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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy
Abstrakt

Bakalaiska prace je zameétena na studium teoretickych zakladi motivace zdravotnického
personalu a zvlastnosti motivace zaméstnanct zdravotnickych zafizeni. . Cilem diplomové
prace je analyza stavajici situace v oblasti hodnoceni a stimulace zaméstnancti ve vybraném

podniku.

V teoretické Casti jsou popsany zakladni pojmy tykajici se motivace, stimulace, hodnoceni.
Prakticka Cast obsahuje charakteristiku vybrané firmy, analyzu soucasného stavu motivace
pomoci dotaznikového Setfeni. Autorka prace analyzovala organizacni strukturu KNP
,,Kyjevska meéstska klinicka nemocnice ¢. 18 a podava podrobny popis personalu oddéleni
anesteziologie a intenzivni pécCe. Posledni kapitola praktické Casti je urCena navrhim
vedoucim ke zlepSeni motivacniho systému a motivaci zaméstnanci. Je analyzovana a

vyhodnocena urovenn motivace zdravotnického personalu a zdivodnéna nutnost jejiho
zvyseni.
Klic¢ova slova: Stimulace; Motivace; Odmeéniovani; Systém hodnoceni; Hodnotici rozhovor;

Dotaznik.



Evaluation and stimulation of business employees
Abstract

The bachelor thesis is focused on the study of the theoretical foundations of motivation of
medical personnel and the peculiarities of motivation of employees of medical institutions.
The aim of the thesis is to analyze the current situation in the field of employee evaluation

and stimulation in a selected company.

The theoretical part describes the basic concepts related to motivation, stimulation, and
evaluation. The practical part contains the characteristics of the selected company and an
analysis of the current state of motivation by means of a questionnaire survey. The author of
the work analyzed the organizational structure of the KNP “Kyiv City Clinical Hospital No.
18” and gives a detailed description of the staff of the Department of Anesthesiology and
Intensive Care. The last chapter of the practical part is devoted to suggestions leading to the
improvement of the motivation system and staff motivation. The level of motivation of the

medical staff is analyzed and evaluated and the necessity to increase it is justified.

Keywords: Stimulation, Motivation; Rewards; Evaluation system; Evaluation interview;

Questionnaire.
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1 Uvod

Relevance tohoto problému nevyvolava zadné pochybnosti. Ostatné€ soucasna uroven
ekonomiky, ktera se vyznaCuje globalizaci, vytvotila novy pfistup k otdzkdm fizeni, kde
lidské zdroje hraji dulezitou roli pro efektivitu vyroby.

Zdravotnictvi vzdy bylo a zistava mimoradné dilezitym odvétvim ¢innosti statu, proto
je tieba vénovat velkou pozornost problematice vytvareni podminek pfispivajicich ke
zvySovani efektivity prace zdravotnickych pracovnik.

Nejdulezitéjsi slozkou procesu fizeni lidskych zdroji v organizaci je motivace a
stimulace prace. Na zakladé Cetnych studii dospéli odbornici k zavéru, ze diky vytvareni
motivaénich tymu je mozné zvysit pracovni kapacitu, kvalitu a podminky péce a snizit rotaci
personalu ve zdravotnickych institucich. Jinymi slovy: penize nejsou vzdy zarukou toho, ze
cloveék bude pracovat vic a 1épe.

ZvySeni osobni motivace zdravotnickych pracovnika pfispéje k rastu kvalifikace
zaméstnancu, coz se nasledné pozitivné projevi na kvalit€ sluzeb a zdravotnich ukazatelich
populace. Prestiz profese zdravotnického pracovnika, jak jiz bylo zminéno, hraje jednu ze
zasadnich roli v pracovni motivaci zdravotnického persondlu. Vétsina vySe uvedenych
divodu tak ¢i onak souvisi s postavenim, které tato profese ve spolecnosti zaujima. ZvySovat
prestiz profese neni tak jednoduché a je spoleCnym ukolem nejen zdravotnictvi, ale i
kulturniho stavu celé spoleCnosti, hierarchie spoleCenskych hodnot. Pouze ti lidé, ktefi
chapou podstatu své Cinnosti a snazi se dosahnout cili organizace, mohou pocitat s
dosazenim vysokych vysledka. Proto bylo pro tuto diplomovou praci zvoleno téma motivace

zaméstnancu, které je podle nazoru autora hybnou silou celého zdravotnictvi.
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2 Cil priace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je na zakladé vlastniho Setfeni a studia souvisejici odborné literatury
posoudit proces hodnoceni a ucinnost nastroju jejich stimulace zameéstnancti ve zkoumaném

podniku s vyslednym navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.
Dil¢i cile:

- Literarni reSer§e zaméfena na proces hodnoceni zaméstnancd, jejich stimulaci a
motivatory v podnikéni

- Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnancu a jeho ucinku.

- Vyzkum u¢innosti stimulanich nastroji a urovné motivace zaméstnancu
zkoumaného podniku

- Zavéry a navrhovana opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.

2.2 Metodika

Pro ziskani potiebnych dat o spokojenosti a motivaci zaméstnanci konkrétné bylo
vybrané odde€leni anesteziologie a intenzivni terapie KNP | Kyjevské méstské kliniky
nemocnice ¢. 18, Pfi studiu motivacni ¢innosti zdravotnickych pracovniki bylo pouzito

nékolik metod:

Analyticka metoda (studium literarnich zdroji, analyza ukazateld). Pii pouziti této
metody byly studovany literarni zdroje o podstaté a mechanismech motivace a
zdravotnického personalu. Zejména byly studovany teorie zvySovani trovné motivace

personalu, psychologické aspekty motivace zdravotnickych pracovniki.

Bylo stanoveno, ze pro motivaci zaméstnancti k uspéSnym cinnostem je nutné vyuzivat
cely systém, od kompetentniho manazerského pfistupu k problémim zaméstnancl a
kompetentniho planovani nakladi na materialni stranku motivace, az po vedeni

skupinovych psychologickych skoleni, které stanovi vzhiru k uspéchu.

Metoda studia dokumentace je metoda sbéru dat zaloZzena na studiu dokumentovanych
informaci pfimo zaznamenanych diive. Utel aplikace: studium a formalizace

informacnich procest v ¢innostech zdravotnickych pracovniki a jejich vliv na motivaci.

12



Sociologickd metoda (dotaznik). Tato metoda byla pouzita ke sbéru primarnich
sociologickych informaci o vyzkumném objektu dotazovanim urcité skupiny lidi, tzv.
respondentd. UGelem dotazniku je analyzovat potieby zdravotnickych pracovniki
oddéleni anesteziologie a intenzivni terapie KMP | Kyjevské méstské kliniky nemocnice
¢. 18, coz umoziiuje identifikovat nejacinné€jsi metody motivace a faktory, které ptisobi

demotivacné a zarover jak urcit typ profesni motivace kazdého zaméstnance.

Vypracovani doporuceni pro zlepSeni stavajiciho motiva¢niho systému byla nejprve
analyzovana data z realizovaného dotazniku, hodnoty a mozna ocekavani, na ktera se

zdravotnici orientuji.
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3 Teoreticka vychodiska motivace zdravotnickych pracovniki

3.1 Pojem motivace jako obecna funkce managementu

Problém efektivni motivace zajimaji lidstvo od samého pocatku zrodu civilizace a teprve s
ustavenim a formovanim managementu jako védy se staly objektem dikladného zkoumani.
Prvni teorie popisovaly vice materialnich a organizacnich aspekti motivace. Zaveéry

modernich badatelti zdiraznuji socialni a psychologické aspekty motivace.

Po vybudovani organizace nabyva zvlastni dilezitosti otazka vytvoreni maximalniho zajmu
zaméstnancu o vysledky jeji Cinnosti. To znamena, Ze motivace zaméstnancu se stava jednou

z prioritnich oblasti ¢innosti organizace.

Utvareni motivi v lidské mysli se uskuteCiiuje pod vlivem mnoha faktord (vnéjsich i
vnitinich, subjektivnich i objektivnich) a ,,aktivuje” se pod vlivem podnétii. Podnéty mohou

byt cokoli: o¢ekavani, ¢iny druhych lidi, materialni véci atd.

Uplatiiovani pobidek na zameéstnance s cilem ovlivnit jeho pracovitost, dukladnost,
vynalézavost, cilevédomost pfi feseni ukolli a zafazeni relevantnich motivi se nazyva

stimulace.
3.1.1 Stimulace a motivace

Pojem stimulace spociva v tom, ze jakékoli jednani zaméstnance by pro néj mélo mit
pozitivni, negativni nebo neutralni dasledky v zavislosti na kvalité zadané prace. Aby se
predeslo negativnim disledkiim, které mohou nastat pfi nedostatecné kvalitni praci, nebo
aby dostal odménu, udrzuje zaméstnanec stabilitu svého chovani nebo jej meni

pozadovanym smérem.

Motivacni struktura kazdého cClove€ka je individualni a determinovana mnoha faktory:
momentalnim emoc¢nim stavem, socialnim postavenim, hodnotovymi orientacemi, mirou

blahobytu, kvalifikaci, postavenim atd.

Podle naseho nazoru jsou primarnimi aspiracemi klasického manazera povyseni, moc a
vysoké postaveni. Znacna Cast zaméstnancu je piitom vcelku spokojena se statusem
podfizeného, coz je zbavuje nutnosti délat dulezita rozhodnuti. Tato kategorie lidi se ani v

dosti slozité finan¢ni situaci nestava podnikateli.
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Pro uspésné a efektivni fizeni lidi by mél mit kazdy manazer alespon piibliznou pfedstavu o
touhach a neochoté svych podfizenych, o vnitinich a vnéjSich motivech jejich chovani, o
jejich vztahu, o mechanismu ptisobeni na né a o tom, jaké vysledky o¢ekavat. S prihlédnutim
k témto faktoriim by meél manazer utvaiet motivacni strukturu chovani podfizenych, rozvijet
v nich zadouci motivy a oslabovat nezadouci, pfipadné provadét ptimou stimulaci jednani

zaméstnancu.

Zaroven je tfeba poznamenat, Ze neni mozné stanovit jednoznacny vztah mezi motivaci a
konecnym vysledkem cCinnosti, protoze nahodné nebo subjektivni faktory, jako jsou
schopnosti cloveéka, jeho nalada, chapani situace, vliv tieti osoby atd., rovnéz ovliviiuji

konecny vysledek.

Motivaci, v zavislosti na pfedmétu stimulace — ¢innosti samotné nebo jejim vysledku, mize
byt:

e aktualni povzbuzeni (trest);

e odména (trest) na zakladé vysledki'.

Podnéty, které mohou byt ¢lovéku poskytovany za ucelem trvalé stimulace v urcité situaci,

se nazyvaji posilovani. Posileni mé nejen kvalitativni, ale predev§im kvantitativni jistotu.

Kvantitativni hodnota posileni by méla byt minimalni, aby podpofila zajem podiizenych
pokracovat v pozadované praci, ale zaroven nevycerpala zdroje organizace. Navic nezalezi
ani tak na vysi Castky, ale spiSe o formu, metodu a zpisob vyztuzeni. Posileni mize byt
pravidelné, nahodné, epizodické, variabilni (kombinace obou). V nékterych ptipadech bude
vhodné posilit ,,zalohou®, ktera ¢lovéka zavazuje k lepsi praci. Vyztuzeni by ale mélo byt

v&asné a konkrétni, aby ¢lovék v&dél, s &m to souvisi a jak ma postupovat?,

V disledku toho musi odména ¢i trest souviset s dosazenym vysledkem a odrazet skute¢ny

piinos k nému, byt spravedlivy, vytvaret v ¢lovéku touhu pracovat v budoucnu jesté 1épe”.

! Motyvuvannia yak zahalna funktsiia menedzhmentu [online]. Dostupné z:
http://www.managerhelp.org/hoks-1310-2.html.

2 Tamtéz.

3 Tamtéz.
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3.1.2 Hlavni kategorie motivace a stimulace

Hlavni kategorie motivace jsou potieby a odmény. Potieby lze charakterizovat jako stav
Clovéka, ktery odrazi potifebu néceho, co je objektivné vyzadovano pro fyziologické nebo
psychické pohodli. Potfeby mohou byt uspokojeny prostfednictvim odmén.
Odmeéna mize byt vnéjsi nebo vnitfni. Vnéjsi odménou mohou byt jakékoli hodnoty pro
zameéstnance, které 1ze nabidnout jako pobidku k praci. Jedna se o mzdy, socialni vyhody,
povySeni, prémie, prestizni pracovisté (nebo kancelar), moralni pobidky (diky, Cestny titul
atd.) a dalsi.
V prabéhu svého historického vyvoje prosla motivace dvéma etapami:

e pouzivani politiky "bi€ a cukr";

e uplatnéni metod psychologie a fyziologie.
Obecné lze rozlisit nékolik skupin pobidek, které slouzi k ovliviiovani zameéstnancu a jejich
podnécovani k urcité cinnosti.

Obrazek 1: Klasifikace podnétd k ovliviovani zamé&stnancii*

Socialni
(prestiz prace,
moznost profesniho a
oficialniho rustu)

Penézni
(plat, pfiplatky,
bonusy atd.)
Moralni
. (respekt od ostatnich
Stlmuly a odmény)
Nepenézni
(poukazky, bezplatné
oSetreni, Iékarska
péce, pojisteni a jin€) Kreativni
(moznost
sebezdokonalovani a
seberealizace)

4+ SHAPIRO, S. Motivatsiya i stimulirovaniye personala. Moskva: GrossMedia, 2005. s. 71.
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Naucené teorie motivace byly aplikovany v celém pribéhu ekonomického ristu. Mnoho
veédcu zdivodnilo a vytvorilo teorie motivace, které se staly zakladem pro vyvoj praktickych

mechanismu pro motivaci zameéstnancu.
Pro efektivni motivaci zaméstnanct je nutné vzit v uvahu tii hlavni slozky:

e potencial zaméstnance;
e jeho osobni motivacni slozky;
e ucel a ukoly organizace.
Motivy Cinnosti kazdého Clovéka jsou ryze individualni a jsou urCeny psychotypem jedince,

ktery ma své vlastnosti a vyzaduje osobni zvazeni jeho kladnych i1 zapornych vlastnosti.
Motivaci Clovéka k jednani l1ze tedy popsat pomoci nasledujiciho fetézce:
Potteba — podnét — motiv — akce — odména.

Kazdy z prvka je ovlivnén charakterovymi rysy jedince, které piesné urcuji, jaké potieby
cloveék ma, jaké pobidky budou tvorit dostatecné ucinny soubor motivii a podnécovat k
jednani, jaka odména je hodnotna a zadouci, takze je nutné usilovat o jeho ziskani. Vzhledem
k vySe uvedenému lze rozlisit dva hlavni pfistupy k motivaci, z nichz kazdy kombinuje

nékolik motiva¢nich modelt. Jde o obsahové a procesni pristupy, které se vzajemné doplriuji.
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3.2 Motivacni modely orientované na potreby

Stav pocitu nedostatku, ktery vede k fyziologickému a psychickému nepohodli, k naruseni
vnitini ¢i vnéjsi rovnovahy, ktery chce prekonat, je pfedmétem studia smysluplnych modelt

motivace.

Mezi potiebami lze rozliSovat primarni (pfirozeny puvod) a ziskané (socialni) potieby. Do
prvni kategorie patii napt. potteby jidla, vody, tepla, bezpeci; k druhé — v ziskavani novych

znalosti, komunikaci, seberealizaci.

Po uspokojeni nékterych potieb vznikaji u jedince potfeby dalsi (napf. po uspokojeni
zakladnich fyziologickych potfeb ma jedinec potrfebu komunikace nebo ziskavani novych

znalosti).

Motivace byla vzdy zajimava pro vyzkumniky, protoze umoziuje studovat stav cloveka,
ktery citi potfebu, a moznost ovlivnit jednani ¢lovéka uspokojenim jeho tuzeb. Zakladni

vyzkum v tomto sméru provedli Z. Freud (teorie motivace) a A. Maslow (hierarchie potteb).
3.2.1 Teorie motivace

Z. Freud ve své teorii motivace poznamenava, ze naprosta vétSina lidi si neuvédomuje
skutecné psychologické sily, které formuji jejich chovani. Svoji praci postavil na tvrzeni, ze
podstata Clovéka je pudova. .,V zivoté jedince se proto prosazuji s aktivovanymi pudy

pisobici sklony jako nevédomé tendence a touha po slasti.*>.

3.2.2 Teorie hierarchie potieb

Teorie hierarchie potieb A. Maslowa vychazi ze studia lidského chovani, oddé€leného od
studia védomi a mysleni. Motivacni model A. Maslowa je znazornén ve formé pyramidy

(obrazek €. 2), kde zdkladem jsou zakladni potieby a vrcholem jsou kreativni aspirace.

5 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 311.
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Obrazek 2: Hierarchie potieb dle A. Maslow®

/ N,
/’ Potieby \\
/ seberealizace:",
/ nalézt sebanapinéni®,
! a realizovat \\‘
vlasini potencial by
4 3
/  Estetické potfeby: \
¥

/
/ potreby symetrie, fadu a kras

;; -\'\.
/ Kognitivni potreby:
/ potfeby védét, rozumét a zkoumat

f Potreby uznani: N,
/ potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni, 5,
,/ ziskat souhlas a uznani

7 Potreby sounalezitosti a lasky: 5,

P potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit \\

V4 Potreby bezpeci: citit se zabezpefen a mimo nebezpedi \

/ Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod. hY

Podle teorie A. Maslowa musi byt nejprve uspokojeny potieby nizsich trovni (fyziologické
a potfeba bezpeci) a teprve poté se aktivuji aspirace vyssi (potfeba sounalezitosti, sebeucty,

sebevyjadieni).

Pokud ¢lovek citi ohrozeni sam sebe, pak jeho snahou bude vytvofit kolem sebe bezpecné
prostfedi, pficemz potfeby sebetcty a sebevyjadieni ustupuji do pozadi. Po uspokojeni

v

potteby bezpeci prichazeji do poptedi potieby vyssi irovne.
3.2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Uvazujme o dal§im pojeti substantivniho pfistupu k motivaci — dvoufaktorovém modelu F.
Herzberga (obrazek ¢. 3). Tento model byl zformuloval v 1959 roce. V ni vyzkumnik
podotyka, ze motivaci muze byt nejen uspokojeni, ale také neuspokojeni urcitych potieb.
Navic jejich zmény jsou ve vétsi ¢i mensi mife nezavislé procesy, a proto faktory, které

ovlivilyji jeden, nemuseji nutné ovliviiovat druhé.

6 VYSEKALOVA, J. Chovani zdkaznika. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 21.
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F. Herzberg ve svych pracich prokazal, Ze pfitomnost motivacnich faktori ma vyznamny
stimula¢ni ucinek na vysledky, ale kdyz jsou uspokojeny odpovidajici potfeby, tento ucinek
mizi’.

Obrazek 3: Herzbergova dvoufaktorova teorie®

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY

Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutraini stav

- Zadna

Uspéch (dosaZeni cile) Podnikova politika a sprava nes;uhnjenust}

Uznani Dozor (odbormy dozor)

Prace sama Vztahy s nadfizenym

Odpovednost (pravomoci) | Vztahy s kolegy

PovySeni Vztahy s podfizenymi

Moinost osobniho ristu Mzda/plat
Pracovni podminky

Jistota prace
Neutrélni stav Osobni zivot
(adna
spokojenost) Nepfitomnost Nepfitomnost Nespokojenost

"LATHAM, G. Work Motivation: History, Theory, Research, and Practice. Thousand Oaks: SAGE
Publications, 2007. s. 38.
8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
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3.3 Podstata a mechanismus motivace personalu

Motivace pracovni ¢innosti je proces uspokojovani potieb a oekavani zaméstnanci v jimi
zvolené praci, uskute¢novany jako vysledek realizace jejich cild, v souladu s cili a zaméry
organizace, a zaroven jako soubor opatfeni uplatiiovanych fidicim subjektem ke zvySeni

efektivnosti prace zaméstnancii’.
Existuji Ctyti faktory, které jsou zakladem motivace jakékoli osoby v jakékoli organizaci:

1) styl vedent;
2) odmeénovaci systém,;
3) atmosféra ve spolecnosti;
4) struktura prace.
Ctyti faktory motivace dopliiuji i dal§i faktory, které maji vyznamny vliv na nadeni a

nasazeni zameéstnancu. Tyto tfi faktory jsou:

e povzbuzeni;

e uznani;

e podpora.
Protoze pobidky lidi motivuji a stimuluji, mely by byt zalozeny na vykonu. Zejména by mély
byt zalozeny na kvalitnim plnéni vSech ukazateli Cinnosti, které prospivaji pacientovi i
organizaci a pomahaji ji posouvat se vpied, k dosazeni cila efektivnosti a plnéni planu

zdravotnického zafizeni.

Rozhoduyjici vliv na utvareni vztahu k praci ma tedy motivace pracovni Cinnosti, ktera je
chapana jako soubor vnitfnich motivacnich sil — potfeb, zajml, motivi, postoji, hodnot,
hodnotovych orientaci, idealti a vnéjSich motivacnich sil — podnéti ke zvyseni pracovni

aktivity pracovniku.

Pracovni chovani je urCeno motivaci pracovni Cinnosti, ktera se zase utvari pod vlivem
potfeb, zajmu, hodnot a idealti, hodnotovych orientaci, motivi a postoju. Zajmy a hodnoty
jsou piimo ovlivnény pracovni situaci v organizaci, ktera je urCovana souborem planovacich

a hodnoticich ukazatelti, administrativnich rozhodnuti a systému pobidek.

® SHAPIRO, S. Motivatsiya i stimulirovaniye personala. Moskva: GrossMedia, 2005. s. 5.
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Motivy pracovni Cinnosti 1ze nazvat davody, které urCuji chovani Clovéka v pracovnim
procesu. Struktura motiva k praci je diferencovana podle skupin zaméstnancu, které spojuje

spoleCna demograficka, socialni a profesni kvalifika¢ni charakteristika.
3.3.1 Proces motivace

Proces lidské motivace podléha vnitini a vnéj§i determinaci.

V prumyslové ¢innosti jsou vnéjSi a vnitini motivace uzce propojeny. Vnitini motivace
vychazi zevnitf, souvisi s nasi potfebou dosadhnout a je pohanéna neurotransmiterem —
dopaminem, ktery je uvoliiovan oblasti mozku zvanou posilovaci centrum (neboli centrum
potésenti).

Vné¢js§i motivace — prace pro povzbuzeni — to je motivace bonusy, mzdou v praci,

komplimenty od lidi, kterym na nas zalezi, pamlsky, které¢ davame détem za dobré chovani.

Za zminku stoji, ze mezi systémy vné&j§i a vnitfini motivace existuji pomeérné slozité
souvislosti, které se projevuji nejen jejich provazanosti a vzajemnym posilovanim, ale i
moznym snizenim vyznamnosti vysledku c¢innosti v piipad€ tzv. hypertrofie vnitini
motivace, a naopak destrukce vnitini motivace pod vlivem rostouciho vyznamu vnéjsich

motivi a stimult '’

V profesni Cinnosti zdravotnickych pracovnikii hraje vyznamnou roli vn&j§i i vnitini
motivace. Efektivita prace bude zdmérné nizka, pokud zdravotnici nebudou spokojeni s
platy, pracovnimi podminkami, moralnim a psychologickym klimatem v tymu. Moznosti
vnéj$i motivace jsou bohuzel omezené, protoze vétSina 1éCebnych a preventivnich zafizeni

patii k rozpoCtovym organizacim, a proto trpi nedostatkem materialnich zdroju.
Pracovni motivace zdravotnickych pracovniki ma urcité rysy, a to:

e védomé zaméfeni na dosahovani pracovnich cili;

e vyjadfeny vyznam motivi pro piedmét Cinnosti;

e souvislost motivu se skutecnou potfebou a vykonavanou ¢innosti;
e vcasné uspokojovani potreb;

e jednota osobnostniho rozvoje, aktivity a motivacni sféry predmeétu.

10 KARPOV, A. Psikhologiya menedzhmenta. s. 488.
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3.3.2 Motiva¢ni metody

Motivacni metody maji pfimy i nepfimy vliv na pracovni chovani zaméstnancti.

Moderni motivacni

systémy jsou zameéfeny na odhaleni

motivacniho potencialu

zaméstnance. Znacnou pozornost vénuji stimulaci kreativniho pfistupu k praci, zlepSovani

stylu a metod fizeni, které umoziuji manazerim vétsi vliv na odhaleni pracovniho potencialu

zaméstnance zvySenim odpovédnosti, rozvojem systému firemnich hodnot, podporou

iniciativy a nezavislosti zaméstnancu. zameéstnanci. Typicky motivacni systém je uveden

v tabulce ¢. 1.

Tabulka 1: Typicky systém pracovni motivace

Slozky motivace

Nastroje a metody

Cile motivace

Organizacni kultura.
Systém hodnot a norem

spole¢nych pro cely tym.

Zakladaci listina
organizace, hlavni zasady
managementu.

Styl fizeni.

Rozpoznani cila
organizace, orientace do

budoucna.

Principy vedeni.
Vztahy vedoucich a

podfizenych.

Delegovani odpovédnosti,
ucast na rozhodovani,

vytvareni pracovnich a

odpocinkovych podminek.

Perspektivni orientace,
koordinace zajmu.

Spoluprace.

Personalni politika.
ZvySovani kvalifikace a

mobility pracovnika.

Skoleni, seminare.
Kariérni planovani
zamestnancu, personalni

struktura.

Samostatnost, iniciativa.

Inovacni aktivita.

Informace o zalezitostech

organizace.

Informacni listy, adresare,

schiizky.

Informace o zalezitostech

tymu, jeho z&jmech.

Organizace pracovisté a
pracovni doby.
Vybaveni pracovist.
Flexibilni pfizptisobeni
pracovni doby potfebam

zaméstnancu.

Technické vybaveni
pracovnich mist.
Flexibilni pracovni doba,
variabilni rozvrh.
Prodlouzeni délky

dovolené.

Spokojenost se stavem
pracoviste.
Uspokojeni z prace.
Zodpovéednost a efektivita

vyuziti pracovni doby.
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Efektivita motivacniho systému je tedy dana tim, do jaké miry pouzivané nastroje a metody
fizeni pomahaji pfi feSeni organizacnich ukoll a dosahovani motivacnich cilt.
Moznost rozvoje kazdé organizace spociva ve schopnosti najit a udrzet si kvalifikované

specialisty a talentované zameéstnance.

Velkou roli zde jiste hraji materialni pobidky. Ale role emocionalnich faktorti neustale roste,
zejména v Iékarskych aktivitach. Pouze uceleny systém motivace s povinnym zohlednénim
emocni slozky umozni dosahnout plného nasazeni v praci, maximalni produktivity a

efektivity personalu.
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3.4 Problémy pracovni motivace ve zdravotnickych organizacich

Zdravotnictvi je jednim z nejdulezitéjsich odvétvi Cinnosti statu. Pro zvySeni efektivity prace
v této oblasti je nutné vytvofit pfiznivé podminky.
Aby bylo mozné prilakat vysoce kvalifikované pracovniky, je tfeba zvysit motivaci, a tim
zlepsit kvalitu sluzeb a zvysSit dostupnost zdravotni péce.
Motivace a podminky ¢innosti zdravotnickych pracovniku jsou dilezitymi charakteristikami
stavu zdravotnického systému a hlavnimi faktory urCujicimi jeho efektivitu.
Jednim z hlavnich problémt dnesniho zdravotnictvi na Ukrajin€ je, Zze materialné-technicka
zakladna zdravotnickych zafizeni zaostava za modernimi pozadavky. Vedle zjevnych
problému nekvalitni 1ékaiské pécCe to vede k poklesu prestize lékaiské profese, k
nedostateCnému vyuzivani motivacniho potencialu potieby sebezdokonalovani.
Impulsem ke zménam je fada faktort:

1) za prvé je to zdravotni stav obyvatelstva, nebot’ integralni ukazatele jeho trovné a

struktury nemoci jsou mnohem horsi nez v zemich Evropské unie;
2) za druhé je to nizka dostupnost a kvalita lékatskych sluzeb;
3) za tfeti je to nespokojenost se systémem ze strany spotiebitela 1ékaiskych sluzeb,
zdravotnického personalu a uradd!!.

"Koncepce rozvoje systému vetejného zdravotnictvi Ukrajiny" uvadi jako jeden z prioritnich
ukolt rozvoj infrastruktury a zdroja pro zdravotnictvi, coz podle vétsiny odbornikti zahrnuje
finan¢ni, materialni a technologické vybaveni zdravotnickych zafizeni zalozené na
inovativnich pfistupech a principu standardizace, ktery ma nejen zlepsit kvalitu 1ékaiské
péce, ale také podpofit rozvoj motivace personalu. 2.
Vliv motivace na lidské chovani zavisi na mnoha faktorech, které jsou do zna¢né miry
individualni a méni se pod vlivem zpétné vazby z lidské Cinnosti. I kdyz se zda, ze
zameéstnanci pracuji pouze pro dosazeni spolecnych cilii organizace, presto se tak chovaji,
protoze véfi, Ze je to nejlepsi zpusob, jak dosahnout vlastnich cild.
Mnoho manazera ve zdravotnictvi vefi, ze jejich jednani pfi fizeni tymu, stanovovani cilt,

plnéni riznych tkolt a dodrzovani piisné discipliny budou jejich podfizeni vnimat jako

I"BABCHENKO, V., ANDRUSHKO, O. Priorytetni napriamy reformuvannia haluzi okhorony zdorovia u
Zhytomyrskii oblasti. s. 158.

12 Kontseptsiia rozvytku systemy hromadskoho zdorovia. Dostupné z:
https://www.kmu.gov.ua/npas/249618799.
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dustojny priklad a budou je inspirovat k praci v souladu s oekavanim vedeni. NejCastéji se
nedostatek takového pracovniho nadSeni projevuje tam, kde chybi osobni zajem o praci.

Je velmi dulezité, aby zaméstnanci pochopili, jak souvisi jejich osobni tspéch s tspéchem
tymu a ze energie navic, kterou dobrovolné vlozi do prace, se promitne do odmény, kterou
dostanou od administrativy. Ale meli by mit moznost pocitit svou autonomii a nezavislost.
Zvlastni pozornost si zaslouzi problém neefektivniho fizeni pracovniho procesu, ktery
nezajistuje zajem zaméstnancu o vysoce produktivni praci a zlepSovani konec¢nych vysledku
podniku.

V tymu by meély byt vytvoreny takové podminky, které by zaméstnance smeéfovaly k
efektivnimu pracovnimu chovani. V opa¢ném piipade bude veskera spoleCenska a moralni
odpové&dnost kolektivu pfimo zéaviset na zdravotnickych pracovnicich, jejichz systém
odmeénovani neodpovida arovni kvalifikacnich pozadavkt, naro¢nosti ani spoleCenskému
vyznamu prace, coz je nespravedlivé. To vSe vede k odlivu velkého poctu odbornika ze
zdravotnictvi a v dasledku toho stat utrpi odpovidajici materialni ztraty a nenapravitelné
ztraty v kvalité verejného zdravi.

Zamem vlady je zabranit rozpadu statniho zdravotnictvi. Pro snizeni fluktuace
zdravotnickych pracovnikd ve statnich a méstskych zdravotnickych zafizenich je nutné
vyuzit vSech dostupnych motivacnich faktorit odborné Cinnosti sméfujici ke zvySeni
produktivity prace a racionalnimu vyuzivani vyrobnich zdroju.

Udrzeni odpovidajici urovné zdravotnického personalu ve statnich a méstskych
zdravotnickych zafizenich je mozné pouze systémem personalni motivace, ktery ma v této
oblasti nizkou urovei rozvoje.

Hlavni motiva¢ni myslenkou pro zdravotnické pracovniky je ve vétSin€ piipadd jejich
povédomi o spoleCenském vyznamu prace. Pro ukrajinské 1ékafe a viibec cely zdravotnicky
personal je vSak prace ,,pro predstavu‘ jiz neatraktivni a krajné irelevantni.

V soucasné dobé konat dobré skutky, pracovat ve prospéch zdravi naroda, zachranovat
miliony Zivotd bez naroku na slusnou odménu neni pro Iékafe motivaci k dobré praci.
Existuje vSak touha mit zaruCeny plat, ktery zajisti sluSnou zivotni troven, coz je podporeno
snahou o vysokou efektivitu a kvalitu odvedené prace.

Vytvorenim tyma s vysokou efektivitou a silnou motivaci je tak podle autora mozné zvysit
produktivitu prace, zlepsit kvalitu sluzeb, pracovni a zivotni podminky zamé&stnanci, snizit
fluktuaci a absenci, omezit konflikty, stimulovat inovace, ziskat vétsi flexibilitu a dosahnout

uspor naklada.
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3.5 Hodnoceni pracovniku

Efektivita Cinnosti jakékoli organizace je do zna¢né miry uréena miru shody jednotlivel,
ktefi v ném pracuji, a pracovni mista, ktera zastavaji. Pouze v takovém souladu mohou
organizace i jednotlivci dosahnout svych rozvojovych cila. Zjistit miru souladu jednotlivca
s pozadavky jejich pracovnich mist je mozné v procesu hodnoceni, které je jednou z
klicovych funkci personalni fizeni.

Kazdé posouzeni je vysledkem porovnani objektu s urCitymi normami, regula¢nimi
pozadavky, zndmymi parametry. Personalni hodnoceni ma urcit, do jaké miry kazdy
zaméstnanec dosahuje ocekavanych vysledku prace a spliuje pozadavky vyplyvajici z jeho
vyrobnich ukold !,

Hodnoceni pracovnikii je systematické posuzovani vykonu jednoho zaméstnance v
porovnani s jeho pracovni naplni a také v porovnani s vykonem ostatnich zaméstnancu.
Stava se zakladem tvorby mzdovych/platovych struktur pro nastaveni spravedlivého
odmétiovani'*. Vzhledem k tomu, Ze vysledky hodnoceni uréuji postaveni zaméstnance v
praci, jsou dulezitym motivacnim faktorem pro zlepSeni pracovniho vykonu a pfistupu k
préaci.

Podle Kocianové je soucasti hodnoceni pracovnika i jeho pracovni chovani, které zahrnuje
pristup k praci a k lidem'>. Pfedmétem hodnoceni jsou tedy i osobnostni charakteristiky,
které souviseji s pracovni ¢innosti clovéka a které jsou nedilnou soucasti jeho pracovniho
pusobeni. S tim Hronik pfimo nesouhlasi a tvrdi, Ze hodnoceni pracovniki neni sice idealnim
pojmem, ale je vhodn€jsi nez hodnoceni chovani pracovniki ¢i hodnoceni jejich pracovniho
vykonu a podobné&!®. Oba se ale shoduji, Ze hodnoceni je naro¢né, velmi citlivé a stale patii

k neoblibenym aktivitam jak nadfizenych, tak podfizenych.
3.5.1 Duvody hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni umoziuje stanovit priority ve struktufe nakladi na vzdélavani a podporuje
racionalni vyuzivani finan¢nich zdroji. Na zakladé vysledku sledovani znalosti a dovednosti

zaméstnancu provadi podnik adresné (pouze ti zaméstnanci, ktefi potfebuji k vykonu svych

3 KOLOT, A., TSYMBALIUK, S. Motyvatsiia personalu. Kyiv: KNEU, 2011. s. 294.

14 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. s.
215.

15 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 145.
16 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2006. s. 13.
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povinnosti aktualizovat nebo ziskat kvalitativné nové odborné znalosti) a cilené (jasné
definovany seznam znalosti) financovani vzdélavani. Cileny pfistup k financovani
vzdélavani zaméstnancd zvysuje efektivitu investic do lidského kapitalu podniku!”.

Po analyze a shrnuti nazorti riznych védci na pojem "hodnoceni pracovnikd" lze tedy
konstatovat, ze hodnoceni pracovnikil je procesem zjiStovani pracovniho potencialu
pracovnikd, tirovné vyuziti jejich potencialu, souladu pracovnikl s existujicimi pozadavky
na pracovni misto (profesi), méfeni efektivity jejich prace, a tedy stanoveni piinosu

pracovnikd pro podnik, organizaci.
3.52 Cile hodnoceni

Cilem hodnoceni zameéstnanci neni ,jen™ zhodnotit dosazeny, resp. stavajici vykon
zaméstnance, ale pfedevsim motivovat, zlepsit pracovni chovani pracovnika a vykonnost,

zvySsit rozvoj svych schopnosti a dovednosti pro dalsi vyuZiti v organizaci'®.
Podle Hronika mizeme uvést nejdilezite]si cile hodnoceni pracovnika:

e Sledovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normam a stanovenym ciliim;

e Pomahat Cinit rozhodnuti v oblasti odménovani;

e Najit potencial pracovnika (rezervy a hranice) pracovniho vykonu pracovnika;

e Poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu, jak si v praci pocing;

e Identifikovat potieby v oblasti rozvoje;

e Umoziovat pracovnikovi piilezitost projednat své ambice se svym nadfizenym;

e ZlepSovat vykon v budoucnosti (stanoveni cilti a definovani postupt a podminek, jak
t&chto cilt dosahnout)®.

K dalsim cilim hodnoceni zaméstnancti muzeme piidat nasledujici:

e Rozpoznat stavajici urovet pracovniho vykonu jednotlivce;

e Rozpoznat silné a slabé stranky pracovnika;

e Vytvorit zakladnu pro odméfiovani pracovnika podle jeho prispéni k dosahovani
podnikovych cili;

e Motivovat pracovniky;

e Vytvorit podklady pro rozmistovani pracovniku;

17 TSYMBALIUK, S., BILYK, O. Otsiniuvannia personalu. Kyiv: KNEU, 2021. s. 12.
18 KOCIANOVA, R. Personalni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 147.
1 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2006. s. 22.
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3.5.3 Cile hodnoceni z hlediska zaméstnance

Kazdy Clovek si prostiednictvim hodnoceni spole¢nosti a s pomoci sebehodnoceni uvédomi
sam sebe, svij stav a chovani, dostane moznost urCit si smér a zpusob dalsi ¢innosti.
Stimulac¢ni funkce hodnoceni se projevuje v tom, ze vyvolava u ¢loveéka zkuSenost uspéchu
¢i neuspéchu, potvrzuje spravnost ¢i nespravnost zvoleného chovani, podnécuje clovéka k
. , e v 20
jednani ur€itym smérem~".

Cile hodnoceni z hlediska pracovnika Kocianova formulovala takto:

ziskat informace o hodnoceni své prace o narocich na svoje misto;
e ziskat informace o pracovnich moznostech a pripadné o moznostech postupu;
e ziskat informace o moznostech osobniho rozvoje;

e moznost sdéleni predstav pracovnika o svém plisobeni na daném pracovnim mist&?!.
3.5.4 Hodnoceni efektivity personalniho rozvoje

Proces personalniho rozvoje ma komplexni charakter, to znamena soucasné zohlediiovani
vSech aspektd Cinnosti organizace a v dusledku toho zvySovani odbornych schopnosti
zaméstnanci. Veskera opatfeni personalniho rozvoje proto musi byt koordinovana s
opatfenimi k vytvofeni a zajisténi podminek rozvoje, zajisténi potfebné motivace k rozvoji,
zohlednéni ziskanych odbornych a osobnostnich kompetenci, naplnéni individualnich
charakteristik rozvoje zdravotnického pracovnika. Je mozné urcit zvlastnost hodnoceni
efektivity personalniho rozvoje — je to komplexnost, ktera je zaméfena na hodnoceni

vybranych prostiedkii personalniho rozvoje v uréité vyvojové situaci’.

Vysoka mira nejistoty trendii zmén vnéjSiho prostfedi umoziuje stanovit takovy znak
hodnoceni vykonu — podminiovani cili organizace, které jsou zaroveni cili rozvoje
zaméstnance. To znamena, ze jakakoliv zmeéna cili organizace v budoucnu, ktera nebude
odpovidat urCitym trendim stanovenym v daném okamziku, ktera povede ke zméné
aktualnich prioritnich potieb, nutné povede ke zménam v hodnoceni efektivnosti rozvoje

personalu. Je tfeba vzit v uvahu, Ze uCinnost procesu rozvoje se muze snizit i zvysit, pokud

0 KRUSHELNYTSKA, O., MELNYCHUK, D. Upravlinnia personalom. Kyiv: Kondor, 2005. s. 235.
2L KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 148.
22 USHKALOV, V. Osoblyvosti otsinky efektyvnosti protsesu rozvytku personalu. s. 327.
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kompetence nebo kvalifikace ziskané zaméstnanci nejsou v novych, zménénych

podminkach zadané®.

Charakteristickym rysem rozvojovych procesi je jejich osobni zameéfeni: L. Jewel
zduraziuje, ze personalni rozvoj je vzdy specificky, protoZze musi souviset s cili organizace
a profesni Uspé&snosti zaméstnance na zaklad& analyzy prani & potieb jednotlivce?. V
disledku toho jsou zvlastnostmi hodnoceni efektivity procesti rozvoje personalu jeho
individualizace a relativnost ve vztahu k zakladni urovni, kterou lze charakterizovat

parametry fungovani a urovni kompetence personalu pred zah4jenim procesu.

Vzhledem k tomu, Ze budouci hodnotu kompetenci ziskanych pracovniky nelze ve vétsing
ptipadu spolehlivé predvidat na zaCatku procesu personalniho rozvoje a hodnoceni po
ukonceni procesu personalniho rozvoje rovnéz neposkytuje moznost vypocitat uzite¢nost
ziskana kompetence pro feSeni navazujicich ukold, které budou ur€ovany vyzvami vnéjsiho
prostfedi, pak hodnoceni efektivity vyvojového procesu lze provést pouze ve vztahu k
urcitému ¢asovému bodu, ve kterém je uziteCnost vytvorené kompetence znamy. Hodnotové
ukazatele procesu efektivniho rozvoje jsou ponekud omezené (neumoziuji urcit skute¢nou
hodnotu ziskanych kompetenci), coz neumoziiuje predikovat jejich dal§i vyuziti®>. Pro
predikci moznosti vyuziti stdvajicitho pracovniho potencidlu organizace na zakladé
existujicich odbornych a kvalifikacnich kompetenci jsou stanovena hlavni kritéria a
pozadavky, které zdravotnické zafizeni klade na zameéstnance a které jsou nasledn€ zahrnuty

do systému certifikace zdravotnickych pracovnikt ustavu.

Zvlastnosti hodnoceni efektivity personalniho rozvoje je, ze vnéj$i prostiedi tvoii zaklad pro
hodnoceni budouci hodnoty ziskanych kompetenci. Vzhledem k tomu, ze neni mozné
predvidat zmény ve vnéjsim prostiedi, musi vedeni organizace predvidat moznost zmén v
procesu personalniho rozvoje. K tomu je vhodné sestavit program rozvoje zaméstnancu
(rozdélit jej na etapy) a pro kazdou etapu vytvofit soubor indikatori pro hodnoceni

efektivity.

B3 USHKALOV, V. Osoblyvosti otsinky efektyvnosti protsesu rozvytku personalu. s. 327.
24 DZHUELL, L. Industrialno-organizatsionnaya psikhologiya. Sankt-Peterburg: Piter, 2001. s. 151.
23 USHKALOV, V. Osoblyvosti otsinky efektyvnosti protsesu rozvytku personalu. s. 327.
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3.6 Shrnuti teoretické casti prace — autorska diskuse

V modernich podminkach globalizace ekonomiky a reformy zdravotnictvi se personal se
svymi znalostmi, zkuSenostmi a kompetencemi stava dulezitou soucasti fungovani kazdé
organizace, jejiz efektivni vyuziti zajisti efektivni existenci instituce v konkurencni
prostfedi. Proto by organizace mély vénovat personalnimu fizeni zvlastni pozornost a zajistit
jeho dalsi rozvoj. Lze tedy poznamenat, Ze jednim z hlavnich tkolt podniki je vyvoj
efektivniho systému fizeni rozvoje personalu.

Systém personalniho rozvoje je soubor metod, technologii, procesu a prostiedka, které jsou
nezbytné pro efektivni fizeni ukold personalniho rozvoje, uspokojovani pozadavku
zaméstnancu souvisejicich se seberealizaci, profesnim vzdélavanim a kariérnim rastem.
Rozvojovy systém by mél odpovidat potfebam personalu, ktery se béhem své prace snazi
zdokonalit své odborné vzd&lani®®.

V piipadé zavedeni systému rozvoje zameéstnanct ziskava instituce tyto vyhody: odhaleni
potencialu zaméstnancti;, proces zavadéni zmén je zjednodusen; zameéstnanci se vice zavazuji
k cilim organizace; zvyseni efektivity fungovani instituce.

Pro zlepSeni systému fizeni rozvoje personalu ve zdravotnickych zafizenich je mozné
navrhnout: zavadéni inovativnich technologii; zlepSeni nastrojt fizeni personalniho rozvoje,

reorganizace systému fizeni personalu, vy€lenéni center fizeni personalniho rozvoje atp.

26 MOROZOV, O. Systema upravlinnia rozvytkom personalu pidpryiemstva.

31



4 Vlastni prace

4.1 Predstaveni spolecnosti

Komunalni nekomer¢ni podnik , Kyjevska méstska klinickd nemocnice ¢. 18 (dalsi — KNP
L,KMKN ¢. 18%) vykonného organu méstské rady Kyjeva (statni sprava mesta Kyjeva) je
zdravotnicky ustav, neziskovy podnik zaloZzeny v obecnim majetku izemniho spolecenstvi
meésta Kyjeva.
Vyviji nekomer¢ni ekonomické aktivity smétujici k dosazeni, zachovani a posileni zdravi
obyvatel a dalsich spolecenskych vysledki bez cile dosaZeni zisku?’.
Utelem ¢&innosti KNP ,KMKN ¢&. 18“ je uspokojovani potieb obyvatel pii poskytovani
sekundarni (specializované), terciarni (vysoce specializované) 1éCebné péce a léCebné
rehabilitace. Hlavnim tkolem je zvySeni dostupnosti a kvality 1ékarské péce s efektivnéj§im
a racionalné&jS$im vyuzivanim zdroju k dosazeni nejlepsich vysledkd.
Podnikové hodnoty:
. Vysoka kvalita sluzeb. Kompetentni specialisté poskytuji vysoce kvalitni
1ékarské sluzby, které odpovidaji potfebam pacientl a zajistuji jejich zdravi.
. Interakce zalozena na principech duvéry a vzajemného respektu.
Spolupracujeme na principech divéry a vzajemného respektu jak ve vztahu ke
klientim, tak v tymu.
. Etické zasady. Nase prace je zalozena na profesionalité, diskrétnosti a etice.
. Financni efektivita. NaSe instituce zajiStuje vysokou kvalitu poskytovani
sluzeb a zajist'uje financni efektivitu.
. Kolektivni duch. Pracujeme podle zasad vziajemné podpory, zachovani

tymového ducha a ocefiovani ptinosu ostatnich?®.

4.1.1 Historie spolecnosti

Kyjevska méstska klinicka nemocnice €. 18 zacina svou historii v roce 1885, kdy byla
postavena dvoupatrova budova fakultni chirurgické a terapeutické kliniky s 50 ltzky patfici

Lékarské univerzité sv. Volodymyra. V roce 1888 byla nedaleko oteviena porodnicka a

27 Stratehichnyi plan rozvytku komunalnoho nekomertsiinoho pidpryiemstva "Kyivska miska klinichna
likarnia Ne18" vykonavchoho orhanu Kyivskoi miskoi rady (Kyivskoi miskoi derzhavnoi administratsii) na
serednostrokovyi period (2021 - 2023 roky). s. 5.

28 Tamtéz. s. 6.
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gynekologicka klinika. V roce 1899 byla zprovoznéna pfistavba budovy, ve které se
nachazela infek¢ni porodni lazka, gynekologicka oddé€leni, vodolécebné oddé€leni a
knihovna.
Dokonc¢enim klinického souboru byla v roce 1894 stavba budovy patoanatomického ustavu.
V roce 2020 doslo v nemocnici k velmi dilezitym a zasadnim zmeénam, které se staly
rozhodujicimi pro dali rozvoj®’.
Predevsim uspésné dokoncila proces reorganizace. Nemocnice se stala komunalnim
nekomer¢nim podnikem "Kyjevska méstska klinickda nemocnice ¢. 18" — moderni
multidisciplinarni zdravotnické zafizeni.
Podnik vykonava nekomercni Cinnosti sméfujici k dosazeni, zachovani a posileni zdravi
obyvatelstva a dalSich spoleCenskych vysledki bez cile tvorby zisku. Instituce ma vyssi
akreditacni kategorii.
Na zakladé nemocnice funguji tfi katedry Narodni Iékarské univerzity O. O. Bogomolets:

o chirurgicka katedra Nel;

° interni katedra Nel;

o porodnicko-gynekologicka katedra Nel.
Nemocnice poskytuje poradni a diagnostickou péci, planovanou a neodkladnou lazkovou

péci, paliativni péci a rehabilitaci.
4.1.2 Organizaéni struktura nemocnice

Struktura nemocnice zahrnuje klinickd oddéleni, paraklinické sluzby, administrativni a
ekonomické jednotky. Jeho lizkova zakladna je 415 lhzek. K 2020 roku je zde 125
chirurgickych 1izek a 290 terapeutickych lUzek. Procentualni podil 1dzek na oddéleni je

uveden v tabulce ¢. 2.

2 Pro KNP «KMKL Nel8». Dostupné z: https://knpkmkl18.com.ua/d/istoriia-i-sohodennia.

33


https://knpkmkll8.com.Ua/d/istoriia-i-sohodennia

Tabulka 2: Klinicka oddéleni®

Oddéleni Pocet lazek Procento 10zek v
nemocnici

Chirurgické oddéleni 20 lazek 4,8 %
Gastroenterologické 50 luzek 12 %
oddéleni

Proktologické oddéleni 60 luzek 14,5 %
Neurologické oddé€leni 60 luzek 14,5 %
Terapeutické oddé€leni 80 luzek 19,3 %
Neurorehabilitacni 90 luzek 21,7 %
oddéleni

Paliativni odd€leni 10 lazek 2,4 %
Gynekologické oddéleni 45 lTazek 10,8 %
Celkem 415 lazek 100 %

Oddéleni anesteziologie a intenzivni terapie je zarazeno do struktury ldzkového fondu — 12
luzek.

Paraklinické (pomocné) sluzby:

o oddéleni piijmu;

o laborator klinické diagnostiky, endoskopické odd€lent;
o oddéleni radiacni diagnostiky;

o oddéleni patologie;

o oddéleni fyzioterapie;

° oddéleni centralni sterilizace;

o pracovisté funk¢ni diagnostiky;

o ordinace elektrokardiografie;

. zubni ordinace;

30 Zvit pro upravlinnia komunalnoho nekomertsiinoho pidpryiemstva "Kyivska miska likarnia Ne 18" za 2020
rik. s. 3.
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o potravinovy blok.

Administrativni a ekonomické ¢lenéni:

° administrativni a ekonomické oddélenti;
o oddéleni lidskych zdroj;
° finan¢ni a ekonomické oddéleni.
V ramci analyzy organiza¢ni struktury podniku bylo zjiSténo, ze ma linearné-funkcni

charakter a zahrnuje tfi urovné fizeni:

o Reditel

o Zastupce teditele 1ékarského odboru

o Naméstek reditele chirurgické péce

o Naméstek reditele pro ekonomickeé zalezitosti

o Zastupce teditele pro technické zalezitosti

o Vedouci specializovanych pracovist v oblastech 1ékarské Cinnosti (vedouci

kardiologického oddéleni apod.).
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4.2 Hodnoceni systému personalniho Fizeni

Vysledky c¢innosti zdravotnického zafizeni zavisi predevSim na kvalifikaci a kvalité
personalu — lidskych zdroji. Pocet zameéstnanci KNP KMKN ¢. 18 na konci roku 2020

je uveden v tabulce €. 3.

Tabulka 3: Poget zaméstnancii podle kvalitativniho slozeni k 31.12.2020°"

Nazvy ukazateld Celkem osob z nich jsou zeny

Evidencni pocet 574 488

zaméstnancu na plny uvazek

Maji védecky titul kandidat 14 3
lékarskych véd

Maji titul "Ctény I1ékar 4 1
Ukrajiny"

Z celkového poctu l1ékait 13 X
dichodového véku

Z celkového poctu 21 X

nelékatskych pracovnika

duchodového véku

Komunalni nekomer¢ni podnik , Kyjevska méstska klinickd nemocnice €. 18*:

. vytvaii pracovni podminky umozfiujici Zenam a muzim pracovat na
rovnopravném zaklade¢;

. poskytuje zenam a muzim moznost skloubit praci s rodinnymi povinnostmi;
. poskytuje stejnou odménu za praci zen a muzl za stejnou kvalifikaci a stejné
pracovni podminky;

. Cini opatfeni k vytvofeni bezpeCnych pracovnich podminek pro zivot a

zdravi®?.

31 Zvit pro upravlinnia komunalnoho nekomertsiinoho pidpryiemstva "Kyivska miska likarnia Ne 18" za 2020
rik. s. 10.
32 Tamtéz. s. 10-11.

36



4.2.1 Odborné skoleni personalu spole¢nosti

Utelem odborného vzdélavani zaméstnanci spolednosti je zkvalitiiovat profesni skladbu
zaméstnancu, formovat v nich vysokou odbornost, zru¢nost, moderni ekonomické mysleni,
schopnost pracovat v novych ekonomickych podminkach a na tomto zakladé zajistit vysoce
produktivni prace a efektivni zaméstnani.

Rovnéz v piipadé potieby vyroby se zaméstnanci ucastni seminaiti, workshopu-seminari,

Skoleni atd?’.

422 SWOT analyza

SWOT analyza komunalni nekomer¢ni podnika , Kyjevska méstska klinickd nemocnice €.

18 pfedstavena v tabulce €. 4.

33 Zvit pro upravlinnia komunalnoho nekomertsiinoho pidpryiemstva "Kyivska miska likarnia Ne 18" za 2020
rik. s. 11.
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Tabulka 4: SWOT analyza**

Silné stranky

Prilezitosti

Kvalifikovany personal.

Viceucelovy luzkovy fond.

PohodIné pracovni podminky.

Vysoce organizovany systém fizeni.
Interakce pi1 poskytovani 1ékarské péce
mezi nemocnici a Gstavy primarni a
terciarni péce.

Dostupnost volnych prostor pro umisténi
pottebnych dal§ich oddéleni,

diagnostickych pracovist.

Moznost rozsiteni placenych lékatskych
sluzeb.

Realizace prioritnich 1ékarskych sluzeb v
ramci programu lékatské zaruky.
Implementace zdravotnického
informacniho systému Helsi.

Pritahovani charitativnich fondu,

darcovska pomoc.

Slabé stranky

Hrozby

Nutnost vymény zafizeni a materialné-
technického zabezpeceni.

Potieba vytvoreni oddéleni urgentni
(neodkladné) 1ékarské péce.

Potieba zavadéni inovativnich metod
diagnostiky a 1écby.

Nedostatecné proskoleni personalu v
pouzivani modernich informacnich
technologii.

Potieba opravit prostory.

Nevyftesena otazka vztahti mezi vysokou
Skolou ohledné umisténi kateder na bazi

nemocnice.

Vysoké naklady na zavedeni inovativnich
metod diagnostiky a 1écby.

Propousténi zdravotnického personalu,
nelékatskych specialisti z divodu nizkych
mezd.

Snizeni toku financi na obdobi epidemie a
provedeni opatfeni k zamezeni §ifeni
akutniho respiracniho onemocnéni

COVID-109.

3% Stratehichnyi plan rozvytku komunalnoho nekomertsiinoho pidpryiemstva "Kyivska miska klinichna
likarnia Ne18" vykonavchoho orhanu Kyivskoi miskoi rady (Kyivskoi miskoi derzhavnoi administratsii) na

serednostrokovyi period (2021 - 2023 roky). s. 23.




4.3 Oddéleni anesteziologie a intenzivni terapie

Vzhledem k vyznamné velikosti podniku KNP , Kyjevskd méstska klinické nemocnice €.
18“ bylo pro usnadnéni provedeni analyzy jako hlavni objekt studie vybrano oddéleni
anesteziologie a intenzivni terapie z divodu dostupnosti komplexnich informaci. Diky
multidisciplinarnimu charakteru péce poskytované na oddé€lenich kliniky je prace na kazdém

z téchto oddéleni specificka, coz bylo pfi vybéru objektu vyzkumu rovnéz zohlednéno.

43.1 Analyza personalniho slozeni

Oddé¢leni anesteziologie a intenzivni terapie KNP , Kyjevské méstské klinické nemocnice €.
18“ se nachazi ve Ctvrtém patie chirurgické budovy, ma 12 lizek, je navrzeno tak, aby
poskytovalo vysoce kvalifikovanou pomoc pacientim s akutnimi stavy jakékoli etiologie,
jakoz i jako poskytovani chirurgickych vykont u pacient v celkové anestezii a intenzivni

pooperacni terapie s vyuzitim novych modernich metod 1€cby a monitorovani.

Vedouci oddéleni anesteziologie a intenzivni terapie MUDr. Volodymyr Panasiuk,

anesteziolog prvni kategorie.

K prosinci 2022 oddé€leni zaméstnava 58 zdravotnickych pracovnikt, z toho 47 Zen a 11
muzi. Podrobnéjsi rozbor vékového slozeni primérného zdravotnického personalu je

uveden v tabulce ¢. 5.

Tabulka 5: Vékové slozeni zdravotnického personalu

Vékova kategorie Zeny Muzi
18-30 let 15 5
31-40 let 13 3
41-50 let 8 _
51-60 let 7 2
61 avice 4 1
Celkem 47 11
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Ve zkoumaném oddéleni mezi zdravotnickym personalem prevazuji mladi zaméstnanci (do

30 let) — 34,4 % a stfedniho v€ku (do 51 let) — 41,4 %, mens$i ¢ast zdravotnického personalu

— pred dtchodci (51- 60 let) — 15,6 % a duchodci (61 a vice) — 8,6 %.

Odborné a kvalifikacni charakteristiky zdravotnického personalu byly analyzovany podle

urovné pozic strukturniho ¢lenéni v tabulce €. 6.

Tabulka 6: Profesni a kvalifika¢ni charakteristika zdravotnického personalu

Pozice Pocet osob
Lékari 19
Stfedni zdravotnicky personal 29
Niz$i zdravotnicti pracovnici 10
Celkem 58

Pfi studiu odborného a kvalifikacniho slozeni oddéleni bylo zjisténo, ze na oddéleni

anesteziologie a intenzivni terapie KNP , KMKN ¢. 18

e Lékafi (vedouci oddéleni, anesteziologové) jsou — 32,7 %,

e Specialist¢ se zakladnim

nedokonc¢enym vysokoskolskym zdravotnickym

vzdélanim a technici (vSeobecna sestra, praktické sestry) jsou — 50 %;

e Nizsi zdravotnicky personal (sanitafi, oSetfovatelé pro péci o pacienty) jsou — 17,3%.
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5 Vysledky dotaznikového Setieni a navrh reSeni

5.1 Dotaznikové Setreni

Pro posouzeni motivace zdravotnického personalu jsme provedli online dotazovani.
Dotaznik byl vytvofen pomoci Google Formy, ktery se skladal z 22 otazek, ktery jsme
odeslali na e-mail kazdému zameéstnancti v oddéleni (takze obdrzelo 100 % zaméstnanc).
Vyplnénim a vhozenim do schranky se zucastnil 21 respondent (takze 38 % zaméstnanci).
Vyhodnocovany byly odpovédi, které byly vyplnény spravnym zpusobem. Dotaznik je

uveden v priloze €. 1.

Pred zahajenim dotazniku byl vysvétlen ucel Setieni, pravidla pro vyplnéni dotazniku a v
piipadé potizi byla provedena individudlni konzultace respondentti. Uvodem dotazniku je
osloveni respondenta, predstaveni dotazniku a sezndmeni s jeho cilem a vyuzitim.

Respondenti odpovidali anonymné a tim byla zajisténa vyssi validita odpovédi.

V nasledujicim textu vyhodnocujeme jednotlivé otazky pouzité v dotazniku, uvadény k nim
ptislusné grafy se zaokrouhlenym procentualnim vyjadrenim a vlastni interpretaci vysledk.
5.1.1 Identifikacni ¢ast

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni slouzi k prvotnimu roztiidéni respondentd do nékolika

kategorii naptiklad dle pohlavi, véku ¢i doby pisobeni ve spolecnosti.
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Otazka ¢. 1 — Jaké je VaSe pohlavi?

Prvni otazka uvedena jako otazka filtracni a zjistuje pohlavi dotazovanych. Na dotaznik

odpovédélo 15 Zen a 9 muzu. Zastoupeni v procentech je tedy 71 % zen a 29 % muzu.

Graf 1: Ugast dle pohlavi

1. Jaké je VaSe pohlavi?

= Muz

= Zena

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2023
Otazka ¢. 2 — Jaka je Vase vékova skupina?

Ve spolecnosti je celkem mlady kolektiv lidi. Nejvice respondenti tedy odpovédélo, Ze jsou
mlads$i nez 40 let. Tato prace také vyzaduje zkuSené odborniky, a proto zde pracuji i lidé ve
sttednim véku. Nejvice zaméstnancti zucCastnilo ve veékové skupiné od 31-40 let (11
respondentll) a to 52 % zameéstnanct, 29 % zaméstnancl jsou ve skupiné 18-30 let (6

respondentt), jak ukazuje nasledujici graf €. 2.
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Graf 2: Vék respondentt

2. Jaka je Vase vékova skupina?

m 18-30 let
= 31-40 let
= 41-50 let
= 51-60 let

61 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023
Otazka ¢. 3 — Kolik let ve spolec¢nosti pracujete?

Nejvice pracovnika (11 respondentt), dle grafu ¢. 3 to je 48 % dotazanych, pracuje u
spolecnosti vice nez 10 let. Kdyz k této skupiné respondentl, ktefi jsou v zaméstnani
dlouhou dobu, pticteme 24 % respondentti pracujicich v rozpéti 6 az 10 let (5 respondentlt),
ziskame uctyhodnych 72 %. Tito zaméstnanci tedy prokazuje velkou miru loajality a
pravdépodobné jsou ve spolecnosti velmi spokojeni, jelikoz 72 % respondentti u spolecnosti
pracuje vice nez 5 let. Graf €. 3 zobrazuje, ze 19 % pracovniki (4 respondentt) pracuje od 1
do 5 let. Posledni skupinu tvoii 9 % pracovnici (2 respondenti), ktefi jsou ve spolecnosti

novi a jsou tam méné nez 1 rok.
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Graf 3: Délka pracovniho poméru

3. Kolik let ve spolecnosti pracujete?

m Méné neZ rok
48% m1-5let
= 6-10 let

= Vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2023

5.1.2 Vyzkumna ¢ast

Dulezité misto v praci kazdého tymu ma motivace k Cinnosti a spokojenost s vykonanou
praci. Na otazku ,,Jste spokojeni s praci, kterou délate? 12 respondentti odpovédeélo, Ze jsou
spokojeni to je 57 % dotazanych. Ctyfi respondentt (19 %) se svou praci zcela spokojeno a
3 respondentt (14 %) neni se svou praci zcela spokojeno. Dva respondenti nevi, jestli jsou

spokojené a to stanovi 10 % (graf ¢. 4).
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Graf 4: Spokojenost respondentti na jejich soucasné pozici

4. Jste spokojeni s praci, kterou délate?

m Urcité ano
= Spise ano
= Radéji ne
m Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023
Otazka €. 5 — Jste spokojeni s finanéni odménou za vykonanou praci?

Pouze 2 respondenti (9 %) jsou zcela spokojeni s vysi své mzdy. Skoro polovina, tedy 10
respondentt (48 %), je spisSe nespokojena s vysi své mzdy a 7 respondenti (33 %) jsou viibec

nespokojeni s vysi své mzdy. Ostatni 2 respondenti (10 %) neumi odpovedét.

Graf 5: Spokojenost respondentt s financni odménou

5. Jste spokojeni s finan¢ni odménou za
vykonanou praci?

= Urcité ano
= Spise ano
= Radéji ne
= Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023
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Otazka €. 6 — Je VaSe prace hodnocena nadrizenym?

V grafu €. 6 1ze vidét ze 10 respondentt, tedy 48 %, viibec nevi, jestli jejich prace se hodnoti.
7 respondentt (33 %) oznacili odpovéd’, Ze vi o tom Ze jejich prace je hodnocena nadfizenym

a naopak 4 respondentt (19 %) uvadi, ze hodnoceni vibec neprovadi ve spolecnosti.

Graf 6: Seznameni s hodnoceni

6. Je Vase prace hodnocena nadfizenym?

= Ano
= Ne

= Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2023
Otazka ¢. 7 — Jak Casto se hodnoti VaSe prace?

Vzhledem k charakteru prace a dynamicnosti souCasného prostiedi je vhodné provadét

prubézné hodnoceni zaméstnancu.

Pravidelnost hodnoceni nadiizenym je u 9 respondentt (43 %) mésicné, 2 respondenti (9 %)
odpovédéli, ze hodnoceni provadéno kazdoro¢né a u jednoho respondenta (5 %) pouze na
konci zkuSebniho obdobi, ostatni 9 respondentt (43 %) neni hodnoceni provadéno vibec

nebo nikdy nedostavali zpétnou vazbu.
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Graf 7: Frekvence hodnoceni pracovniho vykonu

7. Jak ¢asto se hodnoti Vase prace?

= Mésicné

= Kazdy kvartal
= Kazdorocné

= Pouze na konci

zkusebniho obdobi

Nikdy jsem nedostal
zpétnou vazbu

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023
Otazka ¢. 8 — Je hodnoceni prinosem pro Vas osobné?

U této otazky byly odpovedi velice podobné, 6 respondenti (29 %) uvedlo Ze pro né je
poskytnuté hodnoceni piinosné a 11 respondentt (52 %) uvedlo Ze je pro né€ hodnoceni spise

prospésné. Ostatni 4 respondentt (19 %) neumi odpoveédét.

Graf 8: Osobni prinos hodnoceni

8. Je hodnoceni pfinosem pro Vas osobné?

m Urcité ano
= Spise ano
= Radéji ne
m Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023



Otazka ¢. 9 — Znate a rozumite dobre hodnoticim kritériim?

Otazka €. 9 tedy zkouma do jaké miry jsou zaméstnanci dle jejich nazoru seznameni s kritérii
hodnoceni. PIné obeznameno pouze 2 zaméstnancd, co stanovi 9 % dotazovanych, 4
zaméstnancu (19 %) uvedlo, Ze kritéria spise rozumi, 8 zaméstnanciim (38 %) nejsou kritéria
zcela jasna a 2 respondenti (10 %) uvedlo, ze s kritérii hodnoceni nejsou seznameni vubec.

5 zaméstnanct (24 %) nevédeli odpoved.

Graf 9: Kritéria hodnoceni

9. Znate a rozumite dobre hodnoticim kritériim?

m Urcité ano
Spise ano
Radéji ne

® Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2023

Otazka ¢. 10 — Myslite si, ze forma a zpusoby hodnoceni ve spole¢nosti jsou

spravedlivé?

Spravedlivost systému muze byt kliCova pro vétSinu zaméstnanct. Nespravedlnost vnima
kazdy jedinec velmi negativné a za nasledek muze byt znatna demotivace a sniZeni
pracovniho vykonu. Vnimani tohoto faktoru ovliviiuje kazdého zaméstnance, pri¢emz pouze
2 znich (9 %) hodnoti systém odmeérnovani jako spravedlivy, spiSe spravedlivy se tento
systém jevi 4 respondentim (19 %). Celkem 9 zaméstnanci (19 %) si mysli, Ze spiSe
spravedlivy neni, 2 zaméstnanci (9 %) odpovédelo, ze je presné nespravedlivy. A dokonce
nejvice odpovédi bylo ,nevim“ u 9 zaméstnanci (43 %). V tomto piipadé je otazka

hodnocena negativné a naznacuje mezery v nastaveném systému hodnoceni.
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Graf 10: Systém hodnoceni

10. Myslite si, Ze forma a zpUsoby hodnoceni ve
spolec¢nosti jsou spravedlivé?

m Urcité ano
Spise ano
Radéji ne

= Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2023
Otazka ¢. 11 — Citite spravnou motivaci k vykonu své prace?

Pro kazdou spole¢nost, ktera se urCitym zplisobem snazi motivovat své zameéstnance je
dilezité, aby byla prostfednictvim piisobeni stimull a jinych pobidek pfijimana a zda-li je
tak motivace jedince uspéSna. Z nize uvedeného grafu ¢. 11 vyplyva, ze organizace
dostatecné motivuje pouze 39 % pracovniku (8 respondentt), kteti zvolili odpoveéd’ rozhodné
ano nebo spiSe ano. Zbylych 10 zaméstnancu tvotici 47 % z celkového poctu dotazanych
uvedlo moznost spiSe ne, coz muze poukazovat na nedostateCnou motivace ve spolecnosti.

Tti zaméstnancq, které stanovi 14%, se nezjasnili sviij nazor.
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Graf 11: Spokojenost s motivaci

11. Citite spravnou motivaci k vykonu své prace?

m Urcité ano
= Spise ano
= Radéji ne
= Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2023
Otazka ¢. 12 — Co Vas v praci nejvice motivuje?

U této otazky méli respondenti moznost oznacit vice moznosti. Pro vétsi prehlednost je graf

¢. 12 sloupcovy.

Pro 12 zaméstnancu, tedy 57 %, je nejvice motivujicim Cinitelem ve spolenosti, moznost
flexibilni pracovni doby. ZvySeni platu je na druhem misté€ po vazenosti motivace pro 11
zaméstnance a to je 52 % a 9 zaméstnancu (49 %) uvedlo jako motivace finan¢ni odmény. 6
respondentt zvolili jinou moznost a pouze jeden respondent uvedl, Ze ho nejvice motivuje
moznost pomahat pacientim. Z vysledkd je ziejmé, ze pokud by organizace odebrala

pracovnikiim moznost flexibilni pracovni doby, demotivovala by tak 57 % pracovnika.
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Graf 12: Motivace v prace

12. Co Vas v praci nejvice motivuje? (moznych
nékolik odpovédi)

9
6
4
3
2

M Jiné M Financ¢ni odmény

12
11

M Pochvala M Vzdélavaci programy
B Uhrazené zdravotni pojisténi = Bezplatné jidlo
Flexibilni rozvrh B MozZnost kariérniho rlstu

MW ZvysSeni platu

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023
Otazka €. 13 — Jaké vyhody Vam zaméstnavatel poskytuje?

Stejné jako u otazky €. 12 u této otazky meli respondenti moznost oznacit vice moznosti. Pro

vétsi prehlednost je graf ¢. 13 sloupcovy.

Na otazku ,Jaké vyhody Vam zaméstnavatel poskytuje?“ 14 respondentd (67 %)
odpovédélo, ze zameéstnavatel poskytuje flexibilni pracovni dobu, jak vime z predchozi
otazky to je velice motivujici faktor. Na druhé pozice je piispévek na dovolenou, tuto
variantu oznacilo 9 respondenti (43 %). Pouze 3 zaméstnancii oznacilo jinou moznost

v které uvedli, Ze nemaji zddnou vyhodu od vedeni.

V souvislosti se ziskanymi daty je nutné konstatovat, ze benefity mohou fungovat jako
vyznamny nastroj motivace jen v pfipad€, ze zaméstnanci jsou informovani o vSech
benefitech, které podnik nabizi, a zaroven poskytované benefity odpovidaji potfebam

zaméstnancu.
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Graf 13: Poskytované benefity

13. Jaké vyhody Vdm zaméstnavatel poskytuje?
(moznych nékolik odpoveédi)

HJiné

M Kulturni akce, akce pro déti

B Pomoc pfi dalSim vzdélavani
13. plat

M Prispévek na dovolenou

B Dodatec¢na dovolend

M Flexibilni rozvrh

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2023
Otazka ¢. 14 — Preferujete finan¢ni nebo nefinanéni benefity?

Z grafu €. 14 je patrné, ze z hlediska charakteru odmeén, motivuji 57 %, tedy 12 respondentt,
spise penézni odmény. Jenom 2 dotazovanych (10 %) naopak uvadi, ze jsou motivovani

spiSe nepenéznimi odménami. Ostatni 7 respondentti (33 %) neumi odpoveédét.
Graf 14: Preference odmén

14. Preferujete finan¢ni nebo nefinanéni
benefity?

= Finan¢ni vyhody
= Nefinan¢ni benefity

= Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2023
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Otazka ¢. 15 — Mate ve spolecnosti prilezitost k osobnimu rozvoji?

Na otazku, zda zaméstnavatel nabizi zaméstnancim moznost osobniho rozvoje a ristu
uvedlo 5 respondentt (24 %) moznost ,,urCit€ ano“ a 4 respondentti (19 %) uvedlo odpoved
,,spiSe ano“. Naopak 7 respondenti (33 %) odpovéd€lo, ze rad€ji nemaji moznost
k osobnimu rozvoji a 1 pracovnik, Ze pfesné nema takovou moznost. Ostatni 4 pracovniku

(19 %) nevi odpoved.

Graf 15: Moznost osobniho rozvoje

15. Mate ve spolecnosti pfilezitost k osobnimu
rozvoji?

m Urcité ano

@ = Spise ano
= Radéji ne

m Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023

Otazka ¢. 16 — Myslite si, ze Vas nadrizeny dostatecné dba na Vas profesni a osobni
rozvoj?

VétSina respondenttl jsou toho nazoru, Ze jejich nadfizeny dostateCné dba na jejich rozvoj.
17 zameéstnanct (81 %), ktefi zvolili odpovéd’ rozhodné ano nebo spiSe ano. Pouze 4

respondentt uvadi, Ze jejich nadfizeny skoro nedba (14 %) nebo vibec nedba (5 %) na

profesni a osobni rozvoj.
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Graf 16: Pece o profesni a osobni rozvoj

16. Myslite si, Ze Vas nadrizeny dostatecné dba na
Vas profesni a osobni rozvoj?

m Urcité ano
= Spise ano
= Radéji ne
= Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2023
Otazka ¢. 17 — Jaké prostiredky k tomu pouziva Vas nadrizeny?

Stejné jako u otazky €. 12 a €. 13 u této otazky méli respondenti moznost oznacit vice

moznosti. Pro vétsi prehlednost je graf ¢. 17 sloupcovy.

Skoleni zaméstnancti v pribshu pracovniho poméru je stejné dileZité jako prvotni
zaSkolovani. Ve vétsiné pripadu je to prostiednictvim ucasti na konferencich, tuto odpovéd
zvolili 8 respondentt (38 %) nebo vyuCovanim na misté, oznacilo 11 zaméstnancu (52 %).
Obcasné se také pouziva mistrovské kurzy (workshopy) a seminafre, ob€ varianty oznaceny
stejné 4 respondenti (19 %). Ugast na projektech vybrali nejméné ze viech variant, pouze 2

respondenti (9 %).
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Graf 17: Skoleni

17. Jaké prostredky k tomu pouziva Vas
nadfizeny? (moznych nékolik odpovédi)

B -

8
11
W Jiné B NepouZivd Seminére
M Konference m Ucast na projektech m Mistrovské kurzy

B Vyucovani

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023
Otazka €. 18 — Vyuzivate ziskané znalosti a dovednosti v praxi?

Prekvapivé vysledky prinesl také dotaz, v jaké mife ziskané poznatky vyuziji zaméstnanci v
praxi. 20 pozitivnich odpovédi z 21 dotazované respondentd, je to 95 %, ktefi zvolili
odpoveéd rozhodné ano nebo spise ano. Pouze jeden zameéstnanec (5 %) nepouziva ziskané

poznatky v praxi.

Graf 18: Vyuzivani znalosti v praxe

18. Vyuzivate ziskané znalosti a dovednosti v
praxi?

= Urcité ano
= Spise ano
= Radéji ne
= Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023
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Otazka ¢. 19 — Do jaké miry rozumite ukolum, které Vam zadava Vas nadrizeny?

Zaméstnanci v otazce &.19 hodnotili do jaké miry zadavanym ukolim rozumi. Ukoly by
meély byt zadavany srozumiteln€ a strucné, aby jim zaméstnanci porozuméli a dokazali je
nasledné spravné vykonat. Jak je mozné vy¢ist z grafu ¢.19, 11 pracovnikd, a to je vice, nez
polovina (52 %) zaméstnancii naprosto rozumi ukoltim, ostatni 10 zaméstnanct (48 %)

odpoveédéli ze vétSinou rozumi.

Graf 19: Srozumitelnost ukolu

19. Do jaké miry rozumite ukollm, které Vam
zaddava Vas nadfizeny?

= Naprosto rozumim
= VétSinou rozumim
= Spis nerozumim

= VVObec nerozumim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2023
Otazka €. 20 — Mate radi atmosféru na pracovisti?

Na zakladé tohoto vysledku mtizeme konstatovat, ze pracovnici spolecnosti se citi dobfe, jak
uvedlo 12 respondentt (62 %), kteti zvolili odpovéd’ rozhodné ano nebo spise ano. Oproti

tomu 8 respondentti (38 %) odpoveédeli, ze nejsou spokojené s atmosférou na pracovisti.

56



Graf 20: Atmosféra na pracovisti

20. Mate radi atmosféru na pracovisti?

m Urcité ano
= Spise ano
= Radéji ne
m Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023
Otazka ¢. 21 — Jste spokojeni se stylem Fizeni a komunikaci s nadrizenym?

Ptistup vedeni osobné povazuji za jeden z nejdilezitéjSich faktort, které vyrazné ovliviuji
spokojenost a motivaci pracovnika. Na tuto otazku odpovédélo 6 zaméstnancu, kterym zcela
vyhovuje styl vedeni nadfizenych pracovniki i komunikace snimi a to je 29 %
dotazovanych. Napomaha to tak lepsi organizaci v tymu a spokojenosti zaméstnancu. 7
zaméstnanct (33 %) je spiSe spokojeno, naznacuje to drobné vytky, nicméne je to stale dobré
hodnoceni, a i o téchto respondentech miizeme tvrdit, Ze jsou s timto faktorem spokojeni. 5

zaméstnancu (24 %) jsou spiSe spokojeno neni. Nespokojeno je 3 zaméstnancu (14 %).
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Graf 21: Styl vedeni

21. Jste spokojeni se stylem fizeni a komunikaci s
nadfizenym?

= Urcité ano
= Spise ano
= Radéji ne
= Pfesné ne

Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023
Otazka €. 22 — Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?

Pracovni podminky muazeme vnimat i jako prvek motivace, protoze zameéstnanci vnimaji
pracovni prostiedi kazdy den pii vykonu prace. Cilem spolecnosti je vytvoreni takového
pracovniho prostfedi, které vyhovuje co nejvét§imu poctu osob a ma na né kladny dopad.
Pracovni prostiedi ohodnotilo 6 zameéstnanct jako uspokojive a to je 29 % respondentt. Jako
neuspokojivé jej hodnoti celkem 3 zaméstnanct (14 %). Ostatni 12 respondentt, ktefi

stanovi 57 % dotazanych, odpovédeli, ze vzdy to muze byt lépe.

58



Graf 22: Pracovni prostredi

22. Jak hodnotite pracovni podminky na
pracovisti?

m Uspokojivé
= Neuspokojivé

= VZdy to miZete udélat
|épe

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2023

5.1.3 Shrnuti vysledku
Po analyze Gdaji ve vyzkumni ¢asti tohoto dokumentu l1ze vyvodit nasledujici zavéry:

1. Analyzou dat z prizkumu je mozné identifikovat dva hlavni problémy, které
ovliviiuji motivaci a stimulaci prace z pohledu pracovni sily: nizké mzdy, uvedlo 17
respondentt (81 % z celkového poctu) a nedostatek otevienych hodnoceni pro
pracovniky, uvedlo 14 respondentti na otazku o hodnoceni své prace odpoved’ ,,nevi
(67 % z celkového poctu).

2. Mira pracovni spokojenosti zaméstnancti je 76 %, coz dostatecné€ vysoky ukazatel
pro zajisténi trvale vysoké efektivity prace zdravotnického personalu. Naopak mira
spokojenosti s finanéni odménou je prili§ nizka pouze 2 respondenti (9 %) jsou zcela
spokojeni s vysi své mzdy.

3. Pii studiu vykazovaci dokumentace jsme zjistili, ze materialni systém motivace je
dostateCné rozsahly, ale z hlediska materialniho blahobytu zameéstnancii je stale
nedostateCny.

4. Necela polovina, 39 % respondenti kladné€ hodnotila vliv motivace na jejich praci.
K nejdilezit€jsim pobidkam zaroven prifadili:

e doplatky ve formeé prémii, finannich odmeén (42 %);

e zvySeni platu (52 %),
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e flexibilni rozvrh (57 %).
Témér polovina zaméstnancu (47 %) se neciti dostate¢né motivovana.
Zmeény v systému motivace zdravotnického personalu v poslednich letech jsou spojeny s
nedostateCnym financovanim ustavu i1 celého odvétvi jako celku. Pro vyrazné pozitivni
zmény je nezbytné dodate¢né financovani motivacniho systému. Lze tedy konstatovat, ze

stavajici systém motivace neni dostatecné efektivni a je tieba jej zlepsit.

5.14 Navrhy a doporuceni

V procesu pracovni ¢innosti analyza ucinnosti vlivu toho ¢i onoho modelu na lidské
chovani béhem pracovni Cinnosti ukazuje, ze efektivita prace ve vétsin€ piipada zavisi

nejen na motivacnich faktorech, ale také na pracovni etice, prostiedi a taky atmosfére.

Je tak mozné sestavit urCity seznam zakladnich opatfeni, jejichz prakticka realizace
umoziuje spolu s motivacnimi faktory maximalizovat zajem zameéstnance o vysoce

produktivni praci.
Na urovni statni spravy je nutné:

e ZvySeni prestize a Sirokd propagace spoleCenského vyznamu profese
zdravotnického pracovnika.
e Zavedeni slu$né urovné odmeénovani zdravotnickych pracovnika.
e Vybaveni zdravotnickych zafizeni modernimi pfistroji a zavadéni modernich
technologii.
e Popularizace lékarského vzdélavani.
Navazna manazerska rozhodnuti maji velky vyznam pro utvareni motivace zameéstnancu,
a proto lze na zakladé vysledki provedeného vyzkumu v tomto pfispévku uvést

nasledujici doporuceni ohledné planu postupné implementace navrhovanych zmén:

Faze 1. Zlepsit materialni pobidky. Odména za praci musi byt dostatecna, to znamena,
ze zameéstnanec musi dostat dostatecné mnozstvi financnich prostfedkd k zajisténi
uspokojovani svych zakladnich potfeb. V opacném pripadé bude zaméstnanec nucen
hledat dalsi zptisoby vydélku nebo Gplné zménit organizaci, coz se jiZ stava pomérné

casto.

Materialni pobidky by mély byt jasné spojeny s ukazateli a pracovnimi vysledky. Kritéria

pro hodnoceni vykonu zaméstnancu a dosahovani vysledkti by méla byt nejen podrobné
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popsana v mistnich predpisech, ale méla by byt také vSem zaméstnancim znama a
rovnéz by méla byt snadno méfitelnd. Pokud zaméstnanec na konci zactovaciho obdobi
nemuze presné urCit vysi své platby, bude ji povazovat za nespravnou, nedostateCnou
nebo podhodnocenou. Slozity systém plateb neumoziiuje zaméstnanci planovat svij
rozpocet, coz muze vést k dodateCnym nakladiim a zptiisobit nespokojenost s jeho platem.

Zaméstnancum je potieba vysvétlit postup vyplat.

Faze 2. Vytvoreni systému nehmotnych pracovnich pobidek. Vyjadiete vefejné uznani a
podékovani zaméstnancim, jejichz usili a vysledky jsou nadprimérné pro zameéstnance
v této kategorii. Poskytnéte pochopeni pocitu dosazeni vysledku. Pochvala je taky

dilezitym faktorem motivace.

Etapa 3. Zapojit zaméstnance do rozvoje cili a ukazateld, pomoci kterych je mozné
spolehlivé hodnotit vykonnost zaméstnanci. Pravideln€ vést pohovor mezi manazerem
a zaméstnancem (moznost mluvit za zaméstnance, piilezitost vyjednavat za manazera,

vyména informaci, efektivni napady).

Faze 4. Zvyste sebevédomi vytvorenim vhodnych pracovnich podminek: osobni
vybaveni pracovisté — kancelafské ventilacni zafizeni, spotiebni material, veskera
regulacni dokumentace. Vytvoreni pfiznivého a komfortniho prostiedi vyrazné zvysi
navratnost zdravotnického personalu. Timto zpisobem je mozné motivovat 57 %
zaméstnancu, ktefi v prizkumu odpovédéli, ze by se jejich pracovni podminky daly

zlepsit.

Jak jiz bylo feCeno, jednim z nejdulezitéjSich typu motivace zdravotnickych pracovnikt
na Ukrajin€ je materialni. Obsahuje materialni a penézni typy stimulace. Druhym typem

je moralni motivace, ktera zahrnuje socialni, estetické, socialné-politické podnéty.

Realizace navrzenych kroka pomize zajistit v tymu atmosféru plné a vzajemné davéry,
respektu a podpory — zdravotnicky personal bude citit svou roli a dulezitost v zivoté
instituce. Realizace téchto doporuCeni muze zvySit uroven motivace zaméstnancu
nemocnice a tim zlepsit efektivitu vyuziti pracovniho potencialu zaméstnanct oddéleni

anesteziologie a intenzivni terapie KNP, KMKN ¢. 18*.
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6 Zavér

Bakalafrska prace pojednava o dvou velmi dulezitych oblastech v podniku, které by mély
byt vzajemné propojené, a to je hodnoceni a stimulace pracovnikii. Realizace této prace
smeéfovala k teoretickému zdivodnéni, stejné jako k definovani hlavnich sméri a
doporuceni pro motivacéni fizeni ve zdravotnickych zafizenich. Byla odhalena podstata a
ukoly fizeni personalni politiky ve zdravotnickych zafizenich a rozebrany hlavni
zpusoby motivace zdravotnickych pracovnika.

Studium teorii motivace umoznilo zjistit, ze prvni védci povazovali za primarni
motivacni faktor uspokojeni fyziologickych potieb a teprve potom potieby vyssi urovné.
Potieby vysSich urovni se podle autord aktivuji po uspokojeni ,,zakladnich® potieb.
Nasleduyjici studie vedly k zavérim, Ze nejucinn€jsimi faktory motivace jsou ty, které
souviseji s emoc¢ni sférou a vyvolavaji pocit uspokojeni ze zajimavé prace, moznost

seberealizace a sebepotvrzeni.

Stav pracovni sily je dan efektivnim systémem odménovani, organizovanym
pracovistém, pfistupem vedeni organizace k zaméstnancim, moznosti kariérni a
objektivni certifikace personalu, poskytovanim socialnich zaruk a dalSich benefitt

zaméstnancum.

Hlavnim faktorem, ktery negativné ovliviiuje motivaci pracovniki oddé€leni
anesteziologie a intenzivni terapie KNP |, KMKN ¢. 18“, je podle vysledkd naseho
vyzkumu nespokojenost se systémem moralniho a materialniho fizeni. Materialni
pobidky do zna¢né miry utvareji nejen dostatecné vysokou pohodu Iékare, ale umoziiuji

1ékari pocitovat uspokojeni z prace, respekt spolecnosti, zvysuji jeho sebevédomi atd.

Po zvazeni teoretickych aspektl pracovni motivace jsme pouzili sociologické, statistické
metody, metodu studia dokumentace a analytickou metodu ke studiu literarnich zdroji k
tomuto tématu a analyze stavajiciho systému motivace zdravotnického personalu v

oddéleni anesteziologie a intenzivni terapie KNP, KMKN ¢. 18*.

V préci jsme analyzovali dokumentaci instituce (ptikazy, nafizeni atd.), abychom zjistili
existyjici typy motivace. Pro dalsi Setfeni zaméstnanct byl vytvoren dotaznik. Provedl
pruzkum s cilem zjistit spokojenost zaméstnancu se souasnym motiva¢nim systémem v

instituci a identifikovat jejich potreby, pro dalsi rozvoj doporuceni.
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Analyzovali vSechny shromazdéné informace, identifikovali stavajici nedostatky a
vyhody stavajiciho systému a vypracovali doporuceni pro zlepSeni systému zvySovani
motivace zdravotnickych pracovniki. Ukoly dila byly splnény. Cil stanoveny na zatatku
prace byl splnén. Realizace navrzenych doporuceni pomuze vedeni instituce vyrazné

zvyS§it motivaci zaméstnanct pii plnéni jejich povinnosti.
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Tzv. Tak zvana, tak zvany
Atd. A tak dale

Apod. A podobné

Napft. Napriklad
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Prilohy

Piiloha ¢. 1: Vzor dotazniku
Gratuluji!

Vidite dotaznik, ktery je nedilnou soucasti mé bakalaiské prace na téma Hodnoceni a
motivace zaméstnancu. Rada bych Vas pozadala o spolupraci vyplnénim tohoto dotazniku,
ktery je anonymni a dobrovolny. V dotazniku je 22 otazek, oznacte, prosim, jednu z
odpovédi, které jste si vybrali. U nékterych otazek mizete vybrat nékolik odpovédi. Veskeré
odpovédi budou zpracovany pouze pro vyzkumnou cast mé prace a nebudou pouzity k

zadnému jinému ucelu.
Predem moc dékuji za ochotu a Cas pfi jeho vyplnéni.

Marharyta Blank, studentka 3. roniku Provozné ekonomické fakulty CZU v Praze, obor

Podnikani a Administrativa.

1. Jaké je vase pohlavi?
e Zena
e Muz

2. Jaka je Vase veékova skupina?

e 18-301et
e 31-40let
e 41-50let
e 51-60let

e 61 avice
3. Kolik let ve spolecnosti pracujete?
e Méné nez rok
o 1-5let
o 06-101et
e Vice nez 10 let

4. Jste spokojeni s praci, kterou délate?
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Ur¢ité ano

Spise ano

Radéji ne
e Ptesné ne
e Nevim

5. Jste spokojeni s finanéni odménou za vykonanou praci?
e Urcité ano

e SpiSe ano

Radéji ne
e Presn€ ne
e Nevim

6. Je vase prace hodnocena nadiizenym?

e Ano
e Ne
e Nevim

7. Jak Casto se hodnoti Vase prace?
e Mgsicné
o Kazdy kvartal
e Kazdorocné
e Pouze na konci zkusebniho obdobi
e Nikdy jsem nedostal zpétnou vazbu
8. Je hodnoceni ptfinosem pro Vas osobné?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e Radg¢jine
e Pfesné ne
e Nevim
9. Znate a rozumite dobfe hodnoticim kritériim?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e Radg¢jine

e Piesné ne
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Nevim

10. Myslite si, ze forma a zpusoby hodnoceni ve spolecnosti jsou spravedlive?

Urcité ano
Spise ano
Radéji ne
Piesné ne

Nevim

11. Citite spravnou motivaci k vykonu své prace?

12.

13.

Urcité ano
Spise ano
Radéji ne
Piesné ne

Nevim

Co Vas v praci nejvice motivuje? (moznych nekolik odpovédi)

Zvyseni platu
MoZnost kariérniho rastu
Flexibilni rozvrh

Bezplatné jidlo

Uhrazené zdravotni pojisténi

Vzdélavaci programy
Pochvala
Finan¢ni odmény

Jiné

Jaké vyhody Vam zaméstnavatel poskytuje? (moznych nekolik odpovédi)

Flexibilni rozvrh

Dodatecna dovolena
Prispévek na dovolenou
Finan¢ni podpora na bydleni
13. plat

Zaplaceni dopravy

Pomoc pii dal§im vzdélavani

Sluzebni telefon
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e Sluzebni auto
e Svacinky na pracovisti
e Kulturni akce, akce pro déti
e Jiné
14. Preferujete financni nebo nefinan¢ni benefity?
e Finan¢ni vyhody
e Nefinancni benefity
e Nevim
15. Mate ve spolecnosti pfilezitost k osobnimu rozvoji?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e Rad¢jine
e Piesné ne
e Nevim
16. Myslite si, ze Vas nadfizeny dostatené dba na Vas profesni a osobni rozvoj?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e Radgjine
e Piesné ne
e Nevim
17. Jaké prostiedky k tomu pouziva Vas nadfizeny? (moznych nékolik odpovédi)
e Vyucovani
e Mistrovské kurzy
o Ucast na projektech
e Konference
e Seminafe
e Nepouziva
o Jiné
18. Vyuzivate ziskané znalosti a dovednosti v praxi?
e Urcité ano
e SpiSe ano

e Rad¢jine
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e Pfesné ne
e Nevim
19. Do jaké miry rozumite tkolim, které Vam zadava Vas nadfizeny?
e Naprosto rozumim
e VétSinou rozumim
e Spi§ nerozumim
e Vibec nerozumim
20. Mate radi atmosféru na pracovisti?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e Rad¢jine
e Pfesné ne
e Nevim
21. Jste spokojeni se stylem fizeni a komunikaci s nadfizenym?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e Rad¢jine
e Pfesné ne
e Nevim
22. Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?
e Uspokojive
e Neuspokojive

e Vzdy to muzete udé¢lat 1épe
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