosti ke zlepSeni motivace. Vyslednym verdiktem je
op¢t hmotnd motivace, ta prevazuje nad nehmotnou motivaci. Tato tvrzeni ndm potvrzuje
odpovéd’ na vyzkumnou otdzku a to, Zze nehmotna motivace méné motivuje zdravotnické

pracovniky. Motivace hmotné pracovniky vice motivuje.
V této organizaci je z hlediska motivace v potadku:

e nadfizeny motivuje své pracovniky;

e pratelsky a dobry kolektiv.
V této organizaci ve vztahu s motivaci vidim nésledujici oblasti mozného zlepSeni:

e mzda je neadekvatni narocnosti prace - pracovnici v terénu by méli byt 1épe ohod-
noceni;

e zajistit pitny rezim pro pracovniky v terénu;

e zajistit dostatek automobilnich prostfedkt k vykonu prace v terénu;

e VEtsi zjem o vzdélavani — na naklady organizace, rizné formy i v dob€ pandemie;

e nedostatecné zaméestnanecké benefity;
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e zvySeni motivace z diivodu piedejiti syndromu vyhoteni.

Vyzkumna otazka: ,Je nehmotna motivace vice motivujici pro pracovniky v organizaci

Pahop z. u., nez motivace hmotna? *

Vyzkumny piedpoklad podloZen analyzou a ziskanymi daty: ,, Ne, nehmotnda motivace je

méné motivujici, nez motivace hmotna. “

Hmotnou motivaci preferuje 61 % respondentii. Vrchni sestra, je na pozici vedouciho pra-
covnika. V tomto ptipadé by méla umét aplikovat nejen hmotnou, ale i nehmotnou. Na

hmotnou motivaci, dle odpovédi respondentti miize brat vétsi zietel.

Naopak tvrzeni od Porvaznika (2014) ndm poukazuje na to, Ze nehmotnou motivaci pra-
covnici uptednostiuji pfed hmotnou. Kazdopadné plati to, ¢im vice je zpisob motivace
obohacen o oba zptisoby, tim jsou pracovnici vice a 1épe motivovani k vykonavajicim ¢in-
nostem. (Porvaznik, 2014, s. 325) Zato Urban (2017) udava, ze nejen z Maslowova mode-
lu, ale i z teorie vnitini a vnéjSich faktorti motivace, je zfejmé, Ze dillezitd ¢ast motivace je
zalozena zejména na ,,0kolnostech nehmotnych“. Mnohdy od vedoucich pracovnikl byva

tato motivace podceniovana a nelze financné uspokojit. (Urban, 2017, s. 16).

Vysledky z analyzy 1 tvrzeni z rozhovorli ndm udéava, Ze pracovnici motivovani nejen od
vedouciho pracovnika jsou pfedev§im nehmotnou motivaci. V tomto pfipad¢€, v organizaci

pak schazi motivace hmotna.

Z hlediska vyhodnoceni swot-analyzy, mezi silné stranky patti rozsahla nabidka sluzeb,
puisobeni v Uherském Hradisti a Sirokém okoli a péce v domacim prostiedi. Ovsem dle
rozhovoru s vedouci vrchni sestrou vyslo najevo, Ze prace je fyzicky naro¢nd a stresujici.
Ziejma je tato informace 1 z hlediska dat, kdy o vice nez 80 klientli peCuje pouze 18 zdra-

votnich sester. Toto patifi mezi slabou stranku organizace.

Organizace by vSak mohla vyuzit 1 ptilezitosti, které jsou dostupné. Jedna se zejména o
prilezitost a zajem praktickych 1ékatti o spolupraci. Tato spoluprace mize byt velmi vhod-
na a smysluplnd, nejen po strance pracovni, ale naptiklad i persondlniho zajisténi, pfipadné
vypomoci. Naopak, na co by si méla dat organizace pozor je konkurence. Napiiklad na
vznik nové konkuren¢ni organizace s vyhodnéjsSim finanénim ohodnocenim. Jiz vedouci
persondlniho oddéleni sdélila, Ze jeden z divodi odchodl pracovnikl bylo, zaloZeni si
stejné organizace se stejnym ucelem. V tomto ptipad¢ je dilezité, aby organizace se o své

nejen soucasné, ale i nové pracovniky dobie ,,starala”. Zvysit jejich motivaci k pracovnim
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¢innostem a zvysit jejich spokojenost pravé predchozimi uvedenymi moznostmi hmotné

motivace.

Vyzkumna otazka: ,,Jaka je uroven motivace pracovnikii ve zdravotnické organizaci Pa-

hopz u.?,

Vyzkumny ptedpoklad podlozen analyzou a ziskanymi daty: ,, Ve zdravotnické organizaci

Pahop z. u., je uroven motivace primerna.

Prevazna vétSina pracovniki udéva, Ze jsou spokojeni a motivovani od nadiizeného. Pfi-
¢emz dale respondenti udavaji, ze systém odménovani je jasny a srozumitelny, ale nespra-
vedlivy, potazmo vrchni sestie systém odménovani nevyhovuje. Je zcela zfejmé z tvrzeni
vrchni sestry, Zze pracovnici vterénu by meéli byt 1épe ohodnoceni a odménovani.
V organizaci je mnoho moznosti na zménu pracovniho prostiedi, aby pracovnici byly spo-
kojeni a motivovani. V organizaci jsou postradany zaméstnanecké benefity. Je nutné brat

Vv potaz to, Ze pracovnici vice preferuji motivaci hmotnou.
Shrnuti rozhovoru s vrchni sestrou na pozici vedouciho pracovnika

Vrchni sestra jako vedouci pracovnik mé jiny a vlivny pohled na motivaci pracovniki.
Ptedev§im ona sama je tim, kdo pracovniky motivuje a udrzuje jejich spokojenost
v pracovnim prostedi. Z hlediska jeji motivace k praci od nadfizeného, hodnoti ¢astecné
kladn€. Nicméné systém odménovani by rozhodné bylo dulezité zlepsit a upravit. V tomto
pfipad¢ se jednd o nedostatecné ohodnoceni zdravotnich sester, které jsou v terénu. A to
nejen finanénim ohodnocenim, ale také vhodnymi zaméstnaneckymi benefity. Ty, pracov-
nici v organizaci postradaji. Naopak jeji zpiisob motivace pracovniki je pfevazné motivace
nehmotna, ale zato diilezitd. Jedna se zejména o pochvalu, slovni pozitivni ohodnoceni a
budovani dobré kolektivni atmosféry. Nicméné 1 kvalifikaci a seberozvoj pracovnikli po-
vazuje za velmi vyznamny a to zejména na jejich pracovni vykon a pracovni prostredi.
V neposledni fadé se ji tyka i téma demotivace. Casteéné se v organizaci vyskytuje a bylo
by vhodné najit feSeni. V tomto piipadé posileni motivace piredevsim dostatkem doprav-
nich prostiedkli pro vykon prace. Co se tyCe zvySeni motivace celkové v organizaci, tyka

se to predev§im zamé&stnaneckych benefitu.
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6 PROJEKT

Hlavnim cilem této diplomové prace je: ,,Zjistit souCasny stav motivace pracovnikll ve
zdravotnické organizaci Pahop z. 0. a identifikovat mozné oblasti zlepSeni. Cilem analyzy
je analyza soucasného stavu motivace pracovnikli ve vybrané organizaci. Analyza byla
nejprve provedena prostudovanim vnitropodnikovych dokumentti, dale byla provedena
formou rozhovoru s vedoucim pracovnikem a vedoucim pracovnikem oddéleni personalni-
ho. Naposled byl sestaven originalni dotaznik uréen pro zdravotnické pracovniky. Vysled-
ky byly zpracovany a vyhodnoceny do tabulek s absolutni i relativni ¢etnosti. Nyni je na
radé¢ cil projektu a tim je sestaveni a navrh oblasti ptispivajici k moznému zlepseni motiva-

ce pracovnikll ve zdravotnické organizaci.

Projekt je podlozen zpracovanymi informacemi z analyzy vnitropodnikovych dokumentd,
rozhovorti a samotného dotaznikového Setfeni. Zahrnuta je také swot-analyza organizace.
Na zéklad¢ téchto polozek byl detekovan projekt na identifikaci mozného zlepseni motiva-
ce a zvySeni tak spokojenosti pracovnikll a ve vybrané zdravotnické organizaci. Tento pro-
jekt bude pak prednesen vedeni organizace. Soucasti projektu jsou navrhy na doporuceni
zvyseni motivace identifikovanych oblasti pfispivajici k motivaci a spokojenosti pracovni-
ki, nalezeni novych a moznych benefitd, které pfimo mohou ovlivnit spokojenost a moti-
vaci pracovnikli. V neposledni fadé jsou zahnuty i doporuceni z oblasti PR, Sablony a mi-
mo jiné 1 marketingové nastroje, které mohou nepiimo pomoci ke zlepSeni motivace pra-

covnikd, komunikaci pracovnikii a pracovniho prostiedi pro pracovniky.
6.1 Logicky ramec projektu

Faze projektu jsou (Dolezal a Kratky, 2017, s. 20):

I.  Zahgjeni projektu
II.  Ptiprava a planovani projektu
III.  Realizace projektu
IV.  Ukonceni projektu

Projektovy zamér v této diplomové praci je formou vlastniho zpracovani, struktura je in-

spirovana Dolezalem a Kratkym. (2017, s. 35)
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Tabulka 21 Projektovy zamer (Vlastni zpracovani)

Bc. Barbora Malinova dne 01. 03. 2021

ZlepSeni motivace u pracovnikii ve zdravotnické organizaci Pahop z. u.

Vychozi stav Dle analytického zjisténi je soucCasnd uroven motivace u

pracovnikii ve zdravotnické organizaci Pahop, z. .
nasledujici:

e Nedostatecné zaméstnanecké benefity

e Nedostatecné dopravni vybaveni k vykonu prace

e Nedostatecné oblasti pfispivajici k dlouhodobé

motivaci

Problém Dle analytického zjisténi ve zdravotnické organizaci Pa-

hop, z. 0. je st€Zejnim problémem:

e Nedostatecna motivace pracovnikll prostfednictvim
benefiti

o Nedostatecné oblasti pfispivajici k dlouhodobé
motivaci

e Nedostatek dopravnich prostfedki pro vykon

povolani
Cil projektu Motivace pracovniki zdra- Vysledek: spokojenost,
votnické organizace motivace pracovnikl

Pahop, z. 0. bude zlepsena Cas: 12 mésice

Naklady- zdroje: naklady

organizace, sponzorské dary
Prilezitosti V ramci uskutecnéni projektu se mohou objevit prilezitosti:

e Spoluprace s jinymi organizacemi
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e V¢tSi zajem o pracovni mista

e Spokojenost soucasnych pracovnikii

e Vhodné pracovni prostredi

e Motivace nejen pro soucasné pracovniky, ale i pro
nové uchazece o praci

e Moznost zdlraznit na vyznamné benefity v inzeratu
pro uchazece pro praci- image organizace

e Moznosti antigenniho testovani a ochrana mezi pra-

covniky a klienty pfed ndkazou

Zpracovani planovani projektu

Piinosy projektu Tento projekt bude mit nasledujici ptinosy:

e Udrzeni si souc¢asnych pracovnikii

e Motivace a spokojenost souc¢asnych pracovnikti

e VEtsi zajem uchazecl o praci v této organizaci

e Divéra a lepsi spoluprdce mezi pracovniky a
vedenim

e Organizace antigenniho testovani

ZvySena kvalita sluzeb e Motivovany a spokojeny pracovnik = kvalitné a
profesionalné odvedené pracovni ¢innosti

e ZvySend diivéra mezi pracovniky a organizaci

e (draz na dotaznicich spokojenosti od klientli

e Zabranéni ¢i omezeni Sifeni ndkazy Covid 19

Vystupy projektu e Nastaveni nového systému zaméstnaneckych
benefitil

e Navrh na sebevzdélavani pracovnikli

e Plan navrhu a financovani teambuldingovych akci

e Navrh na zlepSeni image inzeratd pro uchazece pra-
covni pozice

e Shrnuti aktivit do brozury
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Realizace projektu

Aktivity- realizace e Zpracovani a sestaveni seznamu a pokyn k ziskani

zaméstnaneckych benefitl

e Detailni rozpracovani 2 teambuildingovych akci

e Realizace metodického pokynu pro antigenni testo-
vani pracovniki a klientt

e Navrh na sebevzdélavani pracovnikll

e Sablona pro novou image inzeratu pro uchazeée
dané pracovni pozice

e Brozura

Zpisob realizace e Planovani dil¢ich vystupt projektu
e Sestaveni dil¢ich vystupti projektu
e Realizace dil¢ich vystupt projektu
e Zpétné vazba a hodnoceni dil¢ich vystupl projektu

Rizika projektu e Nespoluprace a neochota ze strany organizace
Pahop, z. 0.

e Nejasné a nepravdivé informace =ze strany
organizace

e Nedostatecné finanéni zadzemi  k uskutecnéni
projektu

e Nesplnéni cile a o¢ekavanych vystupt projektu

Hodnoceni projektu
Ovéritelné ukazatele Autorem Vedeni organizace

objektivni Zmény prokézané napiiklad Stav pracovnikli se udrzel
na webovych strankach stejny nebo se alespon zvy-

sil
subjektivni Vyhodnoceni rozhovorem Spokojenost a ohlasy od

s vedoucim pracovnikem za pracovniki

uplynulou dobu projektu

Pi‘edbézné podminky e Ochota spolupracovat a zapojit se do projektu
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e Uvadét pravdiva tvrzeni

e Splnit realn¢, casove a finanéné mozné ¢innosti

Zavérecna faze projektu

Piedpokladana doba 14 mésicu

trvani

Predpokladané naklady 140 000 K¢
Schvalil

6.2 Cil projektu

Dle analytického zjisténi vyslo najevo, Ze pracovnici nejsou dostatecné motivovani
z oblasti benefitl a podminek v rdmci dopravnich prosttedki pro vykon pracovni ¢innosti.
Prilezitosti

V ramci tohoto projektu se vyskytnou i vhodné prilezitosti, které by organizace mohla do
budoucna vyuzit. Jedna se napiiklad o spolupraci s jinymi organizacemi jako je Uhersko-
hradist'skd nemocnice a. s., Socidlni sluzby Uherské Hradisté, obce v okoli Uherského
Hradisté. Spoluprace se Stredni Skolou priimyslovou, hotelovou a zdravotnickou
v Uherském Hradisti. VEtsi zajem o pracovni pozice se muze vyskytnout jako prilezitost na
zékladé provedeni tohoto projektu.

Spokojenost pracovnikii soucasnych i novych

Pokud pracovnici jsou dostate¢né ohodnoceni a odménéni formou vyznamnych benefiti,
tak pracovnici jevi vétsi spokojenost, chut’ pracovat. Toto se odrazi nejen na motivaci, ale i
profesionaln¢ a kvalitné¢ odvedené praci. To, Ze pracovnici jsou spokojeni, zméni a zlepsi
image organizace a pohled vetejnosti. Novi zdjemci o pracovni pozice se budou zajimat a

chtit byt tak soucasti organizace, kteréd se o své pracovniky stara a pecuje.
Prevence sireni onemocneni Covid 19

V neposledni fad€ je v projektu zdlraznéna oblast moznosti antigenniho testovani mobil-
nim tymem. Jedna se o bezpecnost nejen pracovniki, ale zejména i klienti. Souc¢ésti pro-

jektu je ¢innost antigenniho testovani a dolozeny podklady a formulafe k vykonu.
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Oblasti projektu

Tento projekt se zabyva o nasledujici oblasti, které jsou dolozeny analytickym zjisténim

formou dotaznikového Setieni a rozhovorem. Jedna se o:

e Pracovni motivace.

e Pracovni prostiedi.

e Systém odménovani.

e Pracovni vztahy.

e Vzd¢lavani pracovniki.
e Demotivace pracovnikil.

e Zpusoby motivace pro zdravotni pracovniky.

6.3 Matice spoluprace a odpovédnosti

Matice odpovédnosti RACI, mnohdy jen matice RACI definuje metodu pro prirazeni a
zobrazeni odpovednosti jednotlivych osob ¢i pracovnich mist v néjakém ukolu v organizaci.

(Matice odpovédnosti RACI, 2016, online)

RACIT je souhrn zacate¢nich pismen znamenajici (Matice odpovédnosti RACI, 2016, onli-

ne):

e R jako Responsible (osoba, které je odpovédna za vykonani svéfeného ukolu)

e A jako Accountable (n€kdy také jako Approver, je to osoba, které je odpovédna za
celkové splnéni tkolu, za to, co je vykonano

e C jako Conculted (osoba, kterd mize poskytnout radu, konzultaci k tikolu)

e [ jako Informed (osoba, kterd mé vyt informovéna o probéhu tikolu ¢i rozhodnutich

v ukolu)

V tomto piipadé se jedna o jednotlivé pfidéleni aktivit v ramci projektu této diplomové

prace. Matice RACI je zpracovana dle vlastni tvorby do tabulky.
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Oznaceni

aktivity

Tabulka 22 Matice odpovédnosti a spoluprace (Vlastni zpracovani)

Nazev aktivity

Vykonavajici subjekt

Role subjektu
dle matice RACI

Predstaveni projektu ma-
nagementu organizace a
prezentace
vysledkl

vyhodnoceni

Podpora a ochota organi-
zace k uskute¢néni pro-
jektu se =zajisténim fi-

nancnich prostredki

Prabézné pouziti financ-

nich prostredkt

Novy systém zameéstna-

neckych benefiti
Benefit ¢. 1
Benefit ¢. 2
Benefit ¢. 3
Benefit ¢. 4
Benefit ¢. 5

Vzdélavani pracovnikil

Vhodné pracovni
minky-
stredky

pod-

dopravni  pro-

Teambuilding setkani I.
Teambuilding setkani II.

Vyhodnoceni projektu

Autor DP

Organizace Pahop, z. .

Organizace Pahop, z. 0.

Autor DP

Autor DP
Autor DP
Autor DP
Autor DP
Autor DP

Organizace Pahop, z. 0.

Organizace Pahop, z. .

Organizace Pahop, z. .

Organizace Pahop, z. 0.

Autor DP

A, C 1

A, C (vedeni organiza-

ce, jednatel)

A, C (vedeni organiza-

ce, jednatel)

A C 1

A C 1
A C 1
A C 1
A C 1
A C 1

R — personalni oddéle-

ni, vrchni sestra

A, C, I (vedeni organi-

zace, jednatel)

R — personalni oddéleni
R — personalni oddéleni

A C 1
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6.4 ZvySeni motivace zdravotnickych pracovniki

Navrh identifikovanych oblasti moZného zlepSeni ve zdravotnické organizaci Pahop, z. 0.
Aktivity jsou oznafeny pismenky, ty koresponduji s matici odpovédnosti, naklady a ¢aso-

vym harmonogramem.

Dlouhodoba forma motivace

V této organizaci vedeni, respektive nadiizeny pracovnik své pracovniky v rdmci mozZnosti
povzbuzuje a motivuje. Kazdopadné je nutné, brat na védomi hned né€kolik poznatka, jak
spravné a efektivné pracovniky verbalné¢ motivovat. Pomahajici profese jsou vyznamné i
tim, ze pracovniky motivuje pocit, Ze mohou nékomu pomoci, postarat se o n¢j, poradit a
v neposledni fad€ 1 splnit klientovo posledni ptani pied smrti. Jedna se o soubor ¢innosti,
za které jim klienti nebo blizké rodina zesnulého podé€kuji. Proto i vedeni organizace, by
takovou praci mélo dostateéné ocenit, pracovniky pochvalit a podporovat za dobie odve-
denou praci. Navrhuji nasledujici zasady a zptsoby, které mohou inspirovat vedouci pra-

covniky a vedeni organizace, jak pracovniky verbaln¢ motivovat.

ZASADY EFEKTIVNI Piiklady
MOTIVACE

1. Pochvala Pochvala za dobte odvedenou -Dékuji za dnesni smeénu.
préci, pod€kovani od klientd, O Vs, e

pochvala za mimotadné cin- , C y
zviladl/a narocnou sménu.

nosti, pochvala za spolupra-

o, - Vybornd spoluprace.
cujict tym.
2. Podpora Organizace se musi postavit -V organizaci jsou kvali-
za své pracovniky a podporo- fikovani a profesionadlni

vat je. pracovnici.

- I vdobé pandemie
zvladneme pecovat o tolik

klient.

3. Upiimnost Vedeni organizace by mélo - Dnesni ndalada vedeni
fikat pravdivé informace a neni veseld, resil se pro-

byt upiimni vtom, jakd je blém s dotacnimi fondy.
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4. Respekt a

uznani

5. Svoboda

6. Osobni rust

7. Komunikace,

informovanost

situace Vv organizaci, co je

v planu na dalsi rok.

Prace v oboru paliativni a
hospicova péce je fyzicky,
psychicky néaroc¢nd. Vyslech-

nout si nazor pracovnika.

Stanovit cil a plan, co musi
pracovnik splnit a nechat ho
zorganizovat si a Casové si

naplénovat ¢innosti.

Moznost se vzdélavat, mozna
zmeéna pracovniho mista nebo

povyseni.

Sestavit informacni kanal,
informacni zptisob komuni-

kace se vSemi pracovniky.

- Vrwoce 2022 bude
v planu zvysit pocet pra-

covniku.

- Uznavam, ze dnesni den

byl narocny, stresujici.
- Respektuji Vas nazor.

- Dékuji za Vase vyjadre-

4

ni.

- Je na Vas, jak si dnes

praci zorganizujete.

- Dnes Vam prenecham
pravomoc na rozplano-
vani trasy.

- Vyhovim Vam pri studo-
vani dalkového studia.

- Davam Vam prostor na

vyber odborného casopi-

su, vzdelavacich kurzi.

- Dnes Vam sdélim aktua-

lity za posledni 3 mésice

Tabulka 23 Zdsady efektivni motivace (vlastni zpracovani)

Aktivita d: Novy systém zaméstnaneckych benefitu

Zdravotnicka organizace Pahop, z. U. nema zadny sjednoceny ani strukturovany systém

benefitli. Jediné co organizace mé jsou zaméstnanecké vyhody a to pouze v podobé strave-

nek. V tomto pfipad¢ je sestaven zakladni navrh systému zaméstnaneckych benefiti.

Jedna se o seznam benefiti, které mohou byt pro pracovniky organizace povzbuzenim.
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Aktivita e: Benefit ¢. 1
KAVOVAR

Nakup kavovaru je symbolicky benefit na nékolik let doptedu. Kavu si pak pracovnici ku-
puji bud’ podle chuti, nebo naptiklad spole¢né vyberou dopiedu penize a za to si koupi
kavu. Dalsi feSeni je, ze za kazdou uvatenou kavu se dd symbolicka cena do ,kasicky*
z kasicky pak odpovédna osoba nakoupi kavu, mléko, filtr. Je mnoho zplisobt, jak se dale
o chod kavovaru postarat. Kadvovar je na benefitu ¢islo 1. Nabidky kavovart jsou rozsahlé.
Kazdopadné naptiklad kavovar Espresso DeLonghi Dinamica ECAM 350.35 W v barvé
bilé stoji 11 990 K¢ véetné DPH v obchodnim fetézci Datart. Tento benefit se da zajistit i

v této nelehké dobé pandemie.
Aktivita f: Benefit ¢. 2
ZAJISTENI PITNEHO REZIMU - HYDRATACE

Podobné je to i u tohoto benefitu. Je vyznamny zejména z hlediska zakladnich lidskych
potieb a je ze zdkona dany. Nicméné, neni ve zdravotnickych organizacich dodrzovéan.
Jestlize je zdravotnicky personal po celou svou dobu v terénu, je dostateny pitny reZim
zcela na misté a to nejen v horkych letnich dnech. Ano, nékdo mize argumentovat tim, Ze
pitnd voda je 1 z kohoutku, ale nemyslim si, ze je nutné pracovniky odkazat pouze na ko-
houtkovou vodu nebo na vodni barel na centru pracovisté. Navrh zni, aby kazdy zdravot-
nicky pracovnik mél moznost si na svém centralnim pracovisti vzit do terénu jednu PET
lahev na sménu. Napiiklad v obchodnim fetézci Lidl je jemné perliva voda 21 za cenu 4, 90
K¢ veéetné DPH. Co se tyce ekologie, organizace je vybavena odpadkovymi kosi na tfidéni
odpadu. Zluté oznaéeny ko§ na centralnim pracoviiti je uréen predevsim na plast. Toto

misto je obohaceno pfistrojem na podporu stldceni lahvi.
Aktivita g: Benefit €. 3
PREDPLATNE ODBORNEHO CASOPISU ZE ZDRAVOTNICTV{

V dnes$ni soucasné situaci je zcela vylouceno poradat a ucastnit se jakékoli konference,
vzdélavaci aktivity. Ano, je mozné formou online, ale také jinou cestou a to je predplatné
Casopisu Ze zdravotnictvi. Jedna se o jakési sebevzdélavani a nahlédnuti do odbornych
¢lanku, aktudlni situace a ndzorti odbornikli. Ro¢ni ptedplatné ¢ini 1700 K¢. Tento odbor-

ny ¢asopis byl zvolen z divodu, ze obsahuje aktualni a souCasné feSend témata. Je urcen
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nejen pro nelékaisky zdravotnicky personal, ale také pro 1ékarsky personal, potazmo aktua-

lity, co se d&ji ve zdravotnictvi, si zde mohou pfecist i pracovnici mimo obor zdravotnictvi.
Aktivita h: Benefit ¢. 4
15 % SLEVA na maséze ve studiu PlumeriEase pro rok 2021

Benefit ¢islo 4 je urcen naptiklad na jeden rok, dalsi rok mize byt benefit jiny, s jinym
zaméfenim. Kazdopéadné, kazdy pracovnik muze vyuzit slevu na masaz. Po domluvé se
studiem PlumeriEase budou vystaveny karticky s 15 % slevou na masaz. Toto kosmetické
studium bylo zvoleno z diivodu nejen rozsahlé nabidky sluzeb, ale zejména z dobrovolné
¢innosti a volby majitelky studia. Ta chce dobrovolné pomoci organizaci, aby si pracovnici

alesponi chvili odpocinuli od fyzicky naro¢né a stresujici prace.
Aktivita i (1a): Benefit ¢. 5
ANTIGENNI TESTOVANI PRO RODINNE A BLIZKE PRISLUSNIKY

Ikdyz tento benefit nepfimo souvisi s motivaci pracovnikd. Jedna se predevsim o jejich
bezpecnost. Pokud se pracovnici setkaji béhem dne s nékolika klienty, je rozhodné na mis-
té¢ vhodné, aby byli nejen dostatecné chranéni, ale také kontrolovéni a testovani. A nejen
oni, ale také jejich rodinni ptisluSnici. V obdobi od unora 2021, by se méla cela populace
testovat celoplo$né, v ptipad€ vSak zajmu, je zcela na misté, aby vedeni organizace svolilo,
pokud si ptislusnik pozadda o pomoc a to v ramci antigenniho rychlého testovani. Nejedna
se pouze o samotného Zadatele, ale 1 o pracovnika, ktery je naptiklad s danou osobou ve
spolecné doméacnosti. Takto se miZe zabranit tomu, aby to pracovnik roznesl dal mezi své
kolegy. Mimo jiné v této aktivité je popsana i moznost hrazena ze zdravotniho pojisténi. Je
tedy jen na organizaci vedeni, zdali napfiklad vyhradi jeden den na testovani i rodinnych
piislusnikli od mobilniho tymu, nebo zvoli cestu samotestovani. V této soucasné dobé

zejména tento benefit patii k velmi vyznamnym pro nés pro vSechny.

Aktivita i (1b): Metodicky pokyn na antigenni testovani

Dle nafizeni vlady Ministerstvo zdravotnictvi CR vydavd Mimotadné opatieni k povinné-
mu testovani zaméstnancu ve firmach. Od zacatku bfezna 2021 je nutné, aby se zamést-

nanci testovali antigennimi testy kazdych 5 dni. Moznosti provedeni:

a) Pozvat si mobilni tym Medical Plus, s. r. o.
e Sjednat si termin testovani s mobilnim tymem.

e Pfipravit pro mobilni tym vhodné prosttedi:
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o tak, aby v jedné mistnosti mohl byt proveden odbér (vsedé, zidle,
stolik na ptipravu) a v dalsi, kde by testované osoby vyckaly na vy-
sledek, tedy max. 5-10 minut, v blizkosti je vhodné mit tekouci tep-
lou vodu a we.

Pracovnici po stéru budou zadani do ISIN (informacni systém Ministerstva
Zdravotnictvi CR).

Mobilni tym provadi stéry schvalenymi testy.

V ptipad€ pozitivniho antigenniho testu, mobilni tym provede PCR test a
zajisti odeslani do laboratotfe. Doty¢nd osoba vstupuje do systému jako po-
zitivni a pracuje s ni pak Krajské hygienicka stanice. Dana osoba musi do
péce k PL a izolace.

Kazdy otestovany obdrzi oficidlni doklad o negativnim antigennim testu.
Testovani je pln€ hrazeno ze zdravotniho pojisténi a je tedy pro pracovniky
1x za 3 dny zdarma.

Vyhodou je, ze pracovnici nemusi nikam dochazet, je to v rdmci pracovni
doby. Chrani tim nejen sami sebe, ale 1 okoli, klienty a samotné rodinné pti-

slusniky.

b) Samotestovani zaméstnanci

Jedna se o formu plosného testovani pomoci antigennich testl, které si za-
méstnanci mohou provést sami. Jedna se o podobnou formu antigennich tes-
ti, které jsou poskytovany do skol.

Ukolem je, aby organizace zafidila dostatek antigennich testii. Ty jsou k do-
stani naptiklad na webovych strankach www.tester.cz za 5 ks za cenu
1 443 K¢ nebo v 1ékarné Dr. Max za 1 baleni s 20 ks za cenu 3 890 K¢.

Pro toto samo testovani je nutné vytvofit uréity metodicky pokyn a podmin-

ky pro spravné testovani.

Tabulka 24 Tabulka pro zaznam vysledkii testovanych zaméstnancii (Vlastni zpracovani)

Jméno a Pfijmeni Vysledek

Jana Novékova NEGATIVNI


http://www.tester.cz/
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Tabulka 25 Metodicky pokyn pro samotestovani (Vlastni zpracovani)

Metodicky pokyn pro samotestovani zaméstnanci

Cil pokynu v’ Zamezit $ifeni onemocnéni Covid 19

v" Ochrana a bezpec¢nost pracovnikli

(Si Wi e it Pro zaméstnance  zdravotnické  organizace

Pahop, z. 0.
Misto vykonu Pracovisté organizace Pahop, z. u.
Popis ¢innosti e Zamgstnanec se sam otestuje pfi vstupu na

pracovisté prisluSnymi antigennimi testy

e Zaméstnanec dodrzuje postupy uvedené v
pifibalovém letaku u antigennich test

e Zaméstnanec dodrzuje hygienické predpisy

e Zamgstnanec zapiSe své jméno, datum a vy-
sledek do zdznamu o samotestovani

zameéstnancu

Vytvorila Bc. Barbora Malinova

Aktivita j: Vzdélavani pracovnikt

Jako dals$im motiva¢nim nastrojem pro pracovniky zdravotnické organizace je vzdélavani.
Vzdélavani je vyznamné pro samotné jedince, ktefi se chtéji celozivotné sebevzdélavat.
Vyznamné je ovSem i pro organizaci. Poskytovanim moZznosti vzdélavat se, organizace si
vybuduje kvalifikované, odborné a profesiondlni pracovniky. V kazdé organizaci by meli
mit pracovnici moznost sebevzdélavat se. At uz je to cestou, ze si to na to pracovnik pfi-
spéje sam nebo to vedeni organizace zahrne do svého systému benefitt. Tento navrh spo-
lecnosti pro organizace je pouze orientacni a zadany z hlediska pestré nabidky kurzi.

Zejména také pro to, Ze i nyni v dobé pandemie kurzy poskytuji.

Nyni v dobé pandemie, je nejvhodnéjsi online forma vzdélavani. Navrh pro vzdélavani ve
spolupraci s JVN vzdélavaci agenturou. Pro organizaci velmi prospésné a vyznamné kurzy,

jako naptiklad:
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o FEtika a lidsky pristup v kaZdodenni praci pracovnika v socialnich sluzbdach-
WEBINAR (cena 1 250 K¢/ osoba)

e Specifika komunikace s pribuznymi klientii — WEBINAR (cena 1 250K¢/osoba)

o Aktivizacni techniky v primé obsluzné péci (cena 1 250K¢/ osoba, skupina ucastni-

ki 12 000 K¢)
Tato vzdélavaci agentura byla vybrana z nasledujicich divodu:

e jedna se o jeden den vzdélavani;

e moznost vzdélavani online, formou promitdni= nemusi se dojizdét

e témata vzdelavani koresponduji s oblasti paliativni a hospicové péci;

e cenove vyhodna;

e moznost i skupinového vzdélavani,

e Siroka skala nabidky odbornych kurza.
Ve srovnani s agenturou Vzdeéldavani otevira moznosti, je cenova nabidka kurzii drazsi, v
nabidce neni moznost ptihlésit skupinové vzdeélavani= vice nez 10 osob. Miniméalni ¢astka

za odborny kurz je od 1790 K¢&. Také v této agentufe neni dostatecny vybér tematickych

kurzu.

Aktivita k: Vhodné pracovni podminky- dopravni prostiedky

Prace v terénu mnohdy vyZaduje své specidlni podminky. Jedna se pfedevs§im o dostatek
automobilnich vozl, aby pracovnici méli moznost se za danym klientem dostat domi. Po-
kud dostatek neni, prace je komplikovanéjsi, narocnéjSi a neefektivni na pldnovani.
V dotaznikovém Setfeni bylo nékolikrdt zminéno, Ze je nutnost mit vice automobilnich
vozl. Neni to zrovna mala ¢astka, kterou si mize organizace dovolit, ale je velmi potiebna
a investice by se do dalSiho automobilového vozu jisté vratila. Varianty jsou dvé. Bud’ si
auto poridit na leasing a splacet kazdy meésic danou castku, nebo zakoupit naptiklad jiz

ojety vliiz nebo novy vuz. Takovy novy viz vyjde naptiklad na:

e Citroén C3 (1,2 PureTech 82 SaS Man Feel za cenu 269 421 K¢ bez DPH
o vyhodou této varianty je, Ze organizace bude auto vlastnit
o nevyhodou je, ze organizace musi mit dostatek finan¢nich prosttedkt na koupi
o dalsi nevyhodou je, Ze organizace musi hradit pojisténi, naklady na provoz, ser-

vis auta
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e Formou operativniho leasingu by se jednalo o mési¢ni splatku za 4. 500 K¢
o vyhodou této varianty je, Ze mésicni splatka organizaci natolik nezasdhne, jako
koup¢ automobilu
o dalsi vyhodou je, Ze jsou zde veskera pojisténi v cené a splatky se mohou dat do
nakladii organizace
o nevyhodou je, Ze operativni leasing je pouze na pfedem dané ¢asové obdobi, po

skonceni tohoto obdobi, organizace musi automobil vratit pronajimateli

Nyni je otazka, co se vice pro organizaci vyplati. Dle hospodaiského vysledku za posledni
roky, by bylo vhodné, rozvrhnout ,,ostatni ndklady“, aby mohlo dojit ke koupi auta.
V tomto ptipad¢, je nejvhodnéjsi variantou forma operativniho leasingu, kdy splatka nato-

lik nezasdhne mésicni rozpocet organizace.

Aktivita 1; Teambuilding L.

Pro spokojenost pracovnikli, zmirnéni stresového napé€ti na pracovisti a predchdzeni syn-
dromu vyhoteni je moZzné uskutecnit teambuilding. Navrh Teambuildingu ¢islo 1. je 1
v dnes$ni soucasné situaci pandemie redlny. Jedna se o pochod na znamé Uherskohra-
diSt’ské misto pfirodni a kulturné-historicky areal Park Rochus. Naplanovano nejlépe na
sobotni odpoledne. Trasa je cca 30 minut a 2 km od samotné organizace po samotny areal
parku Rochus. Nasledovalo by drobné obcerstveni, které kazdy dostal pfi startu turistiky a
to miisli ty¢inku a limonadu. Uastnici vyslapu budou pouéeni o dodrZovani hygienickych
opatfeni a vySlap bude pouze na Gzemi okresu Uherské Hradisté. V rdmci moznosti a pro
obohaceni teambuildingu, by bylo zajimavé, kdyby se na turisticky vySlap domluvilo vice
organizaci. V tomto pifipadé by pracovnici nejen predali své zkuSenosti, ale poznali a se-
znamili se s jinymi poznatky, dovednostmi a ptibchy. Vedeni organizace by mohlo napfti-
klad oslovit Charitu Uherské Hradisté, Domov pro seniory Uherské Hradiste nebo organi-

zaci Integrita.

Aktivita m: Teambuilding II.

Zato teambuilding ¢islo II., je naplanovan na konci kalendainiho roku, jedna se o Vanocni
posezeni. Je to zejména za Ucelem podeékovani vedeni za spolupraci po cely rok, shrnuti
pozitivnich 1 negativnich piilezitosti a hrozeb. Vano¢ni posezeni by se opét v souladu
s opatfenim konalo v zasedaci mistnosti organizace. Obcerstveni by bylo zajisténo
z Restaurace Net. Jednalo by se o oblozené misy a jedno hlavni jidlo a to bramborovy salat

a kureci fizek. Dodatek k obcCerstveni by bylo potfeba nakoupit: 8x ldhev bohemia sekt, 2x
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6 PET lahvi jemné perlivé vody, ty€inky, bramburky. Zavérem Vanocniho posezeni by
byla prezentace udalosti a fotek za uplynuly rok a piedani 1 ldhve vina pro kazdého pra-

covnika organizace.
Sablona pro novou image inzeratu pro uchazece dané pracovni pozice

Névrh nového inzerdtu. V prvni fad¢ zejména pro to, Ze souCasny inzerdt je nevyrazny,
nekonkretizovany a strohy. Je nutné, aby se organizace aktivné zajimala o nabor novych

pracovnikl. Aby 1 nové pracovniky motivovalo jit do této organizace pracovat.

Soucasny inzeratu

Do naseho pracovniho tymu aktualné hledame:

pracujici bez odborného dohledu pro mobilni hospicovou péci.
Misto vykonu prace: pro pobo¢ky Uh.Hradisté, Zlin-Malenovice, Uh.Brod
Nastup: dle dohody, nejlépe ihned
V pfipadé zajmu o nabizenou pozici kontaktujte vedouci sestru:
mob. 737 077 376
e-mail: vedoucis@centrum-pahop.cz

do pobo¢ky Zlin- Malenovice.
Bliz8i informace ziskate na tel. ¢isle 604 809 458

Obrazek 6 Soucasny inzerat

Navrh nového inzeratu

PAHOP

Organizace PAHOP z. (. hleda do svého tymu
v Uherském Hradisti pracovniky na pozice:

TES/IME SE NA VASE REAKCE A NA BUDOUCI SPOLUPRACI!

redoucis@centrum-pahop cz|

PAHOP, Zdrovotni istav paliativni o hespicové péfe, 7. .
Provezowna Unerské Hradifté 686 01, Palackéno némésti 293

~ZNAME SVOU CESTU. (s o Srrien
JEN NECHCEME JIT BOSL .
FO KAMENECE. ™ Telefon: 737 077 376

Obrazek 7 Navrh nového inzeratu


mailto:vedoucis@centrum-pahop.cz
https://www.centrum-pahop.cz/wp-content/uploads/2020/05/terenni_sluzba2.jpg
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Shrnuti aktivit do broZury

Sestaveni brozury neboli ,,Pfirucky pro pracovniky* mé hned nékolik vyznamu. Jedna se
pfedevsim o informacni prostfedek pro pracovniky. Pracovnici zde najdou dileZzité kontak-
ty a seznam zaméstnaneckych benefitli. Dale jsou tam popsany, sluzby, které organizace
praktikuje. Posledni dvé strany jsou vénovany oblasti zdravé vztahy a inspirace, jak umét
odpocivat nebo se vypotadat s tézkou situaci. Tato brozura mize také ulehcit nastup no-

vym pracovnikiim. BroZura je uvedena v ptiloze €. 5 (P5).

6.5 Nakladova analyza

V nasledujici tabulce jsou znazornény polozky nakladl projektu. V této ndkladové analyze
jsou uvedeny pouze aktivity, u kterych jsou nutné naklady financnimi prostfedky a u kte-
rych je predpokladané financni plnéni. Nasledné jsou finan¢ni néklady zaznamenany a

zkalkulovany jednotlivé dle navrzenych aktivit a pfedpokladaného ¢asového obdobi.
Aktivita e: Benefit €. 1
Tabulka 26 Kalkulace nakladii aktivity e (Vlastni zpracovani)

Kavovar Espresso DeLonghi 1ks 11 990 K¢

Dinamica

Aktivita f: Benefit ¢. 2

Tabulka 27 Kalkulace nakladii aktivity f (Vlastni zpracovadni)

Jemné perliva voda 80 ks 21 PET lahvi 392 K¢

Soucet 2x tydn¢ 40 pracovniki 392 K¢

Celkem 1 tyden 392 K¢
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Aktivita g: Benefit ¢. 3

Tabulka 28 Kalkulace nakladu aktivity g (Vlastni zpracovani)

Polozka/aktivita Mnozstvi Castka

Odborny ¢asopis 1 ks / mésic 140 K¢

Ze zdravotnictvi

Celken 12 ks /rok 1700 K¢

Aktivita i (1b): Metodicky pokyn na antigenni testovani

Tabulka 29 Kalkulace nakladii aktivity i (Vlastni zpracovani)

Varianta a Skupina 40 osob 2 000 K¢

Mobilni tym Medical Plus,

S. I. 0.

Varianta b 2x20Ks 3890 +3 890 =7 780 K¢

Nakup antigennich testii

Celkem varianta b Za 1 tyden 7 780 K¢
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Aktivita j: Vzdélavani pracovnikt

Tabulka 30 Kalkulace nakladii aktivity j (Vlastni zpracovani)

Etika a lidsky piistup v 1 osoba/ 5 osob 1250 K¢ /6250 K¢

kaZdodenni praci pracovni-

ka v socidlnich sluzbach

Specifika komunikace s 1 osoba/ 5 osob 1 250 K¢ /6250 K¢

pribuznymi klientii

Aktivizacni techniky Skupina 24 Gc¢astnikll 12 000K¢

v piimé obsluzné péci

Za 1 rok 24 500 K¢

Aktivita k: Vhodné pracovni prostiedi- dopravni prostiedky

Tabulka 31 Kalkulace nakladii aktivity k (Vlastni zpracovani)

Automobil na leasing 1 mésic 4500 K¢
12 mésict 54 000 K¢
Celkem Za 1 rok 54 000 K¢

Aktivita I: Teambuilding L.

Tabulka 32 Kalkulace nakladii aktivity | (Viastni zpracovani)

Miisli ty¢inka 30 ks 15 x 30=450 K¢

Limonada 30 ks 28 x 30=450 K¢

Celkem 900 K¢
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Aktivita m: Teambuilding II.

Tabulka 33 Kalkulace nakladii aktivity m (Vlastni zpracovani)

4k 4x 890 = 3 560 K¢&
40 ks 40 x 190 K& =7 600 K&
8 ks 8x 119 =952 K&
12 ks 12 x 9 =108 K&

Slané pecivo (ty¢inky, bram- 4 ks 200 K¢

biirky, orisky, krekry)
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6.6 Casovy harmonogram

Casova analyza je uvedena v tabulce spole¢né s konkrétnimi aktivitami. Aktivity jsou
oznaceny pismenky. Harmonogram popisuje ¢innosti navazujici na pfedchozi. Délka trvani

¢innosti je uvedena ve dnech.

Tabulka 34 Casovy harmonogram (Vlastni zpracovaini)

Oznadeni Nazev aktivity Predchozi aktivita Doba trvani

aktivity aktivity

Predstaveni projektu ma-
nagementu organizace a ) 28
prezentace  vyhodnoceni
vysledkt
Podpora a ochota organi-
zace k uskutecnéni projek- a 30
tu se zajisténim financnich
prostredkti
Pribézné pouziti financ-
nich prostredktl a,b 360
Novy systém zaméstna-
neckych benefiti be 30
Benefit ¢. 1

b, c 7

f Benefit ¢. 2

b, c 7
Benefit ¢. 3

b, c 7
Benefit ¢. 4

b, c 7
Benefit ¢. 5

b, c 210
Vzdélavani pracovniktl

b, c 90
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Vhodné pracovni podmin-

ky- dopravni prostredky b, ¢ 20
Teambuilding setkani I.

b, c 7
Teambuilding setkani I1.

b, c 7
Vyhodnoceni projektu

bazt 42
Tabulka 35 Gantiv diagram (vlastni zpracovani)
Aktivita 1/14 2/14 3/14 4/14 5/14 6/14 7/14 8/14 9/14 10/14 11/14 12/14 13/14 14/14
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6.7 Rizika projektu

P11 procesu projektu je mozny vyskyt rizik vyplyvajici z navrhovanych zmén. Vyskyt téch-
to rizik je riizn€ pravdépodobny ale jejich dopady mohou byt zdvazné. V nasledujici tabul-
ce jsou znazornéna mozné rizika tohoto projektu a jejich pravdépodobny vyskyt a ptipadny

dopad. Nasledné jsou popsany moznosti, jak rizika minimalizovat a eliminovat.

Matice rizik je sloZena ze souc¢inu dvou hodnot. Prvni hodnota poukazuje na pravdépodob-

nost vyskytu a druha hodnota nas seznamuje se zdvaznosti ¢ili dopadem na organizaci.

e Riziko ¢islo 1 (R1) - Nespoluprdace a neochota ze strany organizace
e Riziko ¢islo 2 (R2) — Nejasné a nepravdivé informace ze strany organizace
e Riziko ¢islo 3 (R3) — Nedostatecné financni zazemi ze strany organizace

e Riziko c¢islo 4 (R4) — Nesplnéni ocekavanych vystupii projektu

Stupnice hodnoceni

Pravdépodobnost vyskytu (P)

1- Dosti nepravdépodobny vyskyt
2- Malo pravdépodobny vyskyt
3- Pravdépodobny vyskyt

4- Dosti pravdépodobny vyskyt

Dopad na projekt (D)
1- Malo vyznamny dopad na projekt
2- Lehky dopad na projekt
3- Té&zky dopad na projekt
4- Kiriticky dopad na projekt
Identifikace rizik

_ Pravdépodobnost vyskytu Dopad na projekt
R1 3 4

4 3
3 2
2 2

Tabulka 36 Identifikace rizik (Viastni zpracovani)
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Vvhodnoceni rizik

Malo Lehké Tézké
vyznamné
P4 R2
P3 R3
P2 R4
P1
D1 D2 D3 D4

Tabulka 37 Vyhodnoceni rizik (Viastni zpracovani)

Protiopatieni

e Vyskyt pravdépodobny
e Kriticky dopad na projekt

e Protiopatieni: dikladna prezentace projektu vedeni organizace, ptiprava argumenti
Riziko Cislo 2 (R2) Nejasné a nepravdivé informace ze strany organizace

e Vyskyt dosti pravdépodobny
e Té&zky dopad na projekt

e Protiopatieni: srozumitelné formulace pozadavka, pokynil a otazek,
Riziko ¢islo 3 (R3) Nedostatecné financni zazemi ze strany organizace

e Vyskyt pravdépodobny
e Lehky dopad na projekt

e Protiopatieni: prezentace projektu sponzortim, investortim,
Riziko Cislo 4 (R4) Nesplneni ocekavanych vystupu projektu

e Mialo pravdépodobny vyskyt
e Lehky dopad na projekt

e Protiopatieni: dikladna ptiprava, dikladné zpracovani, dostatecny ¢asovy prostor
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6.8 Prinosy projektu

Cely projekt predstavuje ptichazejici ptilezitosti, vyznamné piinosy pro pracovniky orga-

nizace a vystupy projektu k uplatnéni v praxi.
Tento projekt ma nasledujici pFinosy:

e Oblasti prispivajici ke zvySeni motivace zdravotnickych pracovniki

e Vhodné pracovni prosttedi (dostatek dopravnich prostfedki k vykonu prace)

e VEtSi zajem o pracovni mista v této organizaci na zakladé¢ vhodnych pracovnich
podminek, obsahlého systému zaméstnaneckych benefitl a poutajiciho inzeratu)

e Spokojenost soucasnych pracovnikii (zaméstnanecké benefity, zména pracovniho
prostiedi- klid na préci)

e Divéra a lepsi spoluprace mezi pracovniky a vedenim

e Spokojeny pracovnik = kvalitn€ a profesiondlné¢ odvedené pracovni ¢innosti

e (draz na dotaznicich spokojenosti od klientti

e Zabranéni ¢i omezeni Sifeni nakazy Covid 19
Vystupy projektu jsou:

e Nastaveni nového systému zaméstnaneckych benefit

e Plan navrhu a financovani teambuldingovych akci

e Metodicky pokyn na antigenni testovani mezi pracovniky a klienty
e Navrh na zlepSeni image inzeratd pro uchaze€e pracovni pozice

e Brozura ,,Prirucka pro pracovniky.

V ramci uskute¢néni projektu se mohou objevit prilezitosti:

e Zajem o spolupréci s jinymi organizacemi v okoli Uherské Hradisté (Prakticky lé-
kat, Charita, Stfedni Skola primyslova, hotelova a zdravotnicka Uherské Hradist¢)

e Moznosti antigenniho testovani a ochrana mezi pracovniky a klienty pied nadkazou
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6.9 Shrnuti projektu

Podnétem této diplomové prace je projekt pro zlepSeni motivace pracovnikl zdravotnické
organizace Pahop z. 0. Tento projekt byl vytvofen na zaklad¢ teoretickych poznatka z pro-
studovang literatury a poznatkil z vypracované praktické ¢asti. Cilem projektu bylo sestavit

identifikované oblasti mozného zlepSeni trovné motivace pracovnikl v tomto zafizeni.

Naroc¢nost pomahajici profese si uvédomuje i vedeni této organizace. Motivace zdravot-
nickych pracovnikil, pfedevS§im soucasnych je velmi vyznamna pro kvalitni péci. Tento
projekt je sestaven pro organizaci Pahop z. 4. PfedevSim nejen pro udrzeni si soucasnych
pracovniki, ale zejména také nové prichozich. Tyto pracovniky motivovat k tomu, aby
nadale setrvali v tomto oboru. Potfebné informace byly poskytnuty od vedouci personalni-

ho odd¢leni, od vrchni sestry a od respondentt neboli zdravotnickych pracovnikd.

Po zhodnoceni samostatnych analyz byly potvrzeny vyzkumné ptedpoklady. Na zékladé
ziskanych informaci, byly vyhodnoceny vyzkumné otazky a jejich pfedpoklady. Odpovédi
jsou zcela jasné a srozumitelné. Vyzkumné tvrzeni je potvrzeno na zakladé vyhodnoceni
analyzy a vysledkii. Kazdopadné na zédklad¢é analyzy, byly také identifikovany oblasti
mozného zlepSeni trovné motivace pracovnikll v této organizaci. Jedna se zejména o za-
méstnanecké benefity, hmotnou motivaci, vzdélavani pracovnikii a teambuildingové setka-
ni.

V tomto ptipadé¢ je navrZzeno hned n¢kolik aktivit pfispivajici ke zlepSeni motivace a spo-
kojenosti pracovnikl a navrh dalSiho moZného vzdélavani pracovniki. Mezi dalsi aktivity
pfispivajici ke zlepSeni motivace pracovnikil je novy systém zaméstnaneckych benefitil
mezi které naptiklad patii kdvovar, zajisténi pitného rezimu v terénu a poukaz na maséze.
Vsechny navrhované aktivity jsou podrobné zpracovany a piedstaveny spolecné s matici

odpovédnosti a spoluprace, ndkladovou a casovou analyzou.

vvvvv

v

nejsmérodatnéjsi informace o projektu. Je zde popsan nejen soucasny stav motivace pra-
covnikl organizace, ale také objasnéni problému a stanoveni cile projektu, mozné vyskytu-
jici se prilezitosti, ptinosy a vystupy projektu. Realizace naopak zahrnuje aktivity, které
jsou realizovatelné, jejich zptsob realizace a mozné rizika projektu. V neposledni fazi pro-
jektu je i castecné hodnoceni. V tomto piipad¢ se jednd o ovéfitelné ukazatele nejen ze
strany autora, ale také vedeni organizace. Posledni, zavérecna faze projektu je stanovena

doba trvani, coz je 14 mésict a piredpokladané naklady jsou 140 000 K¢.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 98

ZAVER

Tato diplomovéa prace byla zaméfena na motivaci pracovnikii ve zdravotnické organizaci
Pahop z. 0. Pomoci analyzy soucasného stavu tirovné motivace pracovnikl v této organi-
zaci, byly zjiStény a identifikovany oblasti mozného zlepSeni. Na zéklad¢ ziskanych po-
znatkll nejen z teoretické Casti, ale i z praktické ¢asti, byl sestaven projekt na zlepSeni mo-
tivace pracovnikli ve zdravotnické organizaci Pahop z. 4. Podnétem pro vybér daného té-
matu diplomové prace je najit mozné oblasti zlepSeni motivace zdravotnickych pracovni-
k. Soucasna situace pandemie, motivaci a spokojenost pracovnikd neuleh¢uje. Pracovnici
ve zdravotnictvi jsou vystaveni stresujicim a naroénym situacim. Zejména prace v tomto
oboru je fyzicky i psychicky naro¢na. Tato organizace byla vybrana z diivodu jejich zamé-
feni. Jedna se totiz o oblast domaci péCe zaméfenou na hospicovou a paliativni péci. Pan-
demie trva vice nez jeden rok. Do nemocni¢nich zatizeni se piijimaji pouze akutni a zivot
ohrozujici stavy. V tomto piipad¢ prichazi na scénu doméci péce, predevsim hospicova a
paliativni. Tato péce je potiebna nejen pro nas, ale 1 pro nase okoli a blizké. Je tedy velmi
dilezité a indikujici, nastavit a zlepSit motivaci soucasnych pracovnikii. Uz jen z diivodu

toho, aby se o nés nebo o naSe blizké mél kdo starat!

Teoretickd Cast nas seznamila s korespondujicimi pojmy motivace. Popsana je zdkladni
klasifikace motivace, kde byla zahrnuta hierarchie lidskych potreb, vnitini a vnéjsi motiva-
ce, hmotnd a nehmotna motivace a dvoufaktorova teorie spokojenosti. Nadale byly v teore-
tické casti pfedneseny principy motivace a stimulacni nastroje ke zvySeni motivace. Druha
kapitola byla zaméfena na specifika motivace ve zdravotnictvi, zahrnujici pracovni proces
motivace, faktory ovliviiujici motivaci u pracovnika ve zdravotnictvi a v neposledni fadé
prezentovany i vyzkumna data motivace a pracovni spokojenosti ve zdravotnictvi z jinych

vyzkumu. Zavérem teoretické Casti je kapitola demotivace ve zdravotnictvi a jeji nasledky.

V uvodu praktické ¢asti byla predstavena organizace Pahop z. 0. a jeji sluzby, struktura
organizace a profil organizace. Nasledné byla provedena swot-analyza. Mezi nejsilngjsi
stranky organizace patii rozsahla nabidka sluzeb, pusobeni v Uherském Hradisti a péce

v domadcim prostredi.

Nasledovala analyza souc¢asného stavu motivace zdravotnickych pracovnikii v této organi-
zaci. Hlavnim cilem analyzy bylo ,,zjistit soucasny stav motivace zdravotnickych pracov-
nikli ve zdravotnické organizaci Pahop z. 0. a identifikovat mozné oblasti zlepSeni.

V prvni fad¢ byla provedena analyza vnitropodnikovych dokumentt. Pro ziskani pravdi-
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vych a jasnych informaci byla zvolena metoda rozhovoru s vrchni sestrou a rozhovor
s vedouci personalniho oddé¢leni. Posledni metodou bylo dotaznikové Setfeni mezi zdra-

votnickymi pracovniky.

Informace a poznatky z analyzy byly vyhodnoceny. Vyhodnocenim vysly najevo nasledu-
jici nedostatky. Jedna se prevazné o nedostatky z hlediska nedostatecného systéemu zameést-
naneckych benefitii, nedostatecnych moznosti prispivajicich ke zlepseni pracovniho pro-
stredi, zejména nedostatek dopravnich prostredkit na vykon prace v terénu. Nadale nedo-
statky z hlediska neadekvatniho ohodnoceni pracovnikii v terénu a nedostatecnych oblasti
prispivajici ke zlepseni motivace, které mohou byt aplikovany i k predchdzeni syndromu

vyhoreni ¢i demotivace.

Na zaklad¢ zjisténi predchozich identifikovanych oblasti mozného zlepSeni byl sestaven
projekt. Cilem projektu je ,,Navrh oblasti pfispivajici ke zlepSeni souc¢asného stavu motiva-

ce zdravotnickych pracovnikl ve zdravotnické organizaci Pahop z. 0.

V ramci projektu se vyskytly nabizejici se ptilezitosti. Naptiklad spoluprace s jinymi orga-
nizacemi, vétsi zdjem o pracovni mista, moznost zdlraznit zaméstnanecké benefity pfi
naboru novych uchazecli a moZznosti antigenniho testovani. Pfinosy projektu byly zlepSeni
motivace zdravotnickych pracovnikil, udrzeni si soucasnych pracovniki, spokojenost sou-
¢asnych pracovnikii, divéra a lepsi spoluprace mezi pracovniky a vedenim organizace a

organizace antigenniho testovani.

Projekt byl vytvotfen spole¢né s matici odpovédnosti a spoluprace, Casovou a nakladovou
analyzou. Zavérem byla vypracovana matice moznych rizik. Projekt je vytvoten jako na-

vrh. Tento navrh bude prezentovan a predstaven vedeni managementu organizace.

Tento vyzkum 1 projekt bude pouzitelny dlouhodobé. Nedostate¢na motivace zdravotnic-
kého personalu je potieba fesit. Proto véfim v to, Ze tento projekt bude déal publikovan a i
mnou vyzdvihovéan zejména organizacim, které nejen v této nelehké dobé¢ potiebuji pomoci

s motivaci pracovnikd.
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PRILOHA 1

SOUPIS OTAZEK K ROZHOVORU s vrchni sestrou

L. ZPUSOBY MOTIVACE V ORGANIZACI
1) Co ptfesn¢ Vas v této organizaci motivuje a je divodem dale v této or-
ganizaci setrvavat?
2) Jak Vas motivuje zaméstnavatel k praci?

Systém ODMENOVANI

Otazky pro nadrizené pracovniky:

3) Je odménovani ve Vasi organizaci jasné a srozumitelné?
4) Vyhovuje Vam soucasny systém odménovani?

I. PRACOVNI PROSTREDI V ORGANIZACI

5) Kdybyste méla moznost ve svém zaméstnani néco zménit, co by to by-
lo?

6) Jste spokojena s pracovnim kolektivem?

7) Dochézi mezi pracovniky ve Vasi organizaci ke konfliktim?

8) Bylo by mozné néjakou zménou v pracovnim prostiedi zvysit motivaci
sester? (Co vidite Spatn¢ a kde jsou oblasti mozného zvySeni motiva-
ce?)

9) PovaZzujete praci zdravotni sestry za fyzicky naro¢nou a stresujici?

III. KVALIFIKACE/SEBEROZVOJ PRACOVNIKU
10) Myslite si, ze zvySeni kvalifikace ovlivni spokojenost zdravotnickych
pracovnika, ptipadné jak?
11) Jsou zdravotnicti pracovnici, pfesnéji zdravotni sestry spokojené
z vykonané prace?
12) Vy jako vrchni sestra, aplikujete v praxi moralni ocenéni (pochvala,
slovni ohodnoceni)?

IV.  DEMOTIVACE- NEDOSTATEK MOTIVACE V ORGANIZACI

13) Vnimate ve Vasi organizaci né¢jaké demotivujici faktory? Pokud ano,
jaké?

14) Vnimate, ze Vas Vas zaméstnavatel n¢jak demotivuje?

15) Jakou zménu uvitate, aby se demotivujici situace neopakovaly?

16) Vnimate néjaké nastroje motivace, které ve Vasi organizaci postradate?

17) Jaké dal$i moznosti motivace povazujete za vyznamné zejména pro
zdravotni sestry?



FORMULAR PRO VYPLNENI ODPOVEDI PRI ROZHOVORU S VRCHNI SESTROU

Otazka Odpovéd

1. Byt ndpomocnd nevylécitelné nemocnym a
jejich pecujicim, pocit z dobfe vykonané prdce,
rodiny spokojené s nasi péci.

2. Zaméstnavatel mé motivuje svym vysokym
pracovnim nasazenim a svou obétavosti a
snahou pomoci co nejvice pacientim a jejich
blizkym.

3. Ne

4, Nevyhovuje, myslim si, Ze sestry pracujici
v terénu, by méla byt lépe ohodnoceny

5. Vice klidu na prdci, dostatek aut pro vykond-
vdni nasi prdace

6. Ano, pracovni prostredi i pracovni kolektiv
dokdZou pozitivné ovlivnit vykon sester.

7. Pro sestry jsou obrovsky duleZité interperso-
ndlni vztahy. Zejména pak sebediivéra a jisto-
ta ovlivni definovanost pracovnich postupl a
instrukci pracovnich vykoni

8. Vice klidu na prdci, dostatek aut pro vykond-
vdni nasi prdce

9. Mira pracovniho vytiZeni sester je obrovskd,
myslim si, Ze nékdy uZ nemaji kapacitu na
zvySeni vykonu

10. Pri vykonu prdce maji vétsi sebeddvéru a klid.
Sestry budou samostatné

11. Ano!

12 Snazim se maximdlné verbdlné povzbudit ko-
legyné, pokud bych méla mozZnost financniho
ocenéni, bylo by to lepsi...

13. Nespinéné sliby stran zaméstnavatele

14. Chaotickym rizenim ustavu

15. Pristup zaméstnavatele.

le. MozZnost financniho prispévku (napfiklad stra-
venky, dovolenou) nebo pravidelné odmény,
nejen financni.

17. Vice klidu na prdci, dostatek aut pro vykond-

vdni nasi prdce




PRILOHA 2
SOUPIS OTAZEK K ROZHOVORU s vedouci personilniho odd&leni

I. Personalni zajiSténi

1. Na jaké pracovni pozice hledate pracovniky?

2. Jaké mate kritéria vybérového fizeni?

3. Jaky mate soucasny celkovy pocet pracovniki?

4. Kolik odchodl pracovnikli bylo ve Vasi organizaci za obdobi od roku
2016 do roku 2020? A jaké byly jejich divody odchodu?

5. Jakou dobu pracovnici zlistanou pracovat ve Vasi organizaci? Jaky je

nejkratsi a nejdelsi pracovni pomér?

II. Finan¢éni zajiSténi

6. Jaka je primérna vyse hrubé mzdy ve Vasi organizaci?
7. Jaké zaméstnanecké vyhody VaSe organizace nabizi svym pracovni-

kim?

I11. Kultura organizace

8. Ma VaSe organizace néjaké specidlni zvyklosti nebo zvlaStnosti
v komunikaci?

9. Jaké divody uvadéji novi pracovnici, Ze chtéji pracovat zrovna ve Vasi
organizaci?

10. Jaké problémy se pfipadné naskytnou pii naboru novych pracovnikt?

11. Na jakych mistech inzerujete volné pozice?



FORMULAR PRO VYPLNENI ODPOVEDI PRI ROZHOVORU S VEDOUCI PERSONALNIHO

ODDELENI

Otazka

Odpovéd

Na pracovni pozici zdravotni sestra a pracovnik
v socidlnich sluZbdch.

Napriklad zdravotni sestra nebo bratr museji splnit
kritéria. Prvni dileZité kritérium je, aby byl pracov-
nik ve zdravotnictvi registrovany, nebo byl schopny
pracovat bez odborného dohledu, aby mél Fidi¢sky
prukaz a byl aktivni fidi¢ a mél Cisty trestni rejstrik.

Mdme zde pracovniky v poctu administrativni 5,
technicky pracovnik 2, pecovatelek vedouci 1, pe-
Covatelek 12, socidlni pracovnice 1, vedouci sestri-
Cek 1 a sester 18.

Celkem jich bylo 5 od toho roku 2016 do roku 2020.
U 3 byl divod védomé poskozeni organizace a
prejiti k jiné organizaci, aby tam mohly zaloZit
Domdci hospicovou péci, u jedné pracovnice byl
duvod stéhovadni do jiného mésta a jedna odesla,
protoZe prdci nezvlddala.

Hodnotime to od roku 2016, v tedy organizace
zahdjila svaji Cinnost, takZe je to kratkodobé. Ale
nejkratsi byl asi mésic a nejdelsi 3 roky.

Priimérné je to 35 000 K¢, detailnéji nebudeme
odpovidat.

Jednd se pouze o dovolenou navic a stravenky.

Nase organizace md zvyk, Ze pravidelné vzkazy se
preddvaji pres nas interni portdl Rychla rota, pora-
daji se pravidelné porady a to dfiv neZ vyjizdi
sestricky do terénu, vyznamnd je pro nds taky ko-
munikace s rodinami pacientd. Ritudl mdme ten,
Ze kdyZ ndm zemfe pacient, tak vZdy napiSeme
jeho jméno a rozsvitime svicku. To, Ze byl soucdsti
rodiny Pahop.

Pracovnici vidi pomoc nejen pro pacienta, ale i pro
celou rodinu. Chtéji pomdhat pacientim doZit svij
Zivot mezi svymi nejblizsimi doma. A také vétsinou
uvddi, Ze jim vadi anonymita nemocnice, jako na-
priklad to, Ze persondl na umirajiciho nemd cas a
Clovék tak odchdzi opustény.

10.

Prichdzi k nam Zddat o prdci napriklad bez vzdéld-
ni, nebo je nedostatecné, bez ridicského priukazu
nebo jsou neochotni pracovat v no¢ni sménée.

11.

Zatim preferujeme a vyuZivime pouze nase webo-
vé stranky a socidlni sit facebook.




PRILOHA 3

Projekt zvySeni motivace pracovnikii ve vybrané zdravotnické organizaci
Vazena pani,
jmenuji se Barbora Malinova a studuji obor Management ve zdravotnictvi na Univerzit¢ Tomase Bati ve
Zling. Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku na téma Projekt zvySeni motivace pracovnikil
ve vybrané zdravotnické organizaci. Mym cilem je zjistit soucasny stav motivace pracovniktli ve Vasi organi-
zaci a najit mozné oblasti zlepseni. Ugast na priizkumu je anonymni a dobrovolna.

Pokyny k vyplnéni dotazniku: Pokud neni uvedeno jinak, zvyraznéte prosim jednu odpovéd’, a to tu, kterd
nejlépe vystihuje Vas nazor. Kde jsou otazky oteviené, ¢ili dopliiujici, prosim dopliite.

Mnohokrat dékuji za Vasi ochotu a cas.
Bc. Barbora Malinova



1) Motivuje Vas zameéstnavatel k praci?
e Urcit¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
o Urcité ne
Pokud odpovite Urcite ne, Spise ne, prosim uved’te
002

2) Povazujete Vasi praci za fyzicky naro¢nou a stresujici?
e Urcit¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne

3) Je odménovani ve Vasi organizaci jasné a srozumitelné?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
o Urcité ne
Pokud odpovite Urcite ne, Spise ne, prosim uved'te
0012

4) Vyhovuje Vam soucasny systém odméenovani?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Pokud odpovite Urcite ne, Spise ne, prosim uved’te
PTOC T et e e

5) Povazujete odménovani ve Vasi organizaci za nespravedlivé?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcite ne

6) Kdybyste méla moZnost ve svém zaméstnani néco zménit, co by to bylo?

8) Jste spokojen/a s vykonavanim prace nadiizeného?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
o Urcité ne



9) Dochazi mezi pracovniky ve Vasi organizaci ke konfliktim?
e Urcité ano
e SpiSe ano

e SpiSe ne

Urc¢ité ne

10) Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem ve Vasi organizaci?
e Urcité ano
e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Urcité ne

11) Podporuje Vas VaSe organizace v rozvoji kvalifikace ¢i ucasti na vzdélavacich akcich?
e Urcité ano
e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Urc¢ité ne

Pokud

12) Jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?

odpovite
0] (0 62

e Urcité ano
e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Urc¢ité ne

Pokud

odpovite
0] (0 62

Urcite

Urdcite

ne,

ne,

Spise

Spise

13) Vnimate ve Vasi organizaci demotivujici faktory?
e Urcité ano
e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Urc¢ité ne

Pokud

PTOC T ettt

14) Vnimate, ze Vas V4§ zaméstnavatel néjak demotivuje?

odpovite

e Urcité ano
e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Urc¢ité ne

Pokud

PLOC ettt et

15) Jaky zplisob motivace povazujete za vyznamny zejména pro zdravotni sestry?

odpovite

Urcite

Urcité

ano,

ano,

Spise

Spise

ne,

ne,

ano,

ano,

prosim

prosim

prosim

prosim

uved’te

uved'te

uved’te

uved'te



PRILOHA P4

Platové tabulky 2021 - zdravotni sestry, zdravotnici a socidlni sluzby - platova tabulka ¢islo 2

Platovy Platova tfida
Praxe
stupei 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15

do1roku 14770 15880 17070 18390 19770 21300 22980 24800 26 730 28 920 31 180 33660 36400 39 360
do2let 15290 16410 17670 19050 20460 22060 23 790 25670 27 670 29940 32290 34900 37 700 40790
dodlet 15810 16980 18260 19690 21180 22820 24640 26580 28680 31040 33480 36160 39 080 42280
doBlet 16330 17570 18880 20380 21930 23630 25510 27 520 29700 32 120 34640 37 440 40470 43 800
do9let 16880 18180 19550 21070 22700 24 480 26 430 28 490 30770 33280 35900 38790 41950 45 390
do12let 17440 18790 20210 21820 23480 25330 27 360 29480 31850 34480 37200 40190 43440 47 030
do15let 18080 19440 20940 22570 24 300 26200 28 350 30560 32990 35700 38540 41640 45070 48730
do19let 18690 20110 21640 23380 251560 27 120 29 350 31660 34 180 37 010 39920 43 160 46670 50 540
9 do23let 19310 20810 22410 24 180 26 060 28 100 30380 32770 35400 38330 41380 44700 48 370 52390
10 do27let 20010 21550 23200 25060 26980 29080 31490 33960 36690 39710 42880 46350 50150 54 300
1" do32let 20680 22290 24010 25950 27 930 30 130 32630 35190 38020 41110 44430 48010 51990 56270
12 nad 32 let 21410 23090 24 830 26 870 28 930 31200 33 810 36450 39410 42630 46 040 49780 53880 58 320

0w ~N O s WN -

(Zdroj: webova stranka Kurzy.cz)



PRILOHA 5

¢ PAHOP

- PRIRUCKA PRO PRACOVNIKY-

KONTAKTY

Mgr. Helena Schwarczovd (Feditelka)

h.schwarczova@pahop.cz

Pohotovostni £islo +420 603 578 351

Ivo Mezihorak (zfizovatel) +420 775 166 867

Petra Krilikova (asistentka Feditelky) +420 703 828 550

Nad&Zda Balaitikova (vrchnisestra) +420 737 077 376

Ing. Renata Mésitkova (socidini pracovnik)+420 731 782 258
Lidka Mala (PR manager) +420 604 307 107
Jana Vajdikova (fundraising) +420 603 562 670
Jana Sopikova (ekonomicky usek) +420 602 827 121

+420 777 116 2388

Roman Vecefa (provozni technik)

NABIDKA SLUZEB
*  Mobilni hospicovd péfe- jednd se o domdci hospic,
poskytujici paliativni péi pacientdm zcelého Zlinského

kraje. V rdmci pilotniho programu VZP u sedmi mobilnich

hospici vCR umo#iuje pojistovna pacientim provest
dhradu péde muitidisciplindrnihg tymu domdciho hospice
formou ,doméci hospitalizace”.

e  Terénni odlehéovaci sluiba- vznikla dne 12. 6. 2017 a to
pfedeviim na zakladé socidlni registrace, poskytuje
v plném rozsahu pravé terénni odlehovaci sluibu.

* Poradenské slufby- organizace md také kdispozici dva
psychology, pana knéze a specialisty v oblasti paliativni a

hospicové péée, pomahajici v obtiznych situacich.

ADRESA POBOCKY UH

Pahop, Zdravotni dstav paliativni a hospicové péée
2. patro (vedle hotelu Grand)

Palackého ndmésti 293

686 01 Uherské Hradisté

ZAMESTNANECKE BENEFITY

* Kévovar
o Vytvofen spoleény fond pro nakup kévy a mléka

&

- Zaiji

pitného rezimu
o Zajisténi PET lahvi do terénu
« Piedplatné odbomého Easopisu
© Odborny Zasopis Ze zdravotnictvi
*15 % SLEVA na masdie ve studiu PlumeriEase pro rok 2021
« Antigenni testovani i pro rodinné pfislusniky

* Vzdélavaci online kurzy

o Etika a lidsky pfistup v kaZdodenni prdci pracovnika
vsocidlnich sluzbdch- WEBINAR {cena 1 250 K¢/ osoba)

o Specifika komunikace s pfibuznymi klienti — WEBINAR
(cena 1 250K&/os0ba)

o Aktivizacni techniky v pfimé obsluiné péci (cena 1 250K¢/
osoba, skupina uostnik( 12 000 K¢)

« Teambuilding I.

o Navrh Teambuildingu Gislo I. jei v dne3ni soucasné
situaci pandemie reéiny. Jednd se o pochod na zndmé
Uherskohraditské misto pfirodni a kulturné-historicky
aredl Park Rochus.

« Teambuilding 11

o Zato teambuilding &islo 1., je napldnovén na konci

kalendéafniho roku, jednd se o Vanoéni posezeni.
*5dnii dovolené navic

« Piispévek na stravovani- stravenky
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CESTRA K ROVNOVAZE A ODPOCINKU

FYZICKA
INTELEKTUALNT
DUCHOVNI
FINANCNI
PRACOVNI
SPOLEEENSKA

CITOVA

ODPOVED
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DOVERA
BEZPECNOST

SPOLUPRACE
PODPORA

ZDRAVE VZTAHY

POCTIVOST



