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SOUHRN

Cil prace:

Hlavnim cilem prace je formulovat doporudeni pro manazera odd€leni Spole¢nosti XY, ktera povedou
k motivaci zaméstnanct pro zlepSeni efektivity prace.

Dil¢im cilem je ovéfit rozdilnost generaci ve Spolecnosti XY na vybraném oddéleni.

Vyzkumné metody:

V teoreticko-metodologické ¢asti byly vyuzity informace na zakladé reSerSe a komparace ze soulasné
odborné literatury svétovych i tuzemskych autort a relevantnich internetovych zdroji. V analytické Casti
byly pouzity primarni zdroje a to kvantitativni dotaznikové Setfeni a kvalitativni Setfeni — polostrukturovany
rozhovor a pozorovani v ramci hodnoticiho procesu. Dotaznik mél celkem 14 otdzek. Skladal se z obecné
Casti a z ¢asti zaméfené na spokojenost zaméstnanct. Dotaznik byl pfedan vSem zaméstnanciim vybraného
oddéleni Spolecnosti XY, kterych je celkem 55. Na jeho vyplnéni a odevzdani byl dan celkovy ¢as 14 dni.
Navratnost dotazniku byla 100%. Polostrukturovany rozhovor byl uskute¢nén s vybranymi zastupci
jednotlivych generaci — z kazdé generace 3 respondenti. Bylo jim polozeno celkem 7 otdzek. Dale byl
proveden polostrukturovany rozhovor s vedoucim vybraného oddéleni. Bylo mu poloZeno celkem 5 otazek
a s vedouci personalniho oddéleni Spole¢nosti XY, které bylo dano celkem 9 otazek.

Vysledky vyzkumu/prace:

Na vybraném oddéleni Spolecnosti XY pracuje celkem 55 zaméstnanct. Jsou zde zastoupeny Generace
Baby Boomers, Generace X, Generace Y a Generace Z. Vysledky pozorovani v ramci hodnoticiho procesu
a porovnani hodnoceni a sebehodnoceni ukazaly, Ze Generace Y a Generace Z se V porovnani s hodnocenim
nadhodnocovala celkem v 91 % z 12 zaméstnancl téchto generaci, zadny z nich se nepodhodnocoval.
U Generaci Baby Boomers se zcelkového poctu 16 zastupcl generace nadhodnocovala 37,5 %
a podhodnocovala se 12,5 % celkem. U Generace X se zcelkového poétu 27 zastupcli generace
nadhodnocovalo 11 % a podhodnocovala se 33,3 % celkem. Nebyla zjisténa pfima souvislost
mezi rozdilnym sebehodnocenim a osobnostni typologii jednotlived. Tato typologie byla vytvofena
na zakladé pozorovani a informaci z odborné literatury pro potieby vybraného oddéleni. Rozborem
dotazniku byl zjistén genera¢ni rozdil v zdjmu o prohlubovani si vzdélani. Tuto oblast preferovala Generace
Y ve 100 %, dale Generace X v 70,4 %, Generace Baby Boomers ve 43,8 %, zastupce Generace
Z neprojevil o vzdélani zajem. V otazce aspektd potiebnych ke spokojenosti v pracovnim procesu byla
shoda mezi respondenty pti vybéru finanénich aspekti. U nefinanénich aspektt byla mezi nimi shoda
ve vybéru, rozdilné bylo pofadi dilezitosti. U otazky tykajici se aspektit spokojenosti, které jsou potieba
zlepsit, byla mezi generacemi shoda. Na otazku pfinosnosti stavajiciho systému hodnoceni zaméstnance
jeho nadfizenym kladné odpovédéli zastupci z Generace Baby Boomers ve 43,8 %, z Generace X v 59,3 %,
z Generace Y v 63,6 % celkem.

Porovnanim polostrukturovanych rozhovort s vedoucimi pracovniky byl objasnén zajem téchto vedoucich
pracovnikl 0 spokojenost a motivaci zaméstnanct a uvédomovani si rozdili mezi zaméstnanci.

Pii komparaci vystupl Setfeni byly zjistény rozdily i podobnosti jednotlivych generaci. Tyto rozdily,
nebo podobnosti byly ovlivnény nejen dobou, ve které se narodily, ale i osobnostnimi charakteristikami
jednotlivet.
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4. Zavéry a doporuceni:
Na zakladé zpracovani kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni, kterd byla zaméfena na generacni rozdily
pii sebehodnoceni a motivaci Kk efektivnimu pracovnimu jednani, byla sestavena doporuceni
pro vedouciho vybraného oddéleni.
Doporuceni byla shrnuta do celkem Ctyt bodi:
1) Individualni pfistup k zaméstnanctm.
2) Zvyseni frekvence hodnoticiho procesu.
3) Pohybliva slozka mzdy, benefity, pravidelné finanéni odmény.
4) ZlepSeni trovné zazemi pro zaméstnance.

Tato doporuceni se tykala oblasti, u kterych je pfepokladan pozitivni vliv na spokojenost a motivaci
jednotlivych zaméstnanci vybraného oddéleni. Soucasné bylo pfihlizeno ke generacnim a individudlnim
rozdilim jednotlivci. Pti tvorbé téchto bodtl byla brana do uvahy redlnd moznost jejich zavedeni do praxe.

KLICOVA SLOVA

Age management

Typy generaci

Motivace

Hodnoceni zaméstnance
Sebehodnoceni zaméstnance
Osobnostni typy
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SUMMARY

Main objective:

The main aim of the work is to formulate recommendation for the manager of the department Company XY
that will lead to the motivation of employees to improve work efficiency.

The partial goal is to verify the diversity of generations in Company XY in the selected department.

Research methods:

In the theoretical and methodological part there was the information used on the basis of research
and comparison from the current scientific literature of both world and domestic renowned authors
and relevant Internet sources. In the analytical part, there were used primary sources, namely a quantitative
questionnaire survey and a qualitative survey - a semi-structured interview and observations within
the evaluation process. The questionnaire had 14 questions in total.

It consisted of a general part and a part focused on a level of an employee satisfaction. The questionnaire
was handed over to all fifty five employees of the selected department of Company XY. A total time
of 14 days was given for its completion and handing in. The return rate of the questionnaire was 100 %.
A semi-structured interview was conducted with selected representatives of individual
generations - 3 respondents from each generation. They were asked 7 questions in total. Furthermore,
a semi-structured interview was conducted with the head of the selected department. He was asked
5 questions in sum. The semi-structured interview took place also with XY's head of human resources
department, which was asked a total of 9 questions.

Result of research:

In the selected department of Company XY, there is employed fifty five people in total. Generations Baby
Boomers, Generation X, Generation Y and Generation Z are represented here. Results of observations
in the evaluation process and a comparison of ratings and self-assessments showed that compared to ratings
Generation Y and Generation Z were overestimated themselves in a total of 91% of the 12 employees
of these generations, none of them underestimated themselves.

For the Baby Boomers Generations, out of the total number of 16 representatives of the generation 37.5 %
overestimated themselves and underestimated 12.5 % in total. For Generation X, out of the total number
of 27 representatives of the generation, 11% were overestimated and 33.3% were underestimated in total.
No direct link was found between different self-esteem and personality typology of individuals.
This typology has been created due to observations and information from the literature for the needs
of the selected department. The analysis of the questionnaire revealed a generational difference
in the interest in deepening individual education.

This area was preferred by Generation Y in 100%, then Generation X in 70.4%, Generation Baby Boomers
in 43.8%, the representative of Generation Z showed no interest in education. Regarding the aspects needed
for satisfaction in the work process, there was agreement among the respondents when choosing financial
aspects. There was agreement among generations on the question of non-financial aspects in the selection,
while the order of importance was different. There was agreement among the generations within the aspects
of satisfaction that need to be improved. Positive answers to the question of the benefit of the current
employee evaluation system to his superiors was chosen by Representatives from the Baby Boomers
Generation in 43.8%, Generation X in 59.3%, and Generation Y in 63.6% in total.

By comparing semi-structured interviews with managers, the interest of these managers in employee
satisfaction and motivation and awareness of differences between employees was clarified.

When comparing the results of the survey, differences and similarities of individual generations were found.
These differences, or similarities were influenced not just only by the time in which they were born,
but also by the personality characteristics of individuals.
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4. Conclusions and recommendation:
Based on the processing of qualitative and quantitative surveys, which were focused on generational
differences with self-assessment and motivation for effective work behavior, recommendations were made
for the head of the selected department.
The recommendations were summarized in a total of four points:
1) Individual approach to employees.
2) Increasing the frequency of the evaluation process.
3) Variable component of wage, benefits, regular financial rewards.
4) Improving the level of facilities for employees.

These recommendations concerned areas where a positive impact on the satisfaction and motivation
of individual employees of the selected department is expected. At the same time, generational and individual
differences of individuals were taken into account. In creating these points, the real possibility of their
implementation in practice was taken into account.

KEYWORDS

Age management

Types of generations
Motivation

Employee evaluation
Employee self-evaluation
Personality types
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1 Uvod

Pro organizaci jsou zaméstnanci dilezitym faktorem pro jeji rozvoj a konkureéni vyhodu vici
jinym organizacim. B&hem pracovniho procesu V jednotlivych tymech spolupracuji
pracovnici zriznych vékovych kategorii, generaci. Zastupce jednotlivych generaci,
respektive kazdy ¢lovék je osobnosti, individualitou. Snahou zaméstnavatelt a vedoucich
pracovnikl je maximalizovat efektivitu prace svych podfizenych zaméstnanct a vyuziti jejich
pracovniho potencidlu. Zaroven se snazi vytvofit tymy, kde pracuji spokojeni, loajalni
a proaktivni zaméstnanci. K tomuto slouzi rizné pfistupy a metody K poznani a naslednému
vedeni zamé&stnance béhem pracovniho procesu.

Urbancova (2017, s. 19) uvadi, ze je vzhledem k celkovému demografickému sméru posunu
véku obyvatelstva ve smyslu zvySovani poctu lidi starSich 50 let dilezité se zabyvat
problematikou zaméstnanct rizného véku. Autorka udava, ze zasadni strategii pro organizaci
vramci fizeni lidskych zdroji by se méla stat efektivita vyuZzivani lidského potencialu.
Pozitivni vliv na efektivitu prace v organizaci ma vzajemné ovliviiovani zaméstnancti riznych
generaci a jejich spoluprace v tymu. Autorka také zminuje pottebu individualniho pfistupu
k jednotlivym generacim.

Tato bakalafskd prace se =zabyva rozdily mezi zaméstnanci zruznych generaci
pii sebehodnoceni v rdmci procesu hodnoceni pracovniki a jejich motivaci k pracovnimu
vykonu. Hlavnim cilem prace je formulovat doporuceni pro manazera oddéleni Spolec¢nosti
XY, které povedou k motivaci zaméstnancti pro zlepSeni efektivity prace. Dil¢im cilem je
ovérit rozdilnost generaci ve Spolecnosti XY na vybraném oddé€leni.

V teoreticko-metodologické Casti jsou na zakladé reSerSe a komparace sekundarnich zdroju
vysvétleny hlavni pojmy tykajici se pfedevSim typl generaci, motivace a hodnoceni
zaméstnancl. Ze sekundarnich zdrojii jsou zde pouzity odbornd literatura a relevantni
internetové zdroje.

V analytické casti je popsana Spolecnost XY a vybrané oddéleni. V této ¢asti jsou vyuzity
primarni zdroje. Jsou jimi kvantitativni dotaznikové Setfeni a polostrukturovany rozhovor.
Dotaznik ,,Spokojenost zaméstnancii* byl v tisténé podobé poskytnut vSem zaméstnancim
vybraného oddéleni Spole¢nosti XY. Polostrukturovany rozhovor byl individualné proveden
s vedoucim oddéleni, vedouci persondlniho oddéleni Spolecnosti XY a se zastupci
zamé&stnancll z jednotlivych generaci. Soucasti této kapitoly je komparace hodnoceni
a sebehodnoceni zaméstnance. Na toto porovnani je pohlizeno z hlediska rtiznych generaci a
zakladnich osobnostnich typt. Tato typologie je vytvofena na zakladé pozorovani
zaméstnanct z vybraného oddé€leni Spolecnosti XY. Je upravena pro jeho potieby. Vychazi
z komparace z odborné literatury zabyvajici se osobnostni typologii. Na zakladé ziskanych
informaci z dotaznikového Setfeni, polostrukturovanych rozhovort a vysledkii z porovnani
hodnoceni a sebehodnoceni zaméstnancli v ramci hodnoticiho procesu s ptihlédnutim
k osobnostni typologii jsou navrZzena doporu¢eni pro manazera dané¢ho oddéleni
Spole¢nosti XY.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V této Casti bakalatské prace jsou formulovany zakladni pojmy, jakymi jsou age management,
hodnoceni zaméstnancti a jejich motivace. Dale jsou vymezeny pojmy pozorovani
a osobnostni typy. Je zde ozfejména typologie jednotlivych generaci, které se v dnesni dobé
setkavaji na jednom pracovisti v ramci pracovniho procesu. Pojmy jsou vysvétleny na zakladé
poznatkii z odborné literatury a relevantnich internetovych zdroji. Tyto informace jsou
vyuzity v analyticko-praktické ¢asti prace.

2.1 Age management

Pilafova (2019, s. 15) vysvétluje pojeti age managementu. Podle autorky se jedna o koncepci
schopnosti k praci. Ukazuje, jaky styl fizeni vyuzivat, aby byl bran zietel na staii pracovnikd.
Déle je tteba podporovat jejich schopnost k praci. Jak uvadi autorka, koncepce age
managementu se tyka vSech vékovych kategorii od mladych, ktefi pravé dokoncili Skolu
a nastoupili do zaméstnani, az po starSi zaméestnance. Autorka udava, ze efektivity age
managementu Ize dosahnout pouze komplexnim piistupem, ktery respektuje v€k zaméstnanct
a zménu jednotlivych Zivotnich etap Clovéka na pracovisti. Kocidnova (2012, s. 112) shodné
udava, ze nejucelngjsi zplsoby jak pfistupovat k age managementu jsou takové, které jsou
celistvé, ucelené a maji preventivni charakter. Je potieba, aby se na n¢j pohlizelo jednotné.
Na strategicky pfistup k age managementu je mozno, dle autorky, pohliZzet n€kolika zptisoby
a to jako na age management samotné¢ho ¢lovéka nebo skupiny nebo podniku a nebo age
management, kterym se zabyva vlada pro celé spolecenstvi lidi.

Urbancova (2017, s. 15) uvadi nutnost zabyvani se age managementem v organizacich. Jako
divod autorka zmifuje starnuti populace a tim i zaméstnanct organizaci, za 20 let bude kazdy
druhy zaméstnanec ve v€ku nad 50 let. Autorka rozd€luje vékové kategorie na 20 — 30 let
véku, kdy je toto dobou ziskdvani odborné zpusobilosti, vzdélani, dale pracovnici ve veéku
od 30 — 40 let maji obdobi tspéchti a ¢innosti, lidé ve véku nad 50 let zirocuji zkuSenosti.
Autorka také uvadi, ze zaméstnanci v tomto véku, pokud jsou dostate¢né respektovani, mohou
byt pro organizaci velkym piinosem piedevsim z diivodu vetsi loajality k podniku nez je tomu
u mladych energickych zaméstnanci, ale také mohou ptedavat své zkuSenosti a znalosti
mlad§im pracovnikim. Tim se zajisti nepfetrzité plynuti znalosti v organizaci. Cesky
statisticky ufad (2019) také uvadi rozdilné zastoupeni jednotlivych vékovych skupin v ramci
obyvatelstva. V Piiloze I Tabulka 1 Ptehled poctu obyvatel u vékovych kategorii obyvatelstva
v rozmezi 20 let v Ceské republice ve véku od 15 — 64 let je vidét rozdilné procentualni
zastoupeni v€kovych skupin v roce 2020 a v roce 2040. V roce 2040 budou hlavnim zdrojem
pracovni sily lidé ve véku 45 — 64 let. V této dobé jsou hlavnim zdrojem lidé ve véku
30 —54 let.

2.1.1 Typy generaci

V dnesni dobé se na pracovisti setkavaji a spolupracuji rizné generace. Berkup (2014, s. 218)
vysvétluje termin generace jako soubor lidi, ktefi maji podobné vlastnosti a podobné
se chovaji. Jak autor uvadi, v&dci na zakladé vyzkumu rozdélili lidi do urcitych skupin,
respektive generaci, podle roku jejich narozeni. Rozd€leni vychazi z toho, v jakém obdobi,
Vv jakém spolecenském, hospodaiském a kulturnim prostiedi se lidé narodili, vyristali a starli.
Tyto skupiny lidi maji pak vétSinou stejné charakteristické chovani v urcitych Zivotnich
situacich. Horvathova P. et al. (2016, s. 133) uvadi, Ze rizné typy generaci lze Casové
a posloupné¢ vymezit. Dale podotyka, ze mezi odborniky jsou rozdilné nazory v pfifazovani
jednotlivych generaci k ¢asovym obdobim. Autorka dale vymezuje jednotlivé generace



od roku 1883 — 1900, kdy se narodili lidé z takzvané Ztracené generace, dale Velkou generaci
datovanou od roku 1901 — 1924, Tichou generaci narozenou v letech 1925 — 1945. Generaci
Baby Boomers, ktera se rodila v letech 1946 — 1964, Generaci X narozenou V obdobi let
1965 — 1981, Generaci Y narozenou V letech 1982 — 1995, Generaci Z, jejiz zastupci
se narodili v letech 1996 — 2010 a Generaci Alfa, ktera se datuje od roku 2011 —2025. U této
generace autorka predpoklada delsi dobu vzdélavani se. Tato generace bude mit dle autorky
ukol pecovat o starsi generace, vzhledem k tomu, ze zastupci této generace budou dospivat
Vv prostfedi vSeobecného starnuti populace. Horvathova (2016, s. 143) zminuje, ze néktefi
specialisté v oblasti vymezeni riiznych generaci maji tezi, ze o ptislusnosti k urc¢ité generaci
nerozhoduje veék, ale to, jaka média doty¢ny Clovék uziva, jaké ma pratele nebo v jakém
prostfedi se pohybuje.

V dal§i casti prace budou vice popsany generace, které se v soucasné dob¢ fadi
do ekonomicky aktivniho obyvatelstva. Soukup J. et al. (2018, s. 35) nazyva ekonomicky
aktivni obyvatelstvo pracovni silou. Lidé zatfazeni do této skupiny musi byt starSi patnacti let.
Déli se na zaméstnané a nezaméstnané. Autor dale uvadi, ze 1 lidé v dichodovém véku mohou
byt za urCitych podminek fazeni mezi ekonomicky aktivni obyvatelstvo. Autor déle
specifikuje druhou ¢ast obyvatelstva a tim je ekonomicky neaktivni obyvatelstvo. Jednd se
zejména o studenty, osoby mladsi patnacti let a dichodce. Doba moZného odchodu do
dichodu je definovana zdkonem 155/1995 Sb. ve znéni pozd¢jSich piredpist. Vypocet
odchodu do diichodu je umoznén na webovych strankdch Ministerstva prace a socidlnich véci
(2019), kde je aktualizovana kalkulacka dle platnych piedpist vyplyvajicich ze zékona
155/1995 Sh.

Generace Baby Boomers

Bldha (2013, s. 258) vysvétluje, Ze nazvem Baby Boomers byli ptivodné oznacovany
americké déti narozené do dvaceti let po druhé svétoveé valce. V nasi zemi se v té dob¢ studie
o spolecnosti nezabyvaly problematikou generaci. Horvathova P. (2016, s. 134)) popisuje
Generaci Baby Boomers (roky narozeni 1946 — 1964), jako lidi, ktefi dospivali v bezpeci
a dobé hospodaiského rozvoje. Tato generace je téz prezdivdna jako ,,Stastnd generace®.
Autorka uvadi, Ze lidé této generace maji zajem byt v pracovnim procesu i v dobé starobniho
dichodu. Divodem pro trvaly zdjem o praci autorka uvadi potiebu pratelstvi a strachu
Z odchodu ze zaméstnani do néceho neznamého, kterym je dichod. Dale chtéji byt soucasti
tymu a mit dostatecné finan¢ni zabezpeceni. Podle autorky jsou lidé z této generace loajalni
ke spolecnosti, kde pracuji. Maji zdjem o praci ve skupin€, piijimaji odpovédnost. Odménu
zadaji za své etické jednani pii pracovnim procesu a za hodiny stravené pti vykonu své prace.

Generace X

Generaci X Horvathova (2016, s. 135 — 136) vymezuje roky narozeni 1965
(ptipadné 1961) — 1981. Tuto generaci autorka piedstavuje jako lidi, ktefi jsou loajalni
ke svému zaméstnavateli. Klasickym znakem je zaméstnani na jednom misté¢ po dlouhou
dobu. Prace je pro né velice dulezitd. Mnohdy ji upfednostiuji pied rodinnym zivotem. Jsou
ochotni pracovat vice nez 8 hodin denn¢, ptesCasova prace pro né neni problémem. Autorka
poznamenava, ze u lidi v této generaci vyrazné stoupla rozvodovost oproti generaci Baby
Boomers. Dale autorka uvadi, ze tito lidé si uvédomuji skutecnost, ze hiie ovladaji techniku,
technologie a cizi jazyky nez mladsi generace. Tento rozdil se tato generace snazi eliminovat
vzdélavacimi kurzy nebo dalkovym studiem na vysoké sSkole. Lidé z Generace X
uptednostiiuji, jak uvadi autorka, spiSe pevnou pracovni dobu se zac¢atkem v brzkych rannich
hodinach na rozdil od mladsi generace, ktera preferuje flexibilni pracovni dobu.



Bldha (2013, s. 258) tuto generaci popisuje jako generaci individualistd, ktefi nejsou
V pracovnim procesu navykli hovofit se svym nadfizenym o svych osobnich starostech, snazi
se vyhybat konfliktnim situacim. Jejich mottem je ,, tvrda prace “.

Horvathova (2016, s. 137 — 138) na zakladé vyzkumu spolecnosti Proximity Wordlife udava,
ze Generace X ma obecné pesimisticky nazor na zivot. Toto je zptsobeno jejich nedobrymi
zkusenostmi vzniklymi v dob¢ jejich puberty. Napiiklad probihajici studend valka, zmény
V hospodafstvi, rozsifeni pohlavné pfenosnych onemocnéni, drogy a jiz vySe zminéna vyssi
mira rozvodovosti. Z téchto a mnohych dalSich divodu tito lidé ptikladaji velkou vahu
individualismu a neprojevuji velky zajem o spole¢nost. Autorka dale uvadi, Ze tato generace
se potiebuje citit dobfe, byt GispéSnd. V praci jsou tito lidé stresovani, vnimaji vysSsi ndroky
na jejich vykon nez v dfivéjSich dobach. Maji velkou snahu drzet krok s technologickym
pokrokem, aby staéili mladS$im generacim a 1épe si porozuméli se svymi vlastnimi détmi. Jak
Horvathova (2016, s. 139) uvadi, téméf polovina lidi této generace nefesi svou penézni situaci
na obdobi dichodu, nema dostate¢né uspory na tuto dobu. Berkup (2014, s. 221) popisuje
Generaci X jako ,,déti pracujicich rodi¢i*“. Je to generace na pielomu mezi starymi
generacemi a novymi. Na jedné stran¢ se preferuje tradice a na druhé nové technologie. Jak
autor uvadi, na rozdil od svych rodi¢i z Generace Baby Boomers, jejichz heslem bylo

,»Zit pro praci‘ je heslem této generace ,, prace pro Zivot®.

Generace Y

Blaha (2013, s. 258) tadi do Generace Y ty lidi, ktefi se narodili po roce 1976 nebo spise
po roce 1974. K tomu autor poznamenava, ze lidé, ktefi se narodili na zacatku tohoto obdobi,
se chovaji spiSe jako Generace X. Horvatova (2016, s. 143 — 144) se vtomto odliSuje
a zatazuje do Generace Y lidi s roky narozeni 1982 — 1995 (ptipadné 1980 — 1992). Tato
generace je také nazyvana Mileniani. Dospivali v obdobi relativniho poklidu, miru. Jak
autorka uvadi, od narozeni byli pfesvédCovani o jejich moci docilit vSeho, k ¢emu se
rozhodnou. Tato generace je Vv typicka tim, ze jeji mySleni a Zzivot jsou vedeny velice
ambiciozné. Chtéji jen velice zajimavou a atraktivni praci, kterd jim poskytne volnost. BEhem
pracovniho procesu se snazi navazovat spiSe pratelské vztahy, nez jen vztahy mezi kolegy.
Autorka dale poznamendva, ze oproti Generaci X se mnohem vice zajimaji o svij
mimopracovni osobni zivot. Lidé z Generace Y maji mnohem vyssi piedstavy o svém
zivotnim standardu. Vice se zabyvaji a fesi své socialni jistoty. Chtéji uzivat vSechno, co jim
svét a spoleCnost nabidne bez toho, aby se museli omezit ve svém soukromém zivoté.
Blaha (2013, s. 258) uvadi, Ze tato generace si chce v praci najit pratele a ne pouze
spolupracovniky. Je pro né¢ vyznamné zameéstnani, které poskytuje moznost svobodného
rozhodovani a klade pred né rizné¢ vyzvy. Horvathova (2016, s. 146) popisuje lidi patfici
do této generace, jako lidi existujici pro nejnovejsi technologie. Maji v této oblasti velice
dobré znalosti oproti jejich starSim kolegtim. U Generace Y je naprosto normalni, jak uvadi
autorka, ze potfebuji byt trvale online, pouzivaji blogy, vlastni webové stranky, na kterych
sdileji sviij zivot formou fotografii, videi a komentaid. Horvathova (2016, s. 147) uvadi,
7e tato generace vidi smysl svého zivota v tom, co d€la po praci. V tomto se 1isi od predchozi
Generace X, ktera vidi smysl svého zivota v praci. Generace Y upiednostiiuje zaméstnavatele,
ktery nabizi zajimavé nepenézni benefity (naptiklad odpocinkové mistnosti, herni mistnosti
s vyuzitim moderni technologie, sportovni vyziti...) a také moznost zkracené pracovni doby,
flexibilni pracovni doby nebo moznost tak zvaného home office. Jak autorka udava, tito lidé
Ziji pro soucasnost. Rodiny v poslednim mozném okamziku a témét polovina z nich, jak uvadi
autorka, povazuje manzelstvi za prezitek. Autorka uvadi, ze z prizkumu spole¢nosti
Assessment Systems International vyplynuly hlavni hodnoty této generace. Je jimi predevSim
uspéch a uzivani si zivota. V praci chtéji rozmanitost, tymové sdileni ukoldi, moznost rozvoje
a flexibility. Horvathova (2016, s. 150) uvadi, Ze vice nez polovina lidi Generace Y



predpoklada, ze v pribéhu ¢asu budou zaméstnani az u Sesti riiznych zaméstnavatelti. V ramci
benefitl tato generace nejvice preferuje zakladni mzdu, flexibilni pracovni dobu a jiné
bonusy. Berkup (2014, s. 222) k této generaci poznamenava, ze je to prvni generace, ktera se
da nazvat také technologickou nebo globalni generaci. Dle autora je jeji nejvyraznéjsi
vlastnosti to, ze pii konfrontaci s ur¢itou situaci se snazi najit odpovéd’ na otdzku ,,proc?.
Oproti starSim generacim je tato generace vyrazn¢ tolerantnéjSi vici jinym rasam, pohlavi,
sexudlni orientaci a rozdilnym kulturam.

Generace Z

Jak uvadi autorka Horvathova (2016, s. 134) tato generace, roky narozeni 1996 — 2010,
se narodila do digitalni doby. Tito lidé travi Cas u pocitacovych her, na mobilnich telefonech
respektive smartphonech, na internetu. Vétsinu svych aktivit fotografuji a sdileji na socialnich
sitich. Dospivaji v dobé nejistot finan¢nich i1 rodinnych, kdy se, jak autorka uvadi, ztraceji
tradi¢ni hodnoty rodin. Tento trend je ukazan napiiklad rozvodovosti v Ceské republice, kdy
Cesky statisticky tfad (2019) uvadi na svych webovych strankach pro rok 2019 po&et rozvodi
part 24 313 celkem a pocet svateb 54 470 celkem. Z toho vyplyva, Ze piiblizn€ na 2 svatby
pfipadd 1 rozvod. Autorka Horvathova (2016, s. 134) dale o Generaci Z uvadi, Ze jeji
zastupci jsou spise individualisté, nejsou oddani, nepovazuji statni organizace za potiebné.
Berkup (2014, s. 223) udava, podobné jako autorka Horvathova, jako nejzakladné&jsi
povahové rysy této generace individualismus, touhu po svobodég, zavislost na technologiich
a rychlosti. Toto se dle autora mize projevovat v ur€ité netrpélivosti a horsi vydrzi jejich
pozornosti na jednu véc. Jako kladnou vlastnost, kterd se vyttibila diky internetu a jinym
technologiim, autor uvadi schopnost zajimat se o vice problému najednou. Béhem pracovniho
procesu bude tato generace vice vyuzivat svého vzdélani, které jim bylo, oproti jinym
generacim, vice nabizeno a umoZznéno. Autor pfedpoklada, Ze tato generace bude mit diky
rozvinutym technologiim vyssi Zivotni troven.

2.2 Hodnoceni zaméstnancu

Armstrong (2016, s. 394) popisuje hodnoceni zaméstnancu jako jednu z etap vedeni vykonu
prace zaméstnance. Jako dal$i etapy autor uvadi plany tykajici se vykonu prace, ¢innosti
vykonu prace a pozorovani pracovniho vykonu zaméstnance b&hem  roku.
Koubek (2011, s. 124) uvadi, ze pro kazdého zaméstnavatele je dilezité veédét, jaké ma
zaméstnance, zda a jak jejich prace pomahd k rozvoji a efektivité hospodafeni podniku.
Soucasn¢ je pro zaméstnance dulezité védét, jak vnima jeho vykon a pracovni usili
zaméstnavatel. Soucasti hodnoceni je podle autora nejprve proSetfovani toho, jakym
zpisobem zaméstnanec provadi préci, jak jsou jim spliovany zadané ukoly, zda zvlada
naroky vyplyvajici z pracovni pozice. Déle je potieba sledovat jednani zaméstnance V praci
a jeho spolupraci se svymi kolegy. Hodnoceno je i chovani ke klientim a k dal$im lidem,
se kterymi je v né€jakém pracovnim vztahu. Autor uvadi jako dalSi ¢ast hodnoceni fazi,
kdy jsou sesbirané informace a zavéry ztoho vyplyvajici sdéleny a prodiskutovany
se samotnym zameéstnancem. S nim jsou také nasledné probirdny moznosti, jak zlepsit jeho
pracovni vykon. Déle jsou navrzeny kroky, které mohou pomoci k vylepseni soucasné situace
tykajici se vykonu zaméstnance. Autor popisuje dvé formy hodnoceni a to neformalni
a formalni. Prvni zplisob hodnoceni se vyznacuje tim, Ze zaméstnanec ziskava od svého
nadfizeného zpétnou vazbu o kvalit¢ provadéné prace prubézné, béhem samotného procesu.
Tento zplsob se ve vétSin€ piipadd nikam nezaznamendva, je provadén namatkove.
Je soucasti pravidelné kontroly ze strany nadfizeného. Jak autor uvadi, tento zptsob ma za cil
predev§sim usmeérnovani zaméstnance. Nedilnou soucasti tohoto procesu by méla dle autora
byt adekvatni chvala zaméstnance jeho nadfizenym za dobfe vykonanou praci.



Koubek (2011, s. 125) uvadi jako urcitou nevyhodu neformalniho hodnoceni riziko rizného
piistupu nadiizené¢ho k podfizenym. Muze se zde projevit znacna subjektivizace a svou roli
zde hraje 1 vliv ndhody. Vzhledem k tomu, Ze toto hodnoceni neni pisemné zaznamenané, Ize
jej lehce napadnout.

Autor tedy doporucuje pro rozhodovani tykajiciho se zaméstnancii vyuzivat druhy zptsob.
Jedna se o formalni hodnoceni. Koubek (2011, s. 124) popisuje toto hodnoceni jako zpiisob,
ktery ma vice rozumovy zaklad, pravidelné¢ se opakuje a mezi jednotlivymi hodnocenimi je
pfesné dany Casovy rozestup. Je zaznamenavan a slouzi jako podklad pro aktivity, které se
tykaji personalu. Koubek (2011, s. 125) udava ptednosti formalniho hodnoceni. Radi mezi né
poznani a souhrnné hodnoceni zpohledu =znalosti, dovednosti a dalSich pfednosti
zaméstnance, které jsou potiebné pro kvalitni odvadéni prace, rozpoznani slabych a silnych
stranek jedince. Na zaklad¢ tohoto pozndni je mozno zefektivnit odstranéni slabych stranek.
Dale autor uvadi, ze ptfi tomto hodnoceni se rozpozna mozny potencial zaméstnance a lépe se
odhali pozadavky na jeho vzdélavani. Umoziuje také v€asné odhaleni pfipadnych nedostatki
tykajicich se kazné jedince a vytky. Soustfedéni zaméstnance na vlastni vykon a také do urcité
formalniho hodnoceni.

Koubek (2011, s. 126) uvadi vhodnost ¢asového rozmezi mezi jednotlivymi hodnocenimi
jedenkrat za rok. Pro jinou castost je mozno se rozhodovat napiiklad na zaklad¢ rtzného
druhu préce a jejiho zaméteni nebo podle potieby sdélovat zaméstnanciim, jak zaméstnavatel
pohlizi na jejich pracovni vykon a chovani. Zakladnimi pravidly pro hodnoceni zaméstnanct
jsou objektivita, piesny a spravedlivy pfistup hodnotitele. Je potfeba nastavit tento proces tak,
aby ho hodnoceny vnimal pozitivné. To znamend, Ze hodnoceny bere toto jako moznost
nachazet mezery ve své praci, zlepSovat sviij pracovni vykon na zédklad€ moznosti byt 1épe
odménovan. Autor uvadi, Ze hodnoceni v menSich podnicich obvykle provadi pfimo majitel
firmy nebo nejvyssi manazer. Ve vétsich firmach je tato kompetence delegovana na manazery
odd€leni nebo tymi. Tito manazefi 1épe znaji své podiizené. Autor uvadi urcité riziko tohoto
delegovani v tom smyslu, ze kazdy z téchto manazeri ohodnoti ¢leny svéfeného oddéleni
ruzné. To mize ve svém duasledku zpisobovat rizné konfliktni situace. Jako soucast
hodnoceni se zatazuje i sebehodnoceni hodnoceného. Pracovnik si takto uvédomi ndroky
svého pracovniho zatazeni. Autor upozoriiuje na to, zZe se zaméstnanec casto nezvladne
objektivné¢ zhodnotit. M4 sklony k pfeceniovani a omlouvani sama sebe. Autor uvadi,
7ze se koncepce hodnoceni zaméstnancii piesouva z obvyklého hodnoceni zamétfeného
predevsim na pocitatelnou formu vykonu v praci na soucasnou koncepci. Tato koncepce je
ucelengjsi a zahrnuje v sobé 1 jednani zaméstnance béhem pracovniho procesu. Dale to, jak je
zaméstnanec ochotny se vzdélavat, dodrzovat pracovni dobu, pracovni piedpisy, jak je
flexibilni a vnimavy vii¢i zménam a jak reprezentuje svou firmu.

Koubek (2011, s. 128) uvadi vybrand vhodna kritéria, podle kterych je zaméstnanec
hodnocen. Jsou jimi naptiklad kvantifikovatelné slozky prace, do kterych fadi kvantitu prace,
jeji kvalitu, dodrzovani bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, o kolik klient bylo postarano
a kolik jich bylo uspokojeno, pocet stiznosti. Dal§im kritériem je jednani v praci, do kterého
spadd chut’ dostavat ukoly, pribézné¢ se vzd€lavat a rozvijet své schopnosti a dovednosti,
pracovni kazen, dodrzovani vnitfnich ptedpisti organizace. Jako tfeti kritérium autor uvadi
spolecenské chovani, vradmci kterého se hodnoti jednani s druhymi lidmi, vzdjemna
spoluprace, vztahy na pracovisti a s klienty, u vedoucich pracovnikl se hodnoti styl vedeni
podiizenych a chovani k nim. Ctvrtym kritériem se hodnoti dovednosti, znalosti a vlastnosti
hodnoceného. Do tohoto kritéria se promitd znalost prace, dovednosti, vzdélani, ambice
zamé&stnance, komunikacni schopnosti, loajalita k organizaci, Kreativita, smysl pro cest,
odpovédné chovani a jak je hodnoceny odolny vic¢i stresové zatézi. Autor udava,
ze k jednotlivym kritériim je potfeba nadefinovat urcité hranice nebo normy tak, aby bylo



zfejmé, kdy je vykon v jednotlivych kategoriich vyhovujici, dostacujici, nebo nevyhovujici.
Koubek (2011, s. 130) rozdé€luje hodnotici proces na tii etapy. Jednotlivé etapy se skladaji
z tazi.

Prvni etapou je pfiprava. Soucdsti samotné piipravy je faze, kdy se stanovuje obsah
hodnoceni, jeho pravidla, postupy a vytvati se tiskopis. V dalsi fazi se rozebiraji pracovni
pozice, reviduji se napln¢ prace. Z téchto podkladi se vytvoii navrhy na moznosti vylepseni
prace a urci se, co se bude pozadovat od zaméstnanct. Ve treti fazi se definuji jednotliva
kritéria a jejich vyhodnocovani. Voli se zpiisob hodnoceni a urcuje se klasifikace, pro odliSeni
riiznych stupiiti provedeni pracovnich &innosti. Dale se uréi doba pro sbér informaci. Ctvrta
faze je zamé&fena na informovani zaméstnancii o chystaném hodnoceni, jeho ditvodu. Zaroven
jsou zaméstnanci sezndmeni s kritérii a zptisobem klasifikace pracovnich ¢innosti.

Druhou etapu autor oznacuje jako zjiStovani informaci. V prvni fazi této etapy se zjistuji
informace o zaméstnancich pfi praci. Jsou prabézné pozorovani, zkouma se provadeéni
a kvalita jejich prace, jejich chovani béhem pracovniho procesu. V dalsi fazi se poznatky
o zaméstnanci zapisuji. Timto lze ziskat relevantni zpétnou informaci, kterd je pak
predkladana zaméstnanci.

Ve tieti etap€ se informace vyhodnocuji. Jak autor uvadi, v prvni fazi této etapy se srovnavaji
vysledky pozorovani se standardy pracovnich Cinnosti a aktivit. Srovnavd se chovani
a dovednosti zaméstnance s pozadovanymi normami na pracovni pozici. Autor upozoriiuje
na vysoké nebezpeci subjektivné zkresleného postoje. Vysledky této faze musi byt
zdokumentovany. Ve druhé fazi se uskutecniuje rozmluva se zaméstnancem, ktery je
hodnocen. Tato faze je rozhodujici pro budouci motivaci zaméstnance. Je zde prostor
pro spole¢né nalezeni zplsobl jak zlepSit vykondvani pracovnich €innosti a vyfeSit rizné
problémy tykajici se prace. Jak autor uvadi, je dulezité nejen kritizovat, ale i pochvalit.
Zitkova et al. (2015, s. 92) uvadi, Ze hodnotici hovor mezi hodnotitelem a hodnocenym,
se musi dobfe promyslet. Hodnoceny zaméstnanec by mél pti rozhovoru citit, Ze hodnotiteli
na ném zaleZi, ma zajem mu dat povzbuzeni, motivaci k vykonu, ale také ho odménit. Jak
autorka uvadi, je potfeba hodnotici rozhovor pfipravit tak, aby mél svou strukturu, to znamena
uvod, stied a zavér. Koubek (2011, s. 134) také udava dllezZitost piipravy na hodnotici
rozhovor. Doporucuje hodnotiteli byt za vSech okolnosti zdvofily, vécny a snazit
se zachovavat pratelskou atmosféru béhem rozmluvy s hodnocenym. Koubek (2011, s. 131)
udava jako posledni fazi hodnoceni zaméstnanct kontrolu pracovnika formou pozorovani.
Cilem kontroly je zjiStovani, zda byl hodnotici pohovor smysluplny a zda nastala zména
ve vykonavani prace. Hodnotitel si dale ovefuje, zda zaméstnanec nepotiebuje pomoc
pii svém usili zlepsit sviij pracovni vykon. Tato pomoc by mu méla byt poskytnuta. Jak bylo
vyse, V prvni etapé postupu hodnoceni dle Koubka (2011, s. 130) se voli metody hodnoceni.
Zitkova (2015, s. 93) uvadi metody tykajici se hodnoceni zaméstnancii. Rozdéluje je
na postupy, které se zaméfuji na dobu minulou a postupy, které se soustfedi na dobu budouci.
Autorka do prvni kategorie fadi hodnoceni standardii prace a vyslednou efektivitu. Dale
poznamenava, ze v oboru zdravotnictvi, respektive oSetfovatelstvi, tato metoda neni uplné
aplikovana. Normy vykonosti si obvykle tvofi kazdy vedouci pracovnik sam dle svych
zkuSenosti. Zitkova (2015, s. 95) uvadi jako dalsi hodnotici metodu model 360° zpétné vazby.
V tomto modelu je hodnoceny hodnocen sam sebou, svym nadiizenym, svymi
spolupracovniky a svymi klienty. Zde autorka upozornuje, Ze ac¢koliv je v tomto piipadé vice
hodnotiteli, neni zde zaruka objektivity. Mlze zde hrat roli subjektivni zaujeti. Zitkova
(2015, s. 96 — 97) udava jako dalsi metodu klicové udalosti a metodu kritickych pFipada.
Dle autorky funguji tyto metody na podobnych zdkladech, kdy jsou pravidelné posuzovany
urcité situace, udalosti souvisejici s vykonem prace. Jako dalsi autorka uvadi srovnavaci
metodu. Zde jsou navzajem porovnavani zameéstnanci podle dopiedu uréenych kritérii.
Zaméstnanci jsou pak obvykle fazeni od nejlepSiho k nejhorSimu. Zitkova (2015, s. 98)



do druhé¢ kategorie, to znamend do zptisobi hodnoceni soustiedicich se na dobu budouci, fadi
motivacné-hodnotici rozhovor. Tento model autorka zafazuje mezi vysoce efektivni ptistupy
hodnoceni. Je zalozen na komparaci sebehodnoceni a hodnoceni zaméstnance. Dle autorky je
do tohoto modelu mozna implementace i jinych hodnoticich metod.

Hronik (2006) in Zitkova (2015, s. 98) navrhuje urcité uspofddani motiva¢né-hodnoticiho
rozhovoru. V sebebehodnotici ¢asti autor doporucuje oteviit problematiku silnych a slabych
stranek zaméstnance, jaké jsou jejich pracovni touhy a ptani v horizontu jednoho az tii let.
Co zaméstnanec potiebuje, aby mohl dosdhnout svych cili. Co povazuje za dobré,
nebo za Spatné na svém pracovisti. Dale autor doporucuje zeptat se na problematiku tykajici
se celé firmy napiiklad, co by chtél zaméstnanec pozménit v celé¢ firm¢, zjakych divodia
ve firm¢ zistava a co by ho piimélo zni odejit. Pro hodnotitele autor navrhuje postup,
kdy se vprvé fadé zaméstnanec chvali, pak mu jsou sdéleny ptipadné mezery v jeho
pracovnim vykonu. Déle je vhodné sladit zaméstnancovy pracovni touhy se zajmy organizace.
Zavérecna cast by dle autora méla obsahovat moznosti jak feSit pfipadné nedostatky,
navrhnout opatieni a stanovit cile na nasledujici dobu. Zitkova (2015, s. 99) uvadi jako dalsi
metodu, kterd se zaméfuje na budoucnost, fizeni podle cilii. Tento postup se zaméiuje
na vysledky a hodnoti pfedevSim vystupy. Je slozen z jednotlivych asti. V prvni Casti
se urcuji cile, ve druhé ¢asti se planuji tkoly, tfeti ¢ast se vymezuje jako sebefizeni a ¢tvrta
¢ast souvisi s pravidelnym kontrolovanim a koucingem.

2.2.1 Pozorovani a osobnostni typy

Ve vySe zminéné druhé etapé¢ hodnoceni Koubek (2011, s. 130) uvadi jako mozny zdroj
informaci pozorovani zaméstnancli béhem pracovniho procesu. Ferjencik (2010, s. 151)
povazuje pozorovani za jednu ze zédkladnich metod, jak Ize sbirat informace. Pozorovani jako
takové pouziva kazdy ¢lovék. Odborné pozorovani se od bézné¢ho odlisuje svym planovanym
vybérem. Autor vysvétluje, ze laik pozoruje to, co ho zrovna zaujme. Védec se zaméiuje
na to, co si dopfedu stanovil, nadefinoval a urcil. Toto planovani se ukdze, dle autora,
predevsim pii zodpovidani urcitych otdzek, které autor povazuje za zaklad pii pozorovani.
Otazky jsou: Co se bude pozorovat? A jak se to bude pozorovat? Ferjencik (2010, s. 153)
uvadi, ze pozorovani miize byt velice detailni. Pozoruji se podrobnosti naptiklad pozvednuti
obo¢i, zménu oc¢nich zornic a podobné¢. Jinym typem pozorovani mlze byt proces, kdy jsou
sledovany rozsahové celistvéjsi a velké jednotky. Tento postup je schopen postihnout celkové
spravného posouzeni, ohodnoceni a interpretace pozorované situace. Ferjencik (2010, s. 154)
udava dvé zakladni taktiky pozorovani. Jedna taktika se vyznacuje tim, ze pozorovatel
zaznamenava co nejpiesnéji cely prubéh pozorovaného jednani a jeho vSechna hlediska. Pro
lepsi pochopeni autor pfirovnava tento zpusob zaznamu k psani
si deni¢ku. Ferjencik (2010, s. 156) udava jako druhou moznou taktiku, kdy
se nezaznamenavaji ukazy tak, jak jdou Casové za sebou, ale pouzivaji se pfedem piipravené
tiskopisy. Do nich jsou zaznamenavané typy chovani nadefinované do skupin v piipravenych
tabulkach. Ptipravené tabulky, respektive skupiny chovani, musi byt dle autora komplexni,
nezavislé, konkrétni a ptehledné. Tato taktika je dle autora v soucasnosti nejvice pouzivana.

Mikuléstik (2015, s. 96) uvadi, ze kazdy Clovék je jedineény jak po strance télesné, tak
1 duSevni. Z psychologického hlediska ma kazdy jedinec jiné vrozené dispozice, kazdého
formuji odlisné nabyté zkuSenosti. Rozvoj a vyvoj Clovéka probihd po cely jeho zivot,
kdy se pribézné méni jeho motivace a schopnosti. Nakone¢ny (2015, s. 449) vysvétluje pojeti
slova osobnost v bézné pouzivaném jazyce jako vyraz pro né¢im vyznamného ¢lovéka, ktery
ma silné charisma. V psychologickém pojeti termin osobnost oznacuje komplexni psychické
fungovani ¢loveka. Jak autor uvadi, osobnosti se clovék nenarodi, ale teprve se ji stane. Autor



udava dobu pfiblizné ve tfech letech Zivota. V této dobé¢ si dit¢ zacina uvédomovat, ze je
jedine¢nou soucasti spolecnosti a vznika jeho ,,Ja*. Celkové pojeti osobnosti je podle autora
chédpano jako otevieny fungujici celek. Ten reaguje jak na télo jako takové, tak je soucasné
ovliviiovan pusobenim okoli, zejména spolecnosti, jeji kulturou a Zzivotnim prostiedim.
Mikuléstik (2015, s. 96) také uvadi jako podstatu osobnosti jeji jedine¢nost. Kazdy ¢lovék ma
urcitou miru schopnosti a dovednosti, ucenlivosti.

Autor také uvadi, ze kazdy ¢loveék proziva jak obdobi S$tésti, tak i nestésti, obdobi odvahy
1 strachu, obdobi, kdy mé potiebu byt zavisly, nebo nezavisly. Toto je stejné u zaméstnancl
i manazerd. Pokud je manazer schopen toto dobfe vypozorovat, mize do zna¢né miry ovlivnit
pracovni chovani zaméstnance, jeho spokojenost nebo nespokojenost v pracovnim procesu.
Bélohlavek (2016, s. 10) udava, ze styl, jakym ¢loveék pracuje, jak se chova a pfistupuje
k druhym, je ovlivnén mnoha okolnostmi a vlivy. Mezi tyto okolnosti a vlivy autor tfadi
dédicnost, zvyky piijaté z rodiny a v obdobi détstvi, nebo osvojenim si navyki béhem doby
studia a pii zaméstnani. Beélohlavek (2016, s. 8) na zakladé¢ praktické zkuSenosti
a pozorovanim chovani pracovnikli sestavil ur¢itou typologii lidi. Tato typologie nevychazi
z teoretickych predpokladii. Je zaloZena piedev§im na vypozorovani aspektll, které ovliviiuji
efektivitu prace. Mikulastik (2015, s. 97) se opird o dané teorie osobnosti, které vychazeji
napiiklad z teorii Freuda, Hippokrata, Galena, Junga, Allporta, Maslowa... Tyto teorie jsou
postaveny dle Bélohlavka (2016, s. 27) na promysSlené systemati¢nosti. Autorovo pojeti je
postaveno pouze na pozorovani a praktickych zkuSenostech ze setkani s lidmi v pracovnim
procesu. Autor jednotlivé typy lidi nazval: specialista, nepostradatelny, ptatelsky, plachy,
arogantni, pohodovy, intrikan, impulsivni, perfekcionalista, lehkomyslny, nepruzny, fantasta,
neschopny a snazivy, schopny a naro¢ny, hochstapler, stoupenec, negativista, rozhodny,
popleta, vahavy, podeziravy, upovidany, konzervativec, precitlivély, ptibuzny.
Cloud (2015, s. 108) uvadi, ze zatadit ¢loveéka do n€jakého typu osobnosti je velice slozita
zalezitost. Neni zastancem jednoduchych uspofadani, protoZe chovani kazdého jedince je
velice sloZité.

Autor dale popisuje tii typy lidi. Tyto typy jsou dle autora podlozeny odbornym zkoumanim
a zkuSenostmi specialisti. Jejich nézvoslovi se dle autora lis§i podle toho, kdo tyto typy
specifikuje. Autor pouzivd nazvy vychdzejici ze starovékého Blizkého vychodu. Jsou jimi
moudry c¢lovek, hloupy cloveék a zly Clovek. Cloud (2015, s. 125) doporucuje pfistupy
k jednotlivym typim lidi béhem pracovniho procesu i mimo ngj. S typem moudry ¢lovek je
dobré mluvit, poméhat mu vS§emi moznymi zpusoby. VSe se v dobrém vrati. U typu hloupy
Clovek autor radi prestat s nim diskutovat o problémovych zalezitostech. Tento typ
neposloucha. Déle autor radi tomuto typu nepomahat. Pomoci si nevazi. Je potieba jim
osvétlit meze a nasledky chovéani. U tfetiho typu, zly clovék, doporucuje vyuzit taktiku
., pravnici, pistole a penize “. To znamena piestat se snazit o jakoukoliv pomoc a vysvétlovani
a jen se branit.

2.3 Motivace

Mikulastik (2015, s. 106 — 107) vysvétluje motivaci jako pohnutku, ktera clovéka povzbuzuje
a dava lidské Cinnosti smér, vymezuje jeji silu a dobu trvani. Jako zaklad pro motivacni
chovani autor uvadi pudy, dale pak potieby. Lidské potieby maji svij zaklad v pudech.
Rozd€luji se na potieby biologické a socialni. Dale je motivace vymezena zajmy Cloveka.
Autor popisuje zdjmy jako kladné zaméfeni se na vybrané ¢innosti. Zajmy jsou ovliviiovany
mnoha vlivy jako naptiklad: zkuSenosti ziskané béhem Zivota ¢loveka, prislusnost k urcitému
pohlavi, spolecenské postaveni, kultura, vychova a stafi Clov€éka. Autor udava, ze zajmy
plsobi na pracovni zaméteni ¢loveka a jeho vybér zaméstnani. Jako klicové autor uvadi vzory
rodict v dobé, kdy Cloveék byl ditétem. Dal$im pohonem pro motivaci ¢lovéka jsou jeho



hodnoty. Autor uvadi, ze kazdy cil ma pro ¢lovéka urcitou hodnotu. Podle jeji vyse pak kazdy
vyvine ur€ité usili k dosaZeni cile. Mikulastik (2015, s. 108) ve spojeni s hodnotami uvadi
postoje. Autor vysvétluje postoj jako pomérné trvalé minéni o situacich, lidech nebo vécech.
Postoje se rozvijeji uz od ran¢ho veéku Cloveéka a maji tfi Casti: volni, citovou a poznavaci.
Armstrong (2016, s. 217) uvadi, Ze slovo motivace je odvozeno z latiny od slova movere,
které¢ je prekladano jako pohyb. Autor oznacuje motivaci jako silu, kterd dokaze uvést
do pohybu, nasmérovat a drzet urcit¢ chovani. Spravné motivované osoby jsou schopny
bez pobizeni vyvinout velkou snahu, aby udé€laly vice, nez se u nich piedpoklada.
Armstrong (2016, s. 217) rozdé€luje motivaci na dva typy a to interni a externi.

Interni (vnitini) motivaci autor definuje jako motivaci, ktera je nasledkem samotné podstaty
prace. Tento typ motivace je pfimo spjat s angazovanosti. Armstrong (2016, s. 240) vysvétluje
pojem angazovanost jako stav, kdy jsou zaméstnanci loajalni vii¢i organizaci, ve které pracuji.
Dosahuji vysokého stupné vykonu. Armstrong (2016, s. 241) vymezuje angaZovanost
hledisky: rozumové hledisko, citové hledisko a socialni hledisko.

Déle Armstrong (2016, s. 219) udava jako druhy typ motivace — zevni motivaci. Tento typ je
vymezen kroky, které jsou ¢inény k tomu, aby lidé byli motivovani. Jak autor uvadi, mezi tyto
kroky patfi odmény finan¢ni povahy, dale pochvala nebo pfipadné povyseni, ale také tresty
formou odebrani c¢asti finan¢nich odmén, zkritizovanim nedostatki a podobné.
Plaminek (2016, s. 16) vysvétluje vyznam motivace jako tvorbu kladného pftistupu
k cemukoliv bez pouziti nasili. NejCastéji je to mysleno ve vztahu k uréitému chovani
a vykonani C¢innosti. Autor uvadi, Ze manaZefi pfi své praci vyuzivaji bézné stimulaci
a motivaci, coz nepovazuje za problém. Dle autora je podstatné byt si védom rozdilu
mezi nimi. Cinnosti jsou plnény na zakladé vnéjsich podnétll (penézni odmény). Tyto podnéty
se nazyvaji stimuly. Nebo je plnéni ukolii a ¢innosti spojeno s vnitinim ladénim clovéka,
to znamena, Ze pohonem jsou vnitini pohnutky neboli motivy.

Autor uvadi, ze stimulace a motivace mohou ptisobit dohromady a navzajem posilovat svou
ucinnost. Plaminek (2016, s. 38) uvadi pravidla, kterymi doporuCuje fidit se pii snaze
o motivaci druhych. Jako prvni pravidlo autor uvadi, Ze prace mé ¢lovéka bavit. To znamena,
ze ukoly by mély byt upraveny podle lidi, aniZ by byla zménéna podstata ukolu, ale pouze
jeho forma piedlozeni. Déle je nutné si uvédomit, ze navozeni pocitu Stésti v praci neni
zajmy a motivy lidi jejich o€ima a toto poznani vyuzit ve prospéch podniku. S timto souvisi
1 dalsi doporuceni autora a to, ze je tfeba mit na paméti rozdilnost kazdého ¢lovéka a jejich
motivil pro vykonavani ¢innosti. O motivaci rozhoduje jejich osobnost, okolni podminky
a udalosti v daném case. Je nutno s danym ¢lovékem adekvatné komunikovat. Autor uvadi,
7e pro rozvoj a piipadnou zménu ¢loveka je dilezita zpétna vazba na ného. Jako motivaci lze
také pouzit déni pii vzdjemné praci nebo konfliktech. Dale mtze byt kazdy ¢lovék motivovan
k ¢innosti ocekavanim néceho piijemného nebo moznosti zazit néco nepiijemného. Autor
piipomind, ze manazer ma k dispozici nejen motivaci, ale také stimulaci, ktera je jednodussi
a dostupn¢jsi. Jako nemozné a nepfijatelné je pro autora pouziti manipulace.
Plaminek (2016, s. 39) také uvadi nutnost srozumitelného vysvétleni ukolu. Jeho absence
muze zpusobit snizeni efektu motivace. Dulezité je také zadavani takového ukolu, ktery je
dany ¢loveék schopen zvladnout a ma k tomu potiebné znalosti. Autor uvadi jako velkou
motivaci ukdzkové chovani samotného manazera, to znamend konat stejné tak, jak je
ocekavano od zaméstnancti, byt pro né¢ vzorem.

Autor Bélohlavek (2016, s. 18) zmifluje moznost manazerti vyuzit urcitych motivac¢nich
nastrojii pro usmérnéni zaméstnancd, jejich postojii a motivil. Mezi tyto néstroje autor fadi
pochvalu, kdy se piredpoklada, ze pochvala povede k motivaci pracovnika pracovat i nadale
stejnym zplUsobem. Jak autor uvadi, aby pochvala spliiovala svllj vyznam, je vhodné ji
pouzivat na konkrétni osobu, ¢innost a spojit ji s rozhovorem. Jeji Gcinnost je podle autora
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umocnéna odménou v penézni formé, riznymi benefity nebo zadanim prestizniho ukolu.
Armstrong (2016, s. 221) pfifazuje tyto uvedené motiva¢ni formy K hygienickym faktorim,
které jsou soucasti Herzbergova dvoufaktorového modelu. Jak autor uvadi, Herzberg postavil
svou teorii dvou faktorii na zdkladé¢ vyzkumu ptivodu spokojenosti, nebo nespokojenosti
Vv pracovnim procesu. Hygienicky faktor pfimo souvisi s praci, to znamend naptiklad vyse
mzdy a pracovni podminky. Tento faktor pfedchazi nespokojenosti zaméstnancd, ale piimo
nezvysuje jejich pozitivni smysleni. Motivaéni faktory se zabyvaji samotnou naplni
a vyznamem prace. Jedna se pfimo o chut’ pracovat, dosahovat Gspéchu, mit ur¢itou miru
zodpovédnosti a Sanci na povyseni. Toto patii mezi vnitini motivatory. McGrath et al. (2015,
s. 84) uvadi, Zze Herzberg pouzival termin KITA, coz je akronym pro ,kicks in the ass®,
v ¢eském prekladu to znamena ,,nakopnuti®. Autor uvadi, ze KITA se da vyuzit ve smyslu
zaporném ve formé ostré kritiky nebo také formou vyuzivani manipulace a hrou s emocemi.
Dalsi vyuziti mize byt v kladném smyslu a to formou bonust, zvySovani mzdy nebo benefity.
Autor uvadi, Ze Herzberg tvrdil, Ze tato forma sama nepfinese pozitivni motivaci, pouze
se pii snizeni téchto motivatort u lidi projevi nespokojenost. Lidé mohou byt pfi tomto
postupu demotivovani.

McGrath (2015, s. 34) popisuje dalsi teorii tykajici se motivace a to McGregorova
teorie X a Y. Autor uvadi, Ze tuto teorii je mozZno vyuzit k vymezeni toho, jak smysli manazZer
o svych zamé&stnancich. Chovani manaZera k podfizenym pak vychdzi z toho, jaky ma nahled
na lidské vlastnosti. Pfi teorii X se vychazi ztoho, ze faktorem pro motivaci je pouze
vyd€lavat penize, zaméstnanci z této skupiny se strani praci, nemaji pracovni ambice
a nechtéji prebirat odpoveédnost. Nestaraji se o potfeby podniku a chybi jim tviir¢i duch
a pokud mozno se brani jakymkoliv zménam. Pii této teorii manazer vyuziva Castych
a nekompromisnich kontrol, vyZzaduje ptesné dodrzovani nafizeni a pravidel pod hrozbou
trestll. Opakem je, jak uvadi autor, teorie Y. Lidé z této skupiny maji jako hlavni motivator
radost ze samotné prace, v pracovnim procesu jsou proaktivni, chtéji mit odpovédnost. Maji
ambice. Zajimaji se o podnikové cile a snazi se je napliiovat. Dobie se ptizpisobuji zménam
a jsou tvofivi. Manazer, ktery zastdvd tuto teorii, uzplsobuje pracovni prostiedi
pro zaméstnance tak, aby zde byl prostor pro jejich iniciativu. Vysoce ocefiuje vynakladané
usili a své zaméstnance Casto chvali.

McGrath (2015, s. 78) popisuje mozné uplatnéni dalsi teorie, kterou je Hierarchie potieb
podle Abrahama Maslowa. Jak autor uvadi, tuto teorii lze vyuzit jako vSeobecnou teorii
vysvétlujici motivaci lidi v bézném zivoté. K tomuto autor poznamenava, ze nékteré z nich
se neuplatni v pracovnim procesu. Autor uvadi, Ze potieby lze rozdélit do dvou ¢asti. O prvni
Casti, takzvanych zakladnich potfebach (biologické, zajisténi bezpeci), dle autora Maslow
hovoti jako o potiebach, bez jejichz naplnéni ¢lovék zemie. O druhé ¢asti, kterymi jsou
takzvané riistové potieby (sounalezitost, uznéani, seberealizace), se dle autora Maslow
vyjadiuje jako o pottebach, jejichz nenaplnéni c¢lovék vnima jako nespokojenost.
McGrath (2015, s. 80) uvadi Teorii ERG (Alderferova teorie tii potfeb) jako dalsi zptisob jak
motivovat lidi. Pojem ERG je akronymem pocate¢nich pismen anglickych slov ,.existence,
relatedness, growth”, v piekladu jsou to vlivy existen¢ni (nutnost pfeziti a duSevni
vyrovnanost), vztahové (potieba vztahi mezi lidmi a spole¢enského uplatnéni) a ristové
(potieba osobniho rastu). Uplatnéni této teorie autor vidi predevSim v piipadech,
kdy se zaméstnanci snizuje hladina motivace a jeho vlastni rozvijeni a je potfeba zabranit
dalSimu nepiiznivému postupovani tohoto stavu.

McGrath (2015, s. 82) dale popisuje moznost pouziti McClellandovu teorii tfi potieb.
Jak autor uvadi, McClelland tvrdil, Ze zamé&stnance lze motivovat, pokud bude uspokojena
jedna ze tii potieb. Tyto potteby vymezil jako potifebu mit Gspéch, ziskat moc a potiebu byt
néceho soucasti. Vyuziti této metody vidi autor v moznosti obecné pochopit, co motivuje
zaméstnance.
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McGrath (2015, s. 86) udavd Adamsovu teorii vnimani spravedlnosti jako moznost
K porozuméni, jakym zpisobem se lidé chovaji, pokud pocituji, Ze je s nimi zachdzeno jinym
zpusobem nez s druhymi. Jak autor uvadi, zaméstnanci, kteti vnimaji, ze je jedndni vic¢i nim
nespravedlivé, se pokusi toto néjakym zpisobem vyiesit. U téchto zaméstnancti poklesne
snaha o dobry pracovni vykon, zadaji o vyssi plat nebo hledaji nové pracovni misto.
McGrath (2015, s. 88) dale zminuje také Vroomovu teorii o¢ekavani. Jeji uplatnéni autor vidi
predevsim v moznosti pochopeni reakci lidi na pracovni ukoly a rizné sliby. Jak autor uvadi,
Vroomova teorie se zaklada na predpokladu, Ze lidé jednaji podle svého presvédéeni, Ze jim
urc¢ité chovani nebo akce zajisti zddanou odménu v okamziku dokonéeni této akce. Svou teorii
Vroom formuloval v matematickém vyjadieni:
motivace = valence x o¢ekavani x instrumentalita.
McGrath (2015, s. 94) povazuje za kralovnu motivacnich teorii Berneho teorii transakéni
analyzy. Autor doporucuje vyuziti znalosti z této teorie k lepsi a funkénéjsi komunikaci. To,
jak manazeti komunikuji se zaméstnanci, ma ve svém dusledku vliv na to, jakym zplisobem
zam@&stnanci informaci piijimaji, jak si ji vysvétluji a jak na ni zareaguji. Jak autor uvadi,
Berne analyzoval pét typ chovani, které se tyka lidského ega, jeho stavu. Lidé jednotlivé
typy chovani vyuzivaji pti vzajemné komunikaci.
Autor stru¢né popisuje jednotlivé stavy ega takto:
e stav kriticky rodi¢, kdy se ¢lovek chova arogantné a druhym pouze rozkazuje,
e stav pecujici rodi¢, kdy ¢lovék projevuje zajem o city a emoce ostatnich a pro jejich
dobro jim rad poradi,
e stav svobodné dite, kdy se ¢lovek bez omezeni projevuje,
e stav prizpusobivé dité, kdy clovék trpi nedostatkem sebediivéry a neustdle vyviji
snahu kazdému vyhovét,
e stav dospély, kdy se ¢lovék chova rozumné, své jednéni rozvazuje, je to celkové
vyzrala osoba.
Autor poznamenava, ze ackoliv se vSeobecné jevi jako nejvyhodnéjSim stavem ,,dospély®,
n¢kdy je nutné pouzit zptisob komunikace, neboli stav, ,, rodi¢e* nebo ,,ditéte.

Armstrong (2016, s. 226 — 227) ¢leni motivaéni teorie do skupin podle jejich zaméfeni. Prvni
skupinou je teorie instrumentality. Sem autor fadi Taylorismus. Druhou skupinou jsou teorie
zaméfené na obsah, potfeby. Do této skupiny fadi Maslowovu hierarchii poteb, teorii ERG,
Herzbergovu teorii a Teorii sebeuréeni. Do tieti skupiny autor zafadil teorie zamé&fujici
se na proces. Jsou jimi Teorie posilovani, Teorie o¢ekavani, Teorie cile, Teorie spravedlnosti,
Teorie socidlniho uceni a Teorie kognitivniho hodnoceni. Armstrong (2016, s. 228) uvadi,
ze vSechny uvedené teorie motivace pomahaji k tomu, aby bylo moZné pochopit zakonitosti
souvisejici s motivaci. Autor uvadi, Ze navzdory riznym namitkdm vii¢i jednotlivym teoriim,
jsou cennym zdrojem informaci.

McGrath (2015, s. 97) uvadi, Ze zalezi na kazdém manazerovi, jakym zplisobem bude
motivovat své zaméstnance. Aby byla motivace efektivni, autor doporucuje plnéni vsech
prislibil a rovnost odmeén s vynalozenym usilim a s vyslednou praci.
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2.4 Metodika prace

Tato pisemna prace je zaméiena na problematiku rozdilného pfistupu jednotlivych typa
generaci pfi sebehodnoceni a v motivaci k pracovnimu vykonu. V teoretické¢ Casti byly
vysvétleny jednotlivé pojmy, které se tykaji dané¢ho tématu této prace. K formulaci téchto
pojmil bylo pouzito reSerSe aktudlnich sekundarnich zdroja, kterymi byla odborna literatura
v podobé¢ knih, ¢asopist a relevantnich internetovych zdrojt.

V analytické ¢asti byly pouzity pro popis Spolecnosti XY informace z jejich vnitinich
informacnich zdroji. Pro praktickou ¢ast bylo vyuzito primarnich zdroji dat
a to kvantitativniho Setfeni formou pisemného dotazniku a kvalitativniho polostrukturovaného
rozhovoru. Autor Disman (2011, s. 141) uvadi n¢které vyhody a nevyhody pro pouziti
kvantitativniho dotaznikového Setfeni. Mezi vyhody autor fadi celkem jednoduché ziskani
informaci v kratkém casovém obdobi s relativné malymi ndklady a postihem zna¢ného poctu
respondentl, dotaznikem je zaru€ena pomérné zna¢na anonymita a je zamezena piedpojatost
tazatele. Autor také popisuje nékteré hlavni nevyhody dotazniku. Mezi né tadi ptipadnou
neochotu dotazovaného travit ¢as nad otdzkami, ptipadné odpoveédét na vSechny. Autor uvadi
1 redlnou moznost, Ze dotaznik nevyplni pfimo dotazovany, ale nahradi ho n€kdo jiny.
Reprezentativnost vzorku je ohrozZena nizkou navratnosti dotazniki.

Dale byla vyuZzita metoda kvalitativniho Setfeni a to formou polostrukturovaného rozhovoru.
Autor Ferjencik (2010, s. 175) uvadi, ze cilem takového rozhovoru, ktery fadi mezi poznédvaci
rozhovory, je =ziskat informace od respondenta. Jako jiny typ rozhovoru autor
Ferjencik (2010, s. 174) urcuje takzvané utvatejici typ rozhovoru, ktery autor pfirovnava
napiiklad k poucovani Zika. Autor upfesnuje pojem polostrukturovaného rozhovoru,
kdy tazatel si pfedem piipravuje dotazy a je na respondentovi, jakym zptisobem a stylem
na né odpovi. Autor Disman (2011, s. 141) uvadi vybrané pfednosti a nedostatky této formy
dotazovani. Jako pfednosti autor uvadi sniZené riziko, Ze respondent vynecha nékterou
otazku. Je zde pomérné velkéa ¢ast dokonc¢enych rozhovoril a tdzany je ten, ktery byl vybran
jako respondent (na rozdil od dotazniku). Mezi nedostatky autor zmifuje ¢asové nakladnou
techniku sbéru dat s Castou potfebou vice tazatell. Neni zaruena anonymita dotazovaného
a soucasné¢ je vysoké riziko zapojeni urcité miry neobjektivnosti tazatele.

Pro ziskani primarnich dat byli osloveni zaméstnanci z jednoho vybraného oddéleni
Spolec¢nosti XY. Na tomto oddéleni pracuje celkem 55 lidi. Spolupracuji zde Ctyfi razné
generace: Generace Baby Boomers, Generace X, Generace Y a Generace Z. Zaroven jsou
v danych generacich zastoupené rtizné zdravotnické obory: l1ékaf, vSeobecnd sestra, sanitar,
fyzioterapeut, ergoterapeut, andragog, administrativni pracovnik, uklidova ceta. Tito
respondenti byli hodnoceni vramci procesu pravidelného hodnoceni zaméstnanci
v organizaci. Hodnoceni bylo realizovano formou komparace hodnoceni a sebehodnoceni
zaméstnance. Vysledek byl nasledn¢ diskutovan mezi hodnotitelem a hodnocenym.
Hodnotitelem béhem tohoto rozhovoru bylo pfihlizeno k typu jednotlivych osobnosti. Tato
typologie byla sestavena na zaklad¢ dlouhodobého praktického pozorovéani chovani téchto
jednotlived béhem pracovniho procesu, pii vlastnim vykonavani pracovni cCinnosti
a komunikaci s klienty, kolegy a nadiizenymi. Osobnostni typologie byla vytvofena pouze
pro zaméstnance vybraného odd€leni a vychdzi zriznych teorii, které jsou uvedeny
v teoreticko-metodologické ¢asti.

Na zéklad¢ hodnoticiho procesu byly sestaveny otdzky, kter¢ byly pouzity
V polostrukturovaném rozhovoru s vybranymi respondenty jednotlivych generaci. Za kazdou
generaci byli vybrani celkem tifi respondenti. Celkem tedy na otdzky odpovidalo
9 respondentt, kterym bylo postupné polozeno celkem 7 otazek. Tito respondenti souhlasili
s rozhovorem nad rdmec hodnoticiho procesu. Kazdy rozhovor trval ptfiblizn€ pual hodiny.
Dale byl pouzit anonymni kvantitativni dotaznik s uzavienymi otdzkami, ktery obsahoval
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obecné otdzky a otazky zaméfené na spokojenost zaméstnancl. Celkem bylo sestaveno
14 otazek. Tento dotaznik byl respondentim poskytnut v tist€né podobé, s vyplnénim
zaSkrtavaci formou. U vybranych otdzek byla ddna moznost zdtivodnit volbu své odpovédi.
Anonymita byla zajisténa odevzdavanim dotazniku do uzavieného boxu, ktery byl umistén
ve spoleCnych zaméstnaneckych prostorach oddéleni. Srozumitelnost dotazniku byla
vyzkousena na skupin¢ Sesti zaméstnanct spolecnosti, ktefi nepracuji na vybraném odd¢leni.
Doba vyplnéni dotazniku trvala jednotlivym respondentim maximalné deset minut. Na jeho
vyplnéni méli respondenti ¢as 14 dni celkem. Navratnost dotazniku byla 100%, to znamena,
ze vyplnény dotaznik vratilo vSech 55 oslovenych respondentti. Vysledky hodnoceni,
polostrukturovany rozhovor se zaméstnanci a vysledky kvantitativniho dotazniku byly
podkladem pro vytvoreni souboru otazek, které byly predlozeny vedoucimu persondlniho
oddéleni a vedoucimu vybraného oddéleni Spolecnosti XY. S vedoucim persondlniho
oddéleni bylo probrano celkem 9 pfedem piipravenych otazek formou polostrukturovaného
rozhovoru. Tento rozhovor trval pfiblizné jednu hodinu. Otazky byly zamétfeny
na problematiku age managementu celé Spolecnosti XY. Polostrukturovany rozhovor
s vedoucim vybraného oddéleni Spolec¢nosti XY byl zaméfen na problematiku tykajici
se predev§$im daného oddéleni a mél celkem 5 otdzek. Tento rozhovor trval ptfiblizn€ pul
hodiny. U vSech, ktefi byli dotazovani v rdmci polostrukturovanych rozhovorii autorka prace
respektovala jejich pracovni vytiZzenost. Soucasné€ si autorka uvédomuje urCité limity vysledk
kvantitativniho Setfeni (dotazniku), kdy celkovy pocet respondenti 55 je pouze
5,4 % z celkového poctu zameéstnancti Spolecnosti XY a proto nelze vysledky dotazniku
s jistotou aplikovat na celou Spole¢nost XY. Dalsim limitem je skladba respondentt,
kdy zdravotniki je celkem 92,7 %. JednoOborové zaméfeni muze zkreslit vysledky
komparace hodnoceni a pozorovani pracovnikil a odpovédi na otazky z polostrukturovaného
rozhovoru. Dale si je autorka prace védoma moznych limitl v objektivnosti odpovédi v ramci
polostrukturovanych rozhovort, kdy z podstaty véci nebylo mozné zachovat anonymitu
dotazovanych.

Porovnani vysledkii kvantitativniho dotaznikového Setfeni, sumarizovanych odpoveédi
Z polostrukturovanych rozhovorti realizovanych s vybranymi respondenty, vedoucim
personalniho oddéleni a vedoucim vybraného oddéleni Spole¢nosti XY bylo zdkladem
pro doporuceni predlozend vedoucimu vybrané¢ho oddéleni Spolecnosti XY. Tato doporuceni
jsou zaméfena piedevsim na problematiku spokojenosti a motivaci k praci u riznych typt
generaci, které se spole¢né ucastni plnéni pracovnich povinnosti na vybraném oddéleni.
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3 Analyticka ¢ast prace

Tato Cast prace je zamétena na popis organizace a jejiho oddéleni, kde byla provedena Setfeni.
Je zde uveden vysledek hodnoticiho procesu a zékladni osobnostni typologie ve vztahu
K riznym generacim. Tato typologie je vytvofena pouze pro potieby vybraného oddéleni.
Dale kvantitativni dotaznik zaméfujici se predevsim na spokojenost zaméstnancl. Soucasti
analytické Casti prace jsou polostrukturované rozhovory vedené se zastupci jednotlivych
generaci mezi zaméstnanci. V navaznosti na tyto rozhovory byl proveden polostrukturovany
rozhovor s vedoucim odd¢leni a s vedoucim personalistou.

3.1 Predstaveni Spole¢nosti XY

Zvolena spolecnost si neptala byt jmenovéana a proto je pro Ucely této prace anonymizovana
pod jménem SpoleCnost XY. Z informaci dostupnych na jejich webovych strankach
(Spolecnost XY, 2019) je tato organizace na zakladé podstaty ¢innosti svého podnikani
nemocnici. Od roku 2005 je vedena v obchodnim rejstiiku jako akciova spole¢nost. Poskytuje
komplexni zdravotni sluzby, hostinskou c¢innost a vyrobu, obchod a sluzby neuvedené
v piilohach 1 az 3 zivnostenského zakona. V nemocnici jsou zastoupena vSechna zakladni
oddéleni a odborné ambulance. Z odd¢€leni se jedna predevsim o chirurgické, ortopedické,
neurologické, interni, hemodialyzacni, détské, porodnicko-gynekologické, psychiatrické,
infek¢ni a rehabilitaéni.

Jak vyplyva z internich zdroji Spole¢nosti XY (Spole¢nost XY, 2020a) majoritnim zdrojem
ptijmi jsou thrady zdravotnich pojistoven za poskytnutou péci. Jedna se o 80 % z celkovych
vynosti Spole¢nosti XY. Zbylé vynosy jsou zprodeje zbozi vlIékarné a v obchodé
se zdravotnickym zbozim, v podnikové prodejné, z thrad za poskytnuté zdravotnické sluzby
hrazené jinymi subjekty a za nezdravotnické sluzby naptiklad ndjemné, ubytovani, klinické
studie a podobné. Podle vnitinich zdroji Spole¢nost XY (Spole¢nost XY, 2020b) poskytuje
vSem svym zameéstnancim urCité benefity. Jednim z benefitl je celkova délka dovolené pét
tydnd. Zakonikem prace v § 213 ¢. 262/2006 Sb. v odstavci Dovolena za kalendaini rok a jeji
pomeérna ¢ast, bod 1 je urCeno, ze délka dovolené za kalendaini rok je minimalné Ctyii tydny.
Vsem zaméstnancim je zameéstnavatelem poskytnuta moznost piispévku na penzijni
ptipojisténi. Dale je umoznéno cenové zvyhodnéné stravné vSem stdvajicim zaméstnanciim
a vSem byvalym zaméstnanctim, ktefi v organizaci pracovali do doby odchodu do starobniho
nebo invalidniho  dichodu. Zvyhodnéné stravné je poskytovano v souladu
s § 24 odstavec 2 €. 586/1992 Sb. Zakon ¢eské rady o danich z pfijmu. Na zaklad€ vnitinich
ptedpisti definovanych ve smérnicich organizace je pii splnéni urcitych kritérii poskytnuto
zaméstnancim ubytovani a pfispévek na vzdélani. Spole¢nosti XY byl v roce 2018
jiz po ctvrté udélen certifikdt CZECH Stability Award s hodnocenim excelentni. Od roku
2012 je drzitelem certifikatu Bezpe¢na nemocnice. Na podzim roku 2019 obh4jila Certifikat
o udéleni akreditace. Tento certifikat byl udélen spolecnosti Spojenad akreditatni komise
(SAK).

Ve vnitinich smérnicich Spole¢nosti XY je formulovana vize, mise a strategické cile
(Spole¢nost XY, 2020c). Vizi je snaha o trvaly rozvoj organizace jako nemocnice
S piisobnosti v dané oblasti. Misi je pecovani o lidi po zdravotnické strance nejen v dané
zem¢episné oblasti, ale také o ostatni lidi zjinych oblasti, ktefi pozaduji péci od této
organizace. Skytani zdravotni péce je na zakladé soucasnych, provéfenych znalosti v oboru.
Zakladni soucasti péCe je empatie a komunikace s pacientem a jeho blizkymi. Strategické cile
jsou definovany ve smyslu nabizeni a poskytnuti takové péce, kterd je na vysi modernich
znalosti se zaméfenim na pacienta s ohledem na jeho bezpeci a vytvareni pro néj piijemného
prostfedi. Dalsim cilem je fidit organizaci po strance ekonomické, materidlni a persondlni
takovym zplisobem, aby celkové Spolecnost XY prosperovala.
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Interni zdroje organizace uvadéji data o personalnim obsazeni. K 1. lednu 2020 bylo
V organizaci zaméstnano 1025 osob, z toho bylo 847 zen a 178 muzl. Z tohoto vyplyva,
7e v organizaci pracuje 82,63 % zen a 17,37 % muzi. Z internich zdroju dale vyplyva vékové
rozlozeni zaméstnanci. Ve v€ku do 19 let pracuji 3 osoby, ve véku 20 — 24 let celkem
47 osob, ve v€ku 25 — 29 let celkem 106 osob, ve véku 30 — 34 let celkem 82 osob,
od 35 — 39 let celkem 121 osob, ve véku 40 — 44 let celkem osob, ve véku 45 — 49 let celkem
178 osob, ve véku 50 — 54 let celkem 133 osob, ve véku 55 — 59 let celkem 116 osob, ve véku
od 60 let a vice celkem 76 o0sob. Ztéchto udaju vyplyva, ze ve Spolecnosti XY jsou
zaméstnany typy generaci Baby Boomers v 18,74 %, Generace X ve 46,24 %, Generace Y
ve 30,15 %, Generace Z ve 4,78 % (Spolecnost XY, 2020a).

Jak jiz bylo uvedeno, v nemocnice je poskytovana i rehabilitaéni péce a to na rehabilitaénim
oddéleni. Soucasti rehabilitatniho oddé¢leni je liZkova a ambulantni ¢ast. Na luzkovém
oddéleni je pro pacienty k dispozici celkem 20 luzek. V ambulantni ¢asti je 13 ambulanci
fyzioterapeutii, 1 ambulance ergoterapeuti a 5 Iékafskych ambulanci. Déle jsou zde
pro lécebné ucely k dispozici vodolécebné a elektrolécebné procedury, terapie pomoci
robotickych pfistroji. Soucasti rehabilitaéniho oddéleni je ambulance télovychovného
1ékatstvi. Kromé& péce o pacienty na rehabilitacnim oddéleni zajistuji 1€kati, fyzioterapeuté
a ergoterapeuté terapii a péc€i na ostatnich oddélenich na zakladé konzilii a lékatskych
piedpist. Toto oddé€leni také tzce spolupracuje s ufady prace, kdy vzajemné participuji
pfi problematice znovuzatazeni lidi do pracovniho procesu a jejich piipadné rekvalifikace
na zakladé¢ jejich zménénych fyzickych nebo psychickych schopnosti.

Na odd¢leni pracuje celkem 1 primaf, 6 Iékatt, 1 vrchni fyzioterapeut, 27 fyzioterapeutt,
3 ergoterapeuté, 1 stani¢ni sestra, 8 zdravotnich sester zajistujicich oSetfovatelskou péci
na lizkové cCasti oddéleni, 3 zdravotni sestry pro ambulantni ¢ast, 1 sanitaf, 1 andragog,
1 administrativni pracovnik, 2 pracovnici uklidu. Z celkem 55 zaméstnanci jsou 2 muzi. Tito
muzi pracuji v oboru fyzioterapie.

V tomto pracovnim kolektivu jsou zastoupeny rtzné generace. Generace Baby Boomers je
zastoupena celkem 15 zaméstnanci (z nichz 6 lidi ma jiZ narok na vyplaceni starobniho
diachodu), coz odpovida 27,28 % z celku. Generace X je zastoupena celkem 26 zaméstnanci,
coz odpovida 47,27 % z celku. Generace Y je zastoupena 13 zaméstnanci, coZ odpovida
23,63 % z celku a Generace Zcelkem 1 zaméstnancem, ktery je zastupcem 1,82 %
z celkového poctu zaméstnancii na rehabilitacnim oddélent.

3.2 Zhodnoceni kvalitativniho a kvantitativniho Setieni

Jak jiz bylo uvedeno, soucasti analytické casti prace je zpracovani kvalitativniho
a kvantitativniho Setfeni. Z kvalitativniho Setfeni byl vyuzit polostrukturovany rozhovor
s n€kolika respondenty vybranych typli generaci, do kterych byli zafazeni zaméstnanci
rehabilitacniho oddéleni. Dale byl proveden polostrukturovany rozhovor s vedoucim
rehabilitaéniho oddéleni, kterym je zde primar odde€leni a s vedoucim personalniho oddé¢leni
Spolecnosti XY. Bylo provedeno porovnani hodnoceni a sebehodnoceni zaméstnance, které je
soucasti hodnoticiho procesu zavedeného vnitinimi pfedpisy Spolecnosti XY (Spolec¢nost XY,
2020c). Hodnoceni bylo realizovano a klasifikovano na zakladé dlouhodobého pozorovani
zaméstnancli béhem pracovniho procesu. Béhem pozorovani byla vytvofena zjednoduSena
typologie osobnosti zaméstnanci pro potieby rehabilitacniho oddéleni. Jako kvantitativni
Setfeni byl pouzit dotaznik. Tento dotaznik byl poskytnut v§em zaméstnanctiim rehabilitaéniho
oddéleni Spolecnosti XY.
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3.2.1 Kyvalitativni Setfeni

Z kvalitativnich Setfeni byly pouzity a nasledn¢€ zhodnocena tato Setfeni:
1) Polostrukturovany rozhovor sftadovymi zaméstnanci rehabilitaéniho oddéleni
Spolecnosti XY.
2) Polostrukturovany rozhovor s primafem rehabilitacniho oddéleni Spolecnosti XY.
3) Polostrukturovany rozhovor s vedoucim personalniho oddéleni Spole¢nosti XY.
4) Pozorovani a komparace hodnoceni a sebehodnoceni zaméstnanct rehabilitaéniho
oddéleni Spolecnosti XY.

Ad 1) Ktomuto rozhovoru byli postupné pozvani zastupci generaci, ktefi pracuji
na rehabilitacnim oddéleni. Z Generace X byli pozvani celkem 3 zaméstnanci, z Generace Y
celkem 3 zaméstnanci a z Generace Baby Boomers také 3 zaméstnanci. VSichni osloveni
srozhovorem  souhlasili. V Pfiloze 4 Tabulka 2 Legenda k respondentim
Z polostrukturovaného rozhovoru jsou udany informace k jednotlivym dotazovanym
ve smyslu zafazeni do jednotlivych generaci, jejich pohlavi, pracovniho oboru. Pfi vybéru
byla zohlednéna urcita kritéria:

e Zastupci z Generace Baby Boomers, Generace X, Generace Y.

e Zastupci muzi i Zeny.

e Zastupci z fad 1ékait, fyzioterapeutl eventualné ergoterapeutii (tzn. z nelékaiskych,

nesesterskych zdravotnikt, zdravotnich sester a nezdravotnikit).

Dale je ve zminéné tabulce u kazdého uveden Ciselny kéd, pod kterym jsou vedeni v prehledu
hodnoceni a sebehodnoceni (viz Pfiloha 7 Hodnoceni a sebehodnoceni zaméstnanct, jejich
zakladni osobnostni typologie). Kazdému postupné a individudlné jim bylo polozeno celkem
7 otazek.

V Piiloze 3 Piepis polostrukturovaného rozhovoru vybranych zastupct jednotlivych generaci
pracujicich na rehabilitacnim oddéleni jsou sefazeny odpovédi podle jednotlivych generaci:

e Na otdzku €. 1, zda si dotazovany dovede piedstavit, Ze bude pracovat na stejném
oddéleni i za 10 let (u zaméstnanci v diichodovém veku divod, pro¢ chodi do prace
i pfes starobni dichod) byly odpovédi ve vétsiné shodné v tom smyslu, Ze jsou
dotazovani spokojeni tam, kde pracuji, z divodu dobrého pracovniho kolektivu
a dovedou si predstavit setrvat na soucCasném pracovnim mist¢ delsi dobu.
Tti zrespondentti (1 respondent z Generace Y a 2 respondenti z Baby Boomers
uvedli jako duvod potiebu penéz).

e Na otazku ¢. 2, zda je néco, co by dotazovany chtél zménit, aby se mu Iépe
pracovalo na stavajicim pracovnim misté, vétSina odpovédéla, Ze je Zddouci zménit
mzdové ohodnoceni, ve smyslu zvySeni mzdy, dale zlepSit pracovni prostredi.
1 respondent uvedl zruSeni zakazu koufeni v prostordch nemocnice.

e Na otazku €. 3, proc¢ si dotazovany zvolil praci v nemocnici, se odpoveédi shodovaly
Vtom, Ze prace v nemocnici je mnohem variabilngj§i a tudiz zajimavéjsi a vice
rozvijejici neZ v soukromém sektoru.

e Na otazku ¢. 4, zda prace spliiuje ocekavani, se kterymi dotazovany vstupoval
do pracovniho procesu, vétSina odpovédéla, ze ano. Respondenti z Generace X
uvadéji nespokojenost s financnim ohodnocenim, 1 respondent z Generace Y
a 1 respondent z Baby Boomers uvadi velkou pracovni namahu.

e Na otazku ¢. 5, zda by dotazovany doporucil praci na rehabilitaénim oddéleni v této
nemocnici, respondenti z Generace X odpovéd¢li, ze ano, respondenti z Generace Y
spise ano a respondenti z Baby Boomers spise ne.
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Otazka ¢. 6 se tykala vnimani spoluprace s kolegy z jinych generaci. Respondenti
Z Generace X odpovédéli, Ze nemaji problém s nikym. Pouze poznamendvaji,
ze zalezi spiSe na konkrétnim ¢loveéku, a Ze nékteré star$i kolegyné maji tendenci
presouvat praci na mlads$i generaci. Respondenti z Generace Y také vnimaji
bezproblémovy pracovni vztah s riznymi generacemi a horsi spoluprace je podle
nich také zpiisobena rliznymi typy lidi. Respondenti z Generace Baby Boomers
uvadi, ze si vice rozumi se svymi vrstevnicemi, u mladSich pozoruji nedostatek
respektu vici starSim.

Na otazku ¢. 7, zda si dotazovany mysli, ze je pro efektivni plnéni tkolt dobra
vékova rozmanitost pracovniho kolektivu vétSina odpovédéla, ze ano. Respondent
z Generace X k tomu poznamenava, ze vék pracovniho tymu starne, nepiibyvaji lidé
z mladsi generace. Respondenti z Baby Boomers se opét zmifiuji o nedostatku
respektu mladych lidi viici star§im lidem.

Ad 2) Tento polostrukturovany rozhovor byl po dohod€ s primarem rehabilitaéniho oddéleni
nahravan. Na tomto oddé€leni je primafem Zena, ktera svym vékem odpovidé generaci Baby
Boomers. Nahrany rozhovor slouzil pouze ke kvalitnimu piepisu. Byla respektovana velka
pracovni vytizenost dotazovaného. Primai odd¢€leni je podle organizacéni struktury Spole¢nosti
XY na pozici stfedniho managementu (Spolecnost XY, 2020c). Krom¢ odborné l¢karské
praxe koordinuje chod oddéleni. V Ptiloze 5 Prepis polostrukturovaného rozhovoru
S primarem rehabilita¢niho oddéleni jsou sepsany odpovédi na celkem pét otazek:

Na otazku €. 1, zda zna pojem age management, odpoveédéla pani priméarka, ze ano.
Na 2. otazku, zda vyuziva tyto principy ve své praci nadiizeného, uvedla pouze
moznost pfizpisobit harmonogram prace veku zaméstnance a piipadné jeho
preferencim. Dale poznamenala, ze vyzaduje od svych podfizenych kvalitné
odvedenou praci bez ohledu na vék.

Na otazku €. 3, jakou dulezitost pii své praci nadfizeného piiklada kontrole
a nasledné korekci prace u podiizenych, pani primaika odpovédéla, ze ackoliv
Ji je osobné kontrola nepfijemna, je nutna a Zadouci.

Na otazku €. 4, jakym zplsobem se dotazovand snazi feSit konflikty na pracovisti
a zda se domniva, ze tyto konflikty maji generacni charakter, pani primarka
odpovéd€la, ze zaznamenava vice konflikti predevSim mezi dvéma rlznymi
generacemi. Za mozné divody povazuje generané ruzny pfistup k praci a celkove
k Zivotu. Podle pani primaiky star§i generace vyuziva hlavné Zivotnich zkuSenosti
a mladi maji velkou davku sebevédomi. Zde je pak mozny stiet generaci, kdy starsi
automaticky ocekavaji tictu a mladsi generace ji ¢asto odmitd automaticky projevovat.
Co se tyce teseni konfliktli, pani primarka uvadi jako hlavni ¢ast odhaleni problému
a snahu o feSeni formou konsenzu.

Otéazka €. 5, byla zaméfena na moznosti motivace, které ma pani primaika konkrétné
k dispozici. Zde pani primaika odpovédéla, Zze ma moznosti piedev§im v nefinanéni
motivaci formou pochvaly a pestrosti naplné prace. Jako financni motivaci uvedla
moznost rozdéleni odmén jednou za rok. K tomu poznamenala, ze by uvitala vétsi
moznosti finan¢nich odmén, kde by mohla vice rozlisit kvalitu odvedené prace
a podobné. Tato problematika je ale v kompetenci top managementu.
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Ad 3) Polostrukturovany rozhovor s vedoucim personalniho oddéleni Spole¢nosti XY byl
na zakladé domluvy nahrdvan pro jeho nésledny ptesnéjsi prepis. Vedouci persondlniho
oddéleni je Zena, ktera podle véku spadd do generace Baby Boomers. Béhem rozhovoru ji
bylo polozeno celkem 9 otazek.

V Priloze 6 Piepis polostrukturovaného rozhovoru s vedoucim personalniho oddéleni
Spolecnosti XY jsou zaznamenany otazky a odpovédi na n¢:

Na otdzku €. 1, zda se organizace n¢jakym zplisobem zabyva age managementem,
pani vedouci odpovédéla, ze celkova koncepce neni. V organizaci se jedna v této véci
pouze nahodile a mnohé je neuvedené do praxe. Uvédomuje si ale velkou potiebu
koncepce age managementu a jeji uvedeni do praxe.

Otazka ¢. 2 se tykala vnimdni rozdilu pfi jednani s rozdilnymi generacemi.
Dotazovand odpovidd, ze vnima rozdil spiSe ve vyhotfeni star§i generace.
U manazerskych pracovnich pozic se domniva, Ze by je mél zastavat ¢lovek starsi
35 let. Mladsi generace by méla projit praxi, sbirat zkusenosti ve svém, ale i jiném
oboru nebo specializaci. Tento ndzor mé nejen k nezdravotnickym oboriim, ale také
ke zdravotnickym obortim.

Na otazku ¢. 3, zda vnima néjaky rozdil ve fluktuaci pii porovnani jednotlivych
generaci, odpovédéla, Ze ano. Dtive lidé zlstavali v jedné praci mnoho let. Dnes je
tomu naopak. VSima si toho u zivotopisti pfilozenych k zadosti o praci. Starsi
generace vetSinou vystiidaji 3 — 4 zaméstnani a v zivotopise uvadi diivod zmény.
Mladsi generace ma vétsSi seznam rliznych zaméstnani. Zménu neudavaji. Pani
vedouci uvedla, ze diive by Zivotopis obsahujici vét§i seznam zaméstndni dala
na posledni misto pro potencialni vybér. Dnes to tak jiz nelze.

Na otazku ¢. 4, zda mé organizace né&jaké pravidelné motivaéni programy
pro zaméstnance, pani vedouci odpovédéla, ze pro vSechny zaméstnance organizace
poskytuje bézné benefity v podobé levnéjSich obédl, penzijniho piipojisténi
a nabidky pruzné pracovni doby u pozic, kde je to provozn¢ mozné. Od riznych firem
organizace ziskavd moznost levnéjSich zdjezdii pro zaméstnance. Jako motivacni
program povazuje moznost prohlubovani vzdélani pro zaméstnance, ktefi o toto jevi
zajem. Pokus organizace pfispivat zaméstnancim na program zivotniho pojisténi
se nesetkal se zajmem. Pro Iékafe funguje nabidka pfispévku na bydleni. V blizké
budoucnosti se pravdépodobné zavede stipendium pro zdravotni sestry. Pani vedouci
uvedla, ze vSechna tato opatieni ale spiSe fesi rizné krize nez celkovy koncept.
Otazka ¢. 5 se tykala nazoru dotazované na pohyblivou slozku mzdy. V soucasné
dobé dostavaji zaméstnanci mzdu skladajici se pouze z fixni casti a zakonnych
ptiplatk (Spole¢nost XY, 2020b). Pani vedouci uvadi nutnost zavedeni pohyblivé
slozky mzdy.

Na otazku ¢. 6, kolik by si pfedstavovala procent z celkové mzdy jako pohyblivou
slozku, pani vedouci odpovédéla, Ze minimalné 10 %.

Na otazku €. 7, co je diivodem, pro¢ jesté Spole¢nost XY jesté nemd pohyblivou
slozku, dotazovand odpovédéla, ze tlak odborti mit celou mzdu krytou pouze fixni
slozkou je obrovsky, hrani¢ici s moznosti neuzavieni kolektivni smlouvy.

Na otdzku €. 8, zda o pohyblivou slozku mzdy vedeni organizace ma zéjem,
odpovédela, ze jednoznacné ano.

Na otazku ¢. 9, zda zaméstnance organizace uspokojuji pouze financni motivatory,
pani vedouci odpovédéla, Ze si to nemysli. Spokojenost, nebo nespokojenost
u zaméstnancii souvisi i1 s pracovnim prostiedim, kvalitou pracovniho obleceni
a podobn¢.
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Ad 4) Proces hodnoceni ve formalni podob¢ je vnitfnimi smérnicemi Spole¢nosti XY nafizen
provadét vedoucimi pracovniky jednou za dva roky. Hodnotici formular je taktéz definovan
ve vnitinich smérnicich Spole¢nosti XY (Spolec¢nost XY, 2020c). Jako hodnotici kritéria jsou
formulovana: osobni kvality, socidlni dovednosti, komunika¢ni dovednosti, odborné kvality.
Tato kritéria jsou hodnocena bodovou skalou od 1 do 4. Kdy hodnota 1 je pro nedostacujici
vykon, hodnota 4 je ur€ena pro nadstandartni vykon. Pro porovnani nazorti na pracovni vykon
hodnoceného hodnotitelem a samotnym hodnocenym byl formulaf po dohodé¢ s vedoucim
persondlniho oddéleni rozsifen o sebehodnotici ¢ast. Tato dohoda byla potfeba z divodu
absence definice sebehodnoceni ve vnitinich smérnicich Spole¢nosti XY. Sebehodnotici ¢ast
obsahovala stejné kritéria, jako ¢ast hodnotici. Proces hodnoceni probihal formou hodnoceni
zaméstnance hodnotitelem, které bylo komparovano se sebehodnocenim zaméstnance.
Vysledky hodnoceni zaméstnance byly urCeny na zakladé pozorovani jeho pracovniho
chovani. Kromé vyse zminénych nadefinovanych kritérii byl sledovan i jejich pfistup
k zadanym pracovnim ukolim, k pracovnim problémum a piekazkam, které se museli
v kratkém Casovém horizontu fesit. Sledovany byly jejich ndzory na chod rehabilita¢niho
oddéleni a celé Spolecnosti XY a jejich nasledné reakce. Déle byly pozorovéany jejich postoje
a chovani tykajicich se vzniklych konfliktl interpersonalniho charakteru (mezi zaméstnanci,
mezi zamé&stnanci a klienty, respektive pacienty) a meziskupinovych konfliktd (tim jsou
minény neshody, nedorozuméni mezi jednotlivymi oddélenimi Spole¢nosti XY). Hodnoceni
a sebehodnoceni zaméstnance bylo v zavéru hodnoticiho procesu, kterym byl rozhovor mezi
hodnocenym a hodnotitelem. Hodnotitelem béhem tohoto rozhovoru bylo ptihlizeno k typu
jednotlivych osobnosti. Tato typologie byla sestavena na zaklad¢é vyse zminéného praktického
pozorovani chovani téchto jednotlivci béhem pracovniho procesu, pfi vlastnim vykonavani
pracovni Cinnosti a komunikaci s klienty, kolegy a nadfizenymi. Tato typologie neni
zaméiena na hloubkové poznani typl osobnosti, je uréena pro zakladni orientaci zakladnich
rysti chovani u zaméstnanct rehabilitaéniho oddéleni. Tato orientace je zaméfena na obvyklou
reakci téchto zaméstnancl pii zaddvani pracovnich ukold, jejich feSeni a na jejich snahu svym
jednanim zlepsSovat dobrou povést rehabilitaéniho oddé€leni, respektive celé Spolecnosti XY
a vzajemné spoluprace mezi kolegy.

Pojmenovani a urceni péti typl osobnosti bylo vytvofeno na zakladé¢ pozorovani
a uvédomovani si skutecnosti, Ze skupina téchto zaméstnancii, kteii pracuji na rehabilitacnim
oddéleni, maji svou pracovni napln specifickou a do jisté miry odliSnou od jinych oddéleni
nemocnice a samotna zdravotnickd profese je svou podstatou odlisnd od jinych obori.
Rozhodnuti vykonavat praci ve zdravotnictvi v oboru rehabilitace piedpoklada lidi
s podobnymi nebo stejnymi profesnimi kariérnimi zdjmy. Nize pojmenované typy jsou
definovany na zékladé¢ pojmu angaZovanost zaméstnance dle Armstronga, dale na zakladé
popisu typti osobnosti dle Bélohlavka, dle Clouda a dle McGregora, jejichz vymezeni je
uvedeno Vv teoreticko-metodologické ¢asti prace.

Pét typt zaméstnancti rehabilitacniho oddéleni:

e Tahoun* — je zamé&stnanec, ktery je loajalni vii¢i oddé€leni, kde pracuje, snazi se svou
praci pfispivat k dobrému jménu oddéleni, respektive organizace. Pfi feSeni
pracovnich ukolii nebo problému se chova proaktivné. Sam bez pobidky navrhuje
mozné feSeni, pfipadné¢ se dobrovolné¢ ujme zadaného ukolu. Pro udrzeni tempa
pracovniho nasazeni potfebuje védomi smysluplnosti zadanych tkold, urcitou volnost
pfi jejich feSeni a zpétnou vazbu pii dokonceni tkolu nebo po vyfeseni problému.
Ke svym klientim, respektive pacientim, se chova s tctou. PéCi o né¢ vykonava
dle svych nejlepSich moznosti. Armstrong (2016, s. 241) toto jednani oznacuje
pojmem angazovanost pracovnikii. Autor uvadi jednotlivé aspekty angazovanosti.
Tyto aspekty je mozno u , Tahouni“ vysledovat. Jednim je rozumovy aspekt,
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kdy pracovnik uvazuje o své pracovni ¢innosti a snazi se o jeji trvalé zlepSovani.
Druhym je emotivni, kdy je pracovnik spokojen s vykonem své prace a jejim
konecnym efektem. Tietim je socidlni aspekt, kdy se pracovnik snazi diskutovat
se svymi kolegy na téma stdlého zlepSovani pracovniho prostfedi a cinnosti.
»lahoun* projevuje aktivni zajem o trvalé prohlubovani svého vzdé€lani. Svym
pracovnim jednanim dokédze pozitivné ovlivnit své kolegy. Pfi své komunikaci
s kolegy a nadtizenym jedna jako ,,moudry ¢lovék®, jak uvadi Cloud (2015, s. 113), to
znamena, Ze je ochoten se poucit ze svych chyb, poznanou pravdu vzit jako svou
vlastni. V ramci pojeti motivacni teorie McGregora jsou tito zaméstnanci typem Y.
Jejich hlavnim motivatorem je prace jako takova (jak je uvedeno v teoreticko-
metodologické casti).

»Nasledovnik® — je zaméstnanec, ktery vyckava, jak se rozhodnou kolegové z fad
,»Tahouni* a podle toho pak jednaji. Své pracovni povinnosti si plni bez nutnosti
pobidek ze strany nadfizeného. Jsou také loajalni k oddéleni, kde pracuji, ale nesnazi
se proaktivné o jeho rozvoj. Jejich angazovanost k organizaci je zavisla na jednani
»Tahount®. I tato skupina se fadi mezi ,,moudré” dle Clouda. Cloud (2015, s. 115)
uvadi jako dalsi vlastnost ,,moudrého* ¢lovéka schopnost ptijmout kritiku a pozitivné
na ni reagovat. Snazi se poucit ze svych chyb. Typ ,Nasledovnik* lze castené
piirovnat k typu dle Be¢lohlavka ,,vahavy“. Bélohlavek (2016, s. 139) uvadi,
ze vahavy Clovek je opatrny ve svych rozhodnutich, feSenich problémi. Jsou schopni
zvazovat problémy z riznych thla i vidét odlisSné varianty feSeni. Nejsou ale schopni
dojit ke konecnému rozhodnuti a radé¢ji vyckavaji na verdikt, ktery pfijde od nikoho
jiného. Pti vyuziti teorie McGregora i tato skupina spada mezi typ Y, stejné jako vyse
uvedeni ,, Tahouni®.

,Kritik® — je zaméstnanec, ktery oteviené kritizuje vétSinu rozhodnuti tykajici
se provozu a pracovniho procesu, v¢etné rozhodnuti vedeni organizace. K organizaci
nejsou loajalni, svym jednanim se dostavaji do rozporu s firemni kulturou
Spole¢nosti XY, kterd je definovana ve vnitinich smérnicich organizace ve smyslu
vySe zminé€né neloajalnosti nemocnici (Spole€nost XY, 2020c). Ke zméné piistupu
neptispiva u téchto lidi vysvétlovani problematiky, ale jasné vymezeni mantineli
pracovniho jednani a ptipadnych nasledk za jejich ptekroCeni. Lidi s takovymto
pristupem Cloud (2015, s. 118) nazyva ,hloupymi“. Autor uvadi, ze takovi lidé
se snazi prizpisobit pravdu podle sebe, vysvétlovani problému se nesetkd
suspéchem. Za své chyby se snazi vinit né¢koho jiného. Pfijmou pouze jasné
vymezena pravidla. Na zdkladé vymezeni mantinelli tento typ rozhodnuti vedeni
a pracovni postupy pfijima a tidi se podle nich bez vétSich problému. Praci vykonava
V ramci jasné vymezenych pracovnich postupt a mantineli. Angazovanost se u téchto
lidi nevyskytuje. Bélohlavek (2016, s. 120) oznacuje tento typ pojmem ,,negativista“.
Takovy ¢loveék je dle autora velkym stézovatelem, ktery kritizuje a odsuzuje veskeré
déni kolem sebe. Stézuje si na vSe pocinaje svou rodinou, pies pracovni zazemi,
kolegy a celkovou situaci v organizaci a ve staté. Nedostatky a chyby hleda pouze
u druhych lidi, nikdy ne u sebe. Dle autora negativisté brani zménam a mnohdy svym
konanim snizuji pracovni motivaci svym koleglim.

»damorost — je zamé&stnanec, ktery sleduje své zajmy. Povést oddéleni, respektive
organizace, je mu lhostejna. Neni tymovym hracem, buduje si svou vlastni povést.
Z toho davodu se k pacientim chové tak, aby mu z toho plynul pfinos. Rozdéluje
pacienty na vyznamné a mén¢ vyznamné a podle toho uzptsobuje kvalitu a usili své
préace. Pracovni nafizeni a pravidla se snazi obchazet tak, aby to pro néj bylo vyhodné
a presto nemohl byt pln¢ sankcionovan za nedodrzeni predpisti a vnitinich nafizeni.
Angazovanost, tak jak je vymezena dle Armstronga viz vyse, se v praci u téchto lidi
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nevyskytuje. Tento typ lidi je mozno také mozno zatradit do skupiny ,,hloupych* dle
Clouda. I zde jsou potfeba udat jasné mantinely pracovniho chovani a piipadné
sankce za jejich piekroceni. V ramci motivacni teorie dle McGregora by se tento typ
lidi fadil do typu X. Jak jiz bylo uvedeno vyse, tento typ lidi je motivovan piedevsim
ziskanim penéz, postradaji pracovni ambice a brani se ptfevzit zodpovédnost za své
konani.

e ZaSkodnik“ — je zaméstnanec, ktery podkopava autoritu svého nadiizen¢ho
a poSkozuje dobrou povést organizace takovym zplsobem, ktery nelze piimo
a jednoznacné€ oznaclit jako porusovani vnitinich natizeni a predpisi. Neni tymovy
hra¢. Sleduje pouze své z4jmy. Pii poradich své ndzory nesdéluje. Vyjadiuje
se az pouze formou pomluv. Neni loajalni ke svému odd¢€leni, ani k celé organizaci.
Pti pracovnim procesu se nechova proaktivné. Komunikaci s kolegy vyuziva ke sbéru
informaci, které pak pouzije ve svlij prospéch. Svou naplin prace, jednani a péci
0 pacienty plni na hranici pfedpisi oddéleni tak, aby se svym jednanim s nimi
nedostal do pifimého rozporu. Bélohlavek (2016, s. 63) tento typ pojmenovava slovem
»intrikan®. Intrikdn je dle autora clovék na prvni pohled piijemny, chytry
a empaticky. Zdanlivé se zajima o své okoli, o déni v zaméstnani a politické udalosti.
Velice dobte predstird jakékoliv pocity a empatii k druhym. Zvladd manipulovat
s emocemi ostatnich za uc¢elem ziskani vyhod sam pro sebe. Cloud (2016, s. 125)
oznacuje takové lidi jako ,,z1€¢*. Rozdil mezi zlymi a hloupymi lidmi je, dle autora,
piredevsim v tom, ze hloupi lidé Skodi bez zl¢ho umyslu spise z nevédomosti. Zli lidé
Skodi umyslné.

Zudaju Prilohy 7 Hodnoceni a sebehodnoceni zaméstnanct, jejich zakladni osobnostni
typologie vyplynulo, ze zcelkového poctu 55 zaméstnanci rehabilita¢niho oddéleni
Spolecnosti XY se celkem 8 zaméstnancii projevuje jako ,,Tahouni®, 26 zaméstnanct jako
,Nasledovnici“, 8 zaméstnanctu jako ,Kritici“, 10 zaméstnanci jako ,,Samorosti®
a 3 zaméstnanci jako ,,Zaskodnici®. Pfi rozdé€leni zaméstnancil na jednotlivé typy generaci lze
z Prilohy 8 Tabulka 3 Komparace hodnoceni, Sebehodnoceni zaméstnancti a zakladni
osobnostni typologie odvodit, Ze v Generaci Baby Boomers jsou celkem 2 ,,Tahouni®,
9 ,Nasledovnika®, 2 ,Kritici, 1 ,,Samorost® a celkem 2 ,,Zaskodnici“. V Generaci X je
celkem 6 ,Tahounu“, 10 ,Nasledovniku®“, 4 ,Kritici“, 6 ,,Samorosti“ a celkem
1 ,,Zaskodnik®. V Generaci Y neni zadny ,,Tahoun®, je celkem 7 , Nasledovnika®, 2 ,, Kritici*,
celkem 2 ,Samorosti“. Neni zde zadny ,Zaskodnik“. Generaci Z zastupuje celkem
1 ,,Samorost.

Samotny hodnotici proces probihal v né¢kolika fazich. V prvni fazi byl vS§em zaméstnanclim
rehabilitacniho oddéleni vysvétlen postup a zdsady hodnoceni dle vnitinich smérnic, které ma
kazdy zamé&stnanec Spolecnosti XY k dispozici. Jednotlivym zaméstnanciim byl pfeddn List
sebehodnoceni pracovnika, jehoz hodnotici kritéria byla shodné s kritérii na Listu hodnoceni
zameéstnance.
Na hodnoticim listu jsou jednotliva kritéria rozdélena nasledovné:
e Osobni kvality, kde byla hodnocena kvalita plnéni ukold, zodpoveédnost
a spolehlivost, schopnost pracovat v zatézi a stresovych situacich, ochota pomoci
V naro¢nych nebo mimotadnych situacich.
e Pracovni chovani, jehoZ soucasti bylo zvladani stanoveného objemu ukolli, osobni
tempo, celkova uprava zevnéjsku.
e Vztah Kk praci, ktery zahrnoval hodnoceni iniciativy a snahy o zlepSovani péce
a pracovniho prostiedi, hodnoceni dochazky a vyuZzivani pracovni doby, profesni rist,
vzdélavani se, aktivni G¢ast na seminafich.
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e Socialni chovéani, kde bylo hodnoceno chovani v konfliktnich situacich, respekt
a ochota vii¢i spolupracovnikim.

e Socialni dovednosti, kde byla hodnocena vnimavost, chovani a ochota vici
pacientiim, jeho pfibuznym a blizkym, podpora ostatnim lidem béhem pracovniho
procesu.

e Komunika¢ni dovednosti, do kterych bylo zahrnuto hodnoceni ochoty poskytovat
a sdilet informace s ostatnimi, schopnost ovliviiovat chovani ostatnich, uméni
naslouchat, reprezentativnost vystupovani a loajalnost k zaméstnavateli.

e Odborné kvality, kde bylo hodnoceno pInéni pracovnich povinnosti v souladu
S pracovni naplni, urovenl odbornych znalosti, peclivost, pfesnost, dodrzovani
termind, znalost potfebnych zdkonl, vyhlasek a norem, wvnitinich ptedpisi
Spole¢nosti XY, jejich dodrzovani.

e Znalost prace s vypocetni technikou a znalost ciziho jazyka, zde byla hodnocena
uzivatelskd znalost prace s vypocetni technikou a konverza¢ni znalost ciziho jazyka,
vyuzivani informacnich zdroju.

Pro srozumitelné hodnoceni zaméstnance a jeho sebehodnoceni byla vSem zucastnénym
vysvétlena bodovaci Skala, kterd je uréena vnitfnimi smérnicemi Spolec¢nosti XY

e Stupen 1 jako nevyhovujici vykon = 50% vykon.

e Stupeii 2 jako dobry vykon s vyhradami = 75% vykon.

e Stupeini 3 jako velmi dobry vykon = 100% vykon.

e Stupei 4 jako vynikajici vykon = 125% vykon.

Ve druhé fazi probihalo samotné hodnoceni a sebehodnoceni. Kazdy zaméstnanec mél
na vyplnéni Listu sebehodnoceni jeden tyden. V posledni tfeti fazi byl s kazdym
zaméstnancem proveden rozhovor ke srovnani Listu sebehodnoceni a Listu hodnoceni
zaméstnance.

Na zdkladé komparace obou listli byl se zaméstnancem domluven postup pro jeho dalsi
rozvoj, ptipadné napravy chyb nebo nedostatkll pii vykonu prace a spolupraci s kolegy. Cilem
tohoto rozhovoru bylo dosazeni konsenzu mezi za¢astnénymi stranami a to hodnocenym
a hodnotitelem.

Zpracovanim a komparaci sebehodnoceni a hodnoceni bylo zjisténo, Ze respondenti z riznych
generaci sami sebe rizné¢ hodnotili. Porovnani mezi hodnocenim a sebehodnocenim bylo
vytvareno na zaklad¢ rozdili souctu bodi z hodnotici Skély. Za rozdilné bylo stanoveno
kritérium rozdilu vice nez dvou bodu. Z udaju v Ptiloze 8 Tabulka 3 Komparace hodnocenti,
sebehodnoceni a zakladni osobnostni typologie bylo zjisténo, ze zcelkového poctu
16 zastupci Generace Baby Boomers se nadhodnocovalo oproti hodnoceni nadfizenym
celkem 5 hodnocenych, 2 se podhodnocovali a celkem 8 zaméstnanci mélo stejné bodové
hodnoceni a sebehodnoceni (jejich bodové hodnoceni bylo vyrovnané). Z celkového poctu
27 zaméstnancl Generace X se nadhodnocovali celkem 3 hodnoceni, celkem 9 zaméstnanct
se podhodnocovalo a 15 zaméstnancti bylo vyrovnanych. Z celkového poc¢tu 11 zaméstnanct
Z Generace Y se nadhodnocovalo celkem 10 pfislusnika generace, nepodhodnocoval se zadny
a vyrovnané skore bylo u 1 zaméstnance. Piislusnik Generace Z se nadhodnocoval.
Pfi porovnani zakladni osobnostni typologie a rozdilu mezi hodnocenim a sebehodnocenim
z Ptilohy 8 Tabulka 3 Komparace hodnoceni, sebehodnoceni a zédkladni osobnostni typologie
nevyplyva piimad souvislost mezi typem osobnosti a sebehodnocenim. U kazdého
osobnostniho typu se vyskytly vSechny tfi moznosti v podobé nadhodnoceni se, podhodnoceni
se a vyrovnaného skore. Pouze u osobnosti ,,Tahoun se neobjevila moznost nadhodnoceni se.
Tito zaméstnanci se bud’ podhodnocovali, nebo méli vyrovnané skore.
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3.2.2 Kvantitativni Setfeni

Kvantitativni Setfeni — dotaznik byl sestaven celkem ze 14 otazek. Vzor dotazniku je uveden
v Priloze 2 Kvantitativni dotaznik — spokojenost zaméstnanct. Dotaznik je slozen z ¢asti
obecné a Casti zaméfené na spokojenost a motivaci zaméstnanci. Celkem ho vyplnilo
a odevzdalo 55 respondentl, coz je 100% navratnost. VSichni respondenti jsou pracovnici
rehabilitaéniho oddéleni Spole¢nosti XY. Jak z dotazniku vyplynulo, viz Pfiloha 9 Graf 1
Pohlavi respondentti, je z téchto respondenti celkem 96,4 % Zen a 3,6 % muzl. Nejvetsi
zastoupeni respondentti, viz Ptiloha 10 Graf 2 V¢k respondentd, je z Generace X, celkem
49,1 %, dale Generace Baby Boomers 29,1 %, Generace Y 20 % a Generace Z 1,8 %.
V Ptiloze 11 Graf 3 Obor zdravotnictvi je uvedeno, Ze nejvice respondenti pracuje jako
nelékaf specialista, to znamena jako fyzioterapeut nebo ergoterapeut, celkem tedy 52,7 %.
Obor zdravotni sestra je zastoupen 25,5 % celkem. Obor lékaf je zastoupen 14,5 % celkem.
Na oddé¢leni pracuji 7,3 % nezdravotnikd celkem. Ptiloha 12 Graf 4 Vyse vzdélani uvadi,
ze 47,3 % respondentii celkem ma stfedoskolské vzdélani, 38,2 % respondenti ma
vysokoSkolské vzdélani, 10,9 % respondentii absolvovala vyS$i odborné vzdélani
a 10 % respondentil celkem je bez maturity.

Piiloha 13 Graf 5 Zajimavost prace ve zdravotnictvi udava, ze celych 90,9 % respondenti
povazuje praci ve zdravotnictvi, respektive v nemocnici, za zajimavou. Zbylych 9,1 %
respondentli uvedla nezajimavost prace ve zdravotnictvi. K mozné doplitujici otazce ,,Pro¢?*
se nikdo z téchto respondentl nevyjadril. Pfiloha 14 Graf 6 Fyzicka naro¢nost prace ukazuje,
kolik procent respondentli povazuje svou praci za fyzicky naro¢nou. Z celkového poctu
55 respodentli 14,5 % uvadi, Ze svou praci nepovazuji za fyzicky naroc¢nou, 81,8 % celkem
udava svou praci za fyzicky naro¢nou. Na dopliujici otazku, viz Piiloha 15 Graf 7 Proc¢ je
prace fyzicky narocna?, vsichni respondenti povazujici praci za fyzicky naro¢nou udali jako
diivod praci s lidmi (pacienty). Pfiloha 16 Graf 8 Psychicka naro¢nost prace ukazuje, Ze 3,6 %
respondentli nepovazuji svou praci za psychicky naro¢nou, celkem 87,2 % respondentt
povazuji svou praci za psychicky naro¢nou. Na dopliujici otazku, viz Pfiloha 17 Graf 9 Pro¢
je prace psychicky narocna?, vSech 87,2 % respondenti uvedlo jako duvod praci s lidmi
(pacienty). Odpovédi na dotaznikovou otazku, jakou vysi Cisté mzdy by respondenti
povazovali za adekvatni, jsou sumarizovany v Pfiloze 18 Graf 10 Vyse mzdy. Z tohoto grafu
vyplyva, ze 16,4 % dotazovanych povazuje za adekvatni mzdu ve vysi 31 000 — 35 000 K.
Celych 43,6 % dotazovanych oznacilo v dotazniku mzdu v rozmezi 36 000 — 45 000 K¢.
Celkem 18,2 % dotazanych oznacilo 46 000 — 50 000 K¢. Celkem 21,8 % dotazanych
oznacilo za adekvatni Cistou mzdu vyssi nez 51 000 K¢&. V dotaznikové otazce, co je
pro respondenty dulezité (krom¢ zakladni mzdy) pro spokojenost v praci, byla urcena
moznost vybéru maximalné péti odpovédi z celkovych deseti. V Priloze 19 Graf 11
Spokojenost v praci je znazornéno, kolik procent z celkového poctu respondentd oznacilo
stejnou odpovéd’. Nejcastéji byla oznaCena odpovéd ,, pravidelné financni odmény*
a to v 74,5 % celkem, dale odpovéd’ ,,dobry vedouci® v 69,1 % celkem. Odpovéd’ ,,uznani
mého pracovniho vykonu nadiizenym* byla oznacena v 61,8 % celkem. Odpovédi
,spravedlivé rozdélovani odmén® a ,,dlstojné zdzemi zaméstnanct™ byly oznaceny shodné
ve 47,3 % celkem. Odpovéd ,zaméstnanecké benefity povazuje také za dilezité
41,8 % respondentti. Odpovéd ,pfijemné a Cist¢é pracovni prostredi“ oznacilo
38,2 % respondentli. Odpovédi ,,dobrd spoluprace s kolegy pifi pracovnim procesu®
a ,pratelské prosttedi“ oznacilo 33 % a 23,6 % respondentd. Odpovéd ,podpora
od zaméstnavatele pro prohlubovani vzdélani“ byla oznafena 30,9 % respondentd.
V Priloze 20 Graf 12 Potieba ke zlepSeni jsou procentualné znazornény moznosti odpovédi,
které jsou dle respondentl potieba zlepsit. Respondenti mohli oznacit vice odpovedi. Graf
tedy zndzornuje, kolik procent respondentti z celkového poctu 55 oznacilo danou moznost.
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Moznost ,,pravidelné finan¢ni odmény* byla oznacena celkem 87,3 % respondent. Celkem
54,5 % respondentd oznacilo ,,spravedlivé rozdélovani odmén®, dale 52,7 % respondentl
oznacila moznost ,,distojné zdzemi zaméstnanci“. Celych 41,8 % respondentti vyznacilo
moznost, kterou povazuji za potifebnou vylepsit, ,,zaméstnanecké benefity”. Moznost
,podpora zaméstnavatele pro prohlubovani vzdélani zaméstnancii* oznacilo 29,1 % celkem,
moznosti ,,uznani pracovniho vykonu nadfizenym“ a ,dobrd spoluprace s kolegy
pfi pracovnim procesu‘ oznacilo shodné¢ 16,4 % respondenti. Moznost ,,pratelské prostredi‘
oznacilo 14,5 % respondentl a moznost ,,dobry vedouci 10,9 % respondentii. MozZnost
»prijemné a Cisté pracovni prostiedi” neoznacil zadny z respondentii. V Piiloze 21 Graf 13
Prohlubovéani vzd€lani jsou znazornény odpovédi na otdzku, zda respondenti povazuji
za dulezit¢ soustavné intenzivni prohlubovani vzdélani. Z grafu vyplyva, Ze celych
67,3 % respondentll souhlasi s dilezitosti intenzivniho prohlubovani vzd€lani, 20 % neni
rozhodnuto a 12,7 % nesouhlasi. V Ptiloze 22 Graf 14 Dlvod nesouhlasu s potiebou dalsiho
vzdélavani je uvedeno, Ze ze 14 respondentii 85,7 % povazuji své vzdélani za dostatecné
a 14,3 % nemaji divod se dale vzdélavat. V Priloze 23 Graf 15 Kvalifika¢ni dohoda jsou
uvedeny odpovédi na otdzku, zda by byli respondenti ochotni pii vySs$i investici
zaméstnavatelem do jejich vzdélani sepsat s nim kvalifikatni dohodu fadové na pét let.
Kladné odpovédela 32,8 % respondenttl, zaporné 30,8 % respondentii a 36,4 % respondenti
zustalo nerozhodnutych. Pfiloha 24 Graf 16 Nepodepsani smlouvy zndzornuje odpovédi
respondentli, ktefi oznalili, Ze nejsou ochotni podepsat kvalifikaéni dohodu, na otazku
,»Proc? ze 17 respondenti 41,2 % odpovédéla, ze se nechtéji k niCemu zavazovat a 58,8 %
odpovédéla, Ze to nepotiebuji nebo je to dlouha doba. Piloha 25 Graf 17 Ptinos hodnoceni
ukazuje odpovédi na otdzku, zda je stavajici systém hodnoceni zaméstnancli jejich
nadfizenym ptinosny. Celkové 54,5 % respondentii odpovédélo, ze soucasny systém povazuji
za piinosny. Celkem 45,5 % respondentti odpovéd¢lo, ze neni piinosny. Divod této odpovedi
je znazornén v Piiloze 26 Graf 18 Nezdjem o hodnoceni, kdy z celkového poctu
25 respondentd, ktefi povazuji dany systém hodnoceni za nepiinosny, 68 % respondentl
uvedla, Ze hodnoceni je zbytecné a 32 % respondentli uvedla, Ze je hodnoceni nezajima.
V Priloze 27 Graf 19 Zajem o hodnoceni z celkového poctu 30 respondentt, ktefi hodnoceni
povazuji za ptinosné, uvedlo 76,7 % celkem jako divod zpétnou vazbu, 16,6 % respondentti
védomi, Ze ma o jejich praci nékdo zajem a 6,7 % uvedlo jako diivod moznost vyslovit nazor
pfed svym vedoucim mezi ¢tyima ocima. V Ptiloze 28 Graf 20 Frekvence hodnoceni jsou
znazornény odpoveédi na otazku, zda je pro respondenty dostacujici hodnotici proces jedenkrat
za dva roky. 58,2 % respondentd odpovédéla, ze ano, 41,8 % odpoveédéla, Ze ne. Kladné
odpovidajici respondenti, uvedli, Ze Castéjsi frekvence hodnoceni neni potieba, viz Ptiloha 29
Graf 21 Dostacujici Castost. Zbyli respondenti uvedli zajem o castéj$i hodnoceni, viz Ptiloha
30 Graf 22 Nedostacujici Castost, a to v 70 % jedenkrat za pll roku nebo za rok. Ostatni
respondenti uvedli potfebu hodnoceni jednou za ¢tvrt roku. Jako diivod byla uvedena moznost
Castéjsi zpétné vazby.

Z grafického znazornéni v Priloze 31 Graf 23 Vzdélani/vék vyplyva, Ze nejvice respondentli
z Generace Baby Boomers ma stfedoskolské vzdélani (z celkového poc¢tu 16 celkem 12),
u Generace X ma také stiedoskolské vzdélani z celkového poctu 27 celkem 13 respondentd,
z Generace Y je nejvice vysokoskolsky vzdélanych (z celkového poctu 11 celkem 9).
Zastupce Generace Z je bez maturity. V Pfiloze 32 Graf 24 Zajimavost prace/vék je ukazano,
ze vétsina z kazdé generace povazuje svou praci ve zdravotnictvi za zajimavou. Pouze 1
respondent

z Generace Z, 1 respondent z Generace X a 3 respondenti z Generace Baby Boomers
Vv dotazniku uvedli svou praci jako nezajimavou. V Pfiloze 33 Graf 25 Fyzicka naro¢nost/veék
a Vv Priloze 34 Graf 26 Psychickd naro¢nost/vék je graficky znazornéno, Ze vétSina
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respondentli z generaci povazuje svou praci za fyzicky a psychicky narocnou. Za fyzicky
nenaro¢nou ji povazuji pouze 3 respondenti z Generace Baby Boomers z 16 celkem,
z Generace X 2 respondenti z 27 celkem, z Generace Y 2 respondenti z 11 celkem.
Za psychicky nenaro¢nou povazuje praci z Generace Y 1 respondent a z Generace X také
1 respondent. V Piiloze 35 Graf 27 Pifedstava mzdy/vék je ukazano, ze respondenti
Z Generace X nejcasteji uvedli predstavu své mzdy v rozmezi 41 000 — 50 000K¢ (celkem 12
respondentli), dale vrozmezi 31 000 — 40 000K¢ (celkem 10 respondenti). Respondenti
z Generace Baby Boomers nej¢astéji oznacili moznosti v rozmezi 36 000 — 45 000K¢ (celkem
8 respondentll). 4 respondenti ztéto generace oznalili moznost vice nez 70 000KE.
Z Generace X tuto moznost neoznacil zadny respondent. Pfedstava o mzdé Generace Y byla
respondenty rozlozena mezi ¢astky 31 000 — 70 000K¢. Priloha 36 Graf 28 Spokojenost
v praci/vék ukazuje potadi dilezitosti jednotlivych aspektti u riznych generaci. Pro Generaci
Baby Boomers jsou na prvnim misté dtlezitosti ,,pravidelné finan¢ni odmény* a ,,ddstojné
zdzemi zaméstnancli®, na druhém misté jsou ,,zaméstnanecké benefity a ,,uznéni pracovniho
vykonu nadfizenym®, na tfetim misté je ,,dobry vedouci“ a ,,dobra spoluprace s kolegy*.
Ctvrté misto obsadilo ,,piijemné a &isté pracovni prostfedi®. Na patém misté je spravedlivé
na druhém ,pravidelné finanéni odmény“ a ,,uzndni pracovniho vykonu nadfizenym®.
Na tfetim misté¢ je ,spravedlivé rozdélovani odmén* a ,dobra spoluprace s kolegy
pfi pracovnim procesu. Na Ctvrtém misté je ,,pfijemné pracovni prostfedi a ,,dlstojné
zdzemi zaméstnanci“. Na patém misté je ,,pratelské prostiedi” a ,,podpora zaméstnavatele
Vv prohlubovani vzdélavani“. Respondenti z Generace Y oznacili za nejdilezitéjsi na prvnim
misté ,,pravidelné financni odmény* a ,,dobrou spolupraci s kolegy pifi pracovnim procesu.
Na druhém misté je ,,podpora od zaméstnavatele pii prohlubovani vzdélani“ a ,,dobry
vedouci®. Na tfetim misté je ,,uzndni pracovniho vykonu nadfizenym®. Na ¢tvrtém misté je
»spravedlivé rozdélovani odmén®, ,zaméstnanecké benefity, ,,pfijemné a Cisté pracovni
prostiedi, ,,distojné zazemi zaméstnancii“. Respondent z Generace Z oznadil za dulezité
»pravideln¢ finanéni odmény®, ,zaméstnanecké benefity a ,,dobrého vedouciho®.
Ptiloha 37 Graf 29 Aspekty ke zlepSeni/v€k znazornuje, co oznadili respondenti z riznych
generaci jako potiebu ke zlepseni. Respondenti z Generace Baby Boomers oznacili na prvnim
misté ,,pravidelné finan¢ni odmény*, na druhém misté ,,spravedlivé rozdélovani odmeén*,
na tretim misté ,,zaméstnanecké benefity” a ,,dstojné zdzemi zaméstnanci“. Na Ctvrtém
misté¢ byly oznaCeny aspekty: ,,dobry vedouci, ,,podpora od zaméstnavatele prohlubovani
vzdélani® a ,,uznani pracovniho vykonu nadfizenym®. Na patém misté je ,,dobra spoluprace
s kolegy pii pracovnim procesu‘ a ,,piatelské prostredi“. Respondenti z Generace X nejcastéji
oznacili jako aspekt ke zlepSeni ,,pravidelné finanéni odmény*, na druhém misté ,,spravedlivé
rozdélovani odmén® a ,,dlistojné zazemi zaméstnanci“. Na tfetim misté jsSou ,,zaméstnanecké
benefity, na ¢tvrtém ,,podpora od zaméstnavatele pro prohlubovani vzdélani®. Na paté misto
se zatradily dva aspekty a to ,,dobra spoluprace s kolegy pii pracovnim procesu® a ,,uznani
pracovniho vykonu nadfizenym®“. Respondenti z Generace Y se vpotradi a vybéru
jednotlivych aspektti shodovali s respondenty z Generace X. Jedinym rozdilem bylo zafazeni
respondenty z Generace Y aspektu ,,spravedlivého rozdélovani odmén* az na ¢tvrté misto
oproti Generaci X, kterou byl zafazen na misto druhé. Respondent z Generace Z vybral tfi
aspekty, které povazuje za potfebné pro zlepseni a to ,pravidelné financni odmény*,
»zamestnanecké benefity* a ,,uznani pracovniho vykonu nadfizenym®.
V Priloze 38 Graf 30 Prohlubovani védomosti/vék je zndzornéno vnimani dulezitosti
soustavného prohlubovani védomosti u jednotlivych generaci. Respondenti z Generace Baby
Boomers vyjadrili celkem v 7 piipadech nazor, ze je dilezité trvalé prohlubovani védomosti,
v 7 ptipadech byli nerozhodni a ve 2 piipadech vzdelavani za dulezité nepovazuji.
Z Generace X se celkem 19 respondenti vyjadfilo pozitivné k dilezitosti prohlubovani
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védomosti, 7 respondentli bylo nerozhodnych a celkem 4 respondenti se vyjadfili negativné.
Respondenti z Generace Y se vSichni vyjadiili, Ze povazuji za dulezité soustavné
prohlubovani védomosti. Respondent z Generace Z nepovazuje prohlubovani vzdélani
za dulezité. V Ptiloze 39 Graf 31 Ochota vzd€lavat se/veék je znazornéno, kolik respondent
Z jednotlivych generaci je ve skute¢nosti ochotno se vzdélavat. Z Generace Baby Boomers
celkem 9 respondentii oznaCilo neochotu se vzdélavat, celkem 4 byli nerozhodnuti
a 3 respondenti oznadili, ze jsou ochotni se vzdélavat. Z Generace X celkem 5 respondentl
oznacilo neochotu, celkem 11 jich bylo nerozhodnutych a 11 respondentd, vyjadiilo ochotu
se vzdelavat. Z Generace Y celkem 2 respondenti uvedli, ze nejsou ochotni se vzdélavat,
celkem 5 jich uvedlo nerozhodnost a celkem 6 respondentti vyjadiilo ochotu se vzdélavat.
Respondent z Generace Z uvedl neochotu se vzdélavat. V Priloze 40 Graf 32 Pfinosnost
stavajiciho systému hodnoceni nadfizenym/vék je vyjadien nazor respondentll v rdmci
jednotlivych generaci na pifinos hodnoceni zaméstnance jeho nadfizenym v takové podobé
Vv jaké se v soucasné dobé pouziva. Z celkového poctu 55 respondentt jich kladn€ odpovédélo
celkem 30 jednotlivcu. Pfi rozdéleni na jednotlivé generace se respondenti z Generace Baby
Boomers vyjadiili v 7 pifipadech kladn€¢ a vcelkem 9 ziporné. Z Generace X
se 16 respondentli vyjadiilo kladné¢ a 11 zaporn€. Respondenti z Generace Y oznacili
v celkem 7 pifipadech kladnou odpovéd a ve 4 piipadech oznalili zadpornou odpovéd.
Respondent z Generace Z oznalil zapornou odpovéd’. Pii porovnani Pfilohy 36 Graf 28
Spokojenost v praci/vék a Ptilohy 37 Graf 29 Aspekty ke zlepsSeni/vék je patrné, ze Generace
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vvvvvv

s kolegy pii pracovnim procesu‘. Nejvice respondentli z této generace uvedlo, ze ke zlepseni
jsou predevs§im aspekty ,,pravidelné financni odmény* a ,,ddstojné zazemi zaméstnanci®.
Respondent z Generace Z uvedl aspekty pro svou spokojenost ,,pravidelné finan¢ni odmény*,
,zam¢stnanecké benefity a ,,dobrého vedouciho“. Jako aspekty nutné k zlepSeni tento
respondent uvedl ,pravidelné financni odmény*, ,,zaméstnanecké benefity” a ,uznani
pracovniho vykonu nadiizenym®.

3.3 Navrhy a doporuceni

Na podklad¢ zjisténych informaci, které vyplynuly z kvantitativniho dotaznikového Setieni,
polostrukturovanych rozhovort a vysledkii na zdkladé komparace hodnoceni a sebehodnoceni
zamé&stnance v ramci hodnoticiho procesu, byly sestaveny navrhy a doporuceni, které budou
predlozeny vedoucimu vybraného oddéleni, zde tedy primafi rehabilitaéniho oddéleni
Spolecnosti XY. Doporuceni jsou navrhovana tak, aby jejich implementace do provozu
oddéleni byl jednim z moznych faktort, ktery zvysi spokojenost zaméstnanct, jejich motivaci
Kk praci a v kone¢ném dusledku i efektivitu prace a rozvoj oddéleni.

Navrhovana doporuceni:

1. Individualni pfistup k zaméstnanctim.

2. Zvyseni frekvence hodnoticiho procesu.

3. Pohybliva slozka mzdy, benefity, pravidelné finan¢ni odmény.
4. ZlepSeni rovné zdzemi pro zameéstnance.
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Ad 1) Jak bylo uvedeno jiz v tivodu, pro kvalitni a efektivni ¢innost organizace nebo oddéleni
je vhodna kombinace zaméstnancu z riznych generaci. Kazda generace ptinasi do pracovniho
procesu néco pozitivniho. U mladsich generaci je to pfedevSim energie a zajem o vzdélani,
star§$i generace jsou zdrojem pifedevSim tacitnich znalosti. Zaroven je kazdy clovek
individualita, m4 rGznou osobnost. Jak je vidét ze zjednoduSené osobnostni typologie
(viz kapitola 3.2.1) v Pfiloze 8 Tabulka 3 Komparace hodnoceni, sebehodnoceni a zakladni
osobnosti typologie jsou v kazdé generaci zastupci riznych typi. Z tabulky vyplynulo,
7ze v Generaci Y a v Generaci Z neni zadny ,,Tahoun“. V Generaci Baby Boomers jsou
z celkového poctu 16 zastupci celkem 2 ,,Zaskodnici“ coz je 15,4 %. V Generaci X je
z celkového poctu 27 zastupct 1 ,,Zaskodnik* coz je 3,7 %. Dale z tabulky vyplynulo,
ze v Generaci Baby Boomers a v Generaci X jsou zaméstnanci, ktefi se podhodnocuji,
nadhodnocuji, nebo je jejich sebehodnoceni shodné s hodnocenim hodnotitele. Respondenti
z Generace Y se nadhodnocovali, pouze 1 respondent z celkovych 11 mél vyrovnané
sebehodnoceni s hodnocenim. Respondent z Generace Z se nadhodnocoval. Konkrétnim
doporucenim pro primate rehabilitaéniho oddé€leni je tedy individudlni pfistup ke kazdému
zamé&stnanci b&hem spoluprace pifi pracovnim procesu a pii formalnim i1 neformalnim
hodnoceni a motivovani k seberozvoji. Generaci Y a Zje potfeba usmérfiovat ve svém
pohledu na sebe sama a zaroven je podporovat v jejich snahach o rozvoj. Snahou by mélo by,
aby se zaméstnanci napfi¢ generacemi stdvali loajalni a proaktivni vii¢i svému odd¢leni,
respektive organizaci. Tim by vznikla vétsi zakladna ,,Tahouni“. Tento typ je pro rozvoj
a zlepSeni efektivity prace zadouci. Dal§im navrhem je eliminace typu ,,Zaskodnik*. Tento
krok v sobé zahrnuje bud’ vypovéd daného zaméstnance na zakladé zjisténych relevantnich
pochybeni, nebo jejich trvald kontrola a jasné opakované vymezované mantinely pracovniho
chovani.

Ad 2) Jak vyplynulo z dotazniku, 54,5 % respondenti z celkového poétu 55 zaméstnanct
rehabilitaéniho oddé€leni oznacilo soucasny systém hodnoticiho procesu za piinosny.
Za divod pfinosu tito respondenti uvedli pfedev§im moznost zpétné vazby a moznost
komunikace se svym vedoucim mezi ¢tyfma o¢ima. Ostatni respondenti uvedli, ze je pro né
hodnoceni zbyte¢né. Na dotaz, zda je frekvence tohoto procesu dostacuji ve formé jedenkrat
za dva roky, 58,2 % respondentt uvedla, Ze ano. Ostatni, to znamena 41,8 %, uvedli zajem
o Castéjsi hodnoceni minimalné jednou za rok. Doporué¢enim pro primaie oddéleni je tedy
zvysit frekvenci procesu hodnoceni na jedenkrat za rok. Predpoklada se, ze CastejSi zpétna
vazba, moznost rozhovoru se svym nadfizenym, kdy je v zavéru dosazeno konsenzu Vv oblasti
prace zaméstnance a jeho vétsi moznost ucastnit se nékterych rozhodnuti nebo invenci bude
motivovat zaméstnance K vétsi spokojenosti a vyssi efektivité prace. Vzhledem k tomu,
ze Spolecnost XY ma ve vnitinich smérnicich nadefinovanou frekvenci procesu hodnoceni
jedenkrat za dva roky (Spole¢nost XY, 2020c), je potieba o tom informovat persondlni
oddéleni. Nakladem pro Castéj$i formalni hodnoceni je cas, ktery vedouci oddé€leni stravi
piipravou, samotnym hodnocenim a néaslednym hodnoticim procesem. Déle je nakladem cas
samotnych zamé&stnanct. Cas vynalozeny na hodnotici proces je dobou, kdy je bé&zné
vykonéavana zakladni napln prace zaméstnanct. Tyto naklady nelze presné vycislit, nebot’
se nejedna o kvantifikovatelné ¢innosti.

Ad 3) Dalsim doporucenim pro primaie oddéleni je zajistit pro své zaméstnance pohyblivou
slozku mzdy, rozsifeni benefitii a pravidelné finanéni odmény. Zaméstnanci rehabilitaéniho
odd€leni v dotazniku uvedli svou pfedstavu o vysi své Cist¢ mzdy. Tato predstava
se pohybovala predevsim (celkem 78,2 % respondentl) v rozmezi 31 000 — 50 000 K¢
celkem. Z pohledu genera¢nich odlisnosti (viz Ptiloha 35 Graf 27 Predstava mzdy/vek)
75 % respondentii z Generace Baby Boomers stejné financni rozmezi, 25 % respondentt
oznacilo moznost vice nez 70 000 K¢ celkem. U Generace X 81,5 % respondentli oznacilo
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stejné rozmezi a to 31 000 — 50 000 K¢ celkem. 14,5 % respondentii oznacilo moznost
51000 — 55000 K¢ celkem. 72,7 % respondenti z Generace Y oznacilo mozZnost
31 000 — 50 000 K¢ celkem. 27,3 % respondentil z této generace oznacilo moznost vice nez
51 000 K¢ celkem. Respondent z generace Z ozna¢il moznost 41 000 — 45 000 K¢ celkem.
Z tohoto je patrné, ze v otazce vySe mzdy je minimalni rozdilnost mezi jednotlivymi
generacemi. Pfi polostrukturovaném rozhovoru s vybranymi respondenty (viz Ptiloha 3 Piepis
polostrukturovaného rozhovoru vybranych zastupcti jednotlivych generaci pracujicich
na rehabilitanim oddéleni) se 55,6 % dotazovanych vyjadfila ve smyslu nedostate¢ného
mzdového ohodnoceni. V dotazniku (viz Pfiloha 19 Graf 11 Spokojenost v praci) oznacilo
aspekt spokojenosti ,,pravidelné finanéni odmény* celkem 74,5 % vSech respondentd.
Pii porovnani mzdovych tabulek Spolecnosti XY (Spolec¢nost XY, 2020b) a ptedstavou
respondentli o vysi své mzdy je patrny rozdil miniméalné o 10 000 K¢ v neprospéch mzdové
tabulky. Jednim z faktorti pro nespokojenost se mzdou muize byt vnimani respondentti své
prace jako fyzicky (81,8 % respondentl celkem) a psychicky (87,2 % respondentii celkem)
narocnou (viz Pfiloha 14 Graf 6 Fyzicka naro¢nost prace, Ptiloha 16 Graf 8 Psychicka
naroc¢nost prace).

Jak vyplynulo z polostrukturovaného rozhovoru (viz Ptiloha 5 Ptepis polostrukturovaného
rozhovoru s primafem rehabilitaéniho oddéleni) s primafem oddéleni, je i z jeho strany zajem
o zfizeni téchto slozek mzdy. Primaf rehabilitaéniho oddé€leni tyto slozky povazuje za jedny
z vyznamnych motiva¢nich faktori pro zaméstnance. Redeni této problematiky se ale tyka
pfedev§im top managementu Spole€nosti XY. Pii polostrukturovaném rozhovoru s vedouct
personalniho oddéleni (viz Pfiloha 6 Piepis polostrukturovaného rozhovoru s vedouci
personalniho oddéleni Spolecnosti XY ) byl osvétlen postoj vedeni Spolecnosti XY.
Dle sdéleni personélni vedouci ma vedeni organizace zajem o zfizeni pohyblivé slozky mzdy
minimalné ve vysi 10 % ze mzdy. Piekazkou pro realizaci tohoto zdméru je nesouhlas mistni
odborové organizace, kterd nekompromisné trvd na mzdé slozené pouze z fixni Casti.
K problematice benefiti bylo uvedeno, ze jejich rozSifeni se nedafi z divodu nezajmu
zamé&stnancl. V ramci dotazniku 41,8 % vSech respondentll oznacilo zdjem o zaméstnanecké
benefity. Ztohoto plyne navrh, Ze pro zavedeni benefiti by bylo vhodné, naptiklad
dotaznikovou formou, zjistit, o co konkrétné by bylo mezi zaméstnanci zdjem. Cilem
realizace tohoto kroku je spokojenéj$i zaméstnanec a efektivné vynalozené naklady
organizace na benefity.

Limitem pro realizaci jsou vnitini pfedpisy a Kolektivni smlouva Spole¢nosti XY, ktera je
platna na zékladé dohody a podpisu mistnich odborti a vedeni Spole¢nosti XY (Spolecnost
XY, 2020Db).

Ad 4) Dalsi doporueni pro primafe rehabilitatniho oddéleni je zajistit distojné zazemi
zamé&stnancl. Pfi porovnani dotaznikovych odpovédi respondenti na to, co povazuji
za dilezité ke své spokojenosti a co je potieba zlepsit, bylo zjisténo nasledujici. Zaméstnanci
povazuji za dulezité pro svou spokojenost v zaméstnani kromé ,,pravidelnych finan¢nich
odmén* (viz Pfiloha 19 Graf 11 Spokojenost v praci) i dalsi aspekty. Celkem 69,1 %
respondentt uvedlo, Ze je pro né dulezity aspekt ,,dobry vedouci, 61,8 % respondentti uvedla
aspekt ,,uznani pracovniho vykonu nadfizenym®, 47,3 % respondentii oznacila ,,spravedlivé
rozdélovani odmén*“ a ,,ddstojné zazemi zaméstnanct“. Celkem 41,8 % uvedla
»zamestnanecké benefity. Z uvedenych aspekta, které by se mély zlepsit kromé problematiky
odmeén a benefit oznacilo 52, 7 % respondentt aspekt ,,dlistojné zdzemi zaméstnancti*.

Zpohledu riznych generaci na dulezitost jednotlivych aspekti ke spokojenosti
(viz Ptiloha 36 Graf 28 Spokojenost v praci/vék) kromé aspektd tykajicich se odmén
a benefitl oznacili zastupci Generace Baby Boomers hlavné aspekty, jakymi jsou ,,dlistojné
zdzemi zaméstnanci®, ,,uznani pracovniho vykonu nadfizenym® a ,,dobrého vedouciho®.
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Zastupci Generace X oznacili ,,dobrého vedouciho®, ,,uznani pracovniho vykonu nadfizenym*
a ,,dobrou spolupraci s kolegy pii pracovnim procesu®. Zastupci z Generace Y oznacili
predevsim aspekt ,,dobré spoluprace s kolegy pii pracovnim procesu®, ,,dobrého vedouciho®,
,podporu od zaméstnavatele pro prohlubovani vzdélani“. Respondent z Generace Z oznadil
aspekt ,,dobrého vedouciho®. Zastupci téchto jednotlivych generaci (viz Ptiloha 37 Graf 29
Aspekty ke zlepSeni/vék) se shodli pfedevSim na potiebé zlepSeni dustojného zdzemi
zam&stnancu (z Generace Baby Boomers 50 % respondentl, z Generace X 55,6 %
respondentll, z Generace Y 54,5 % respondentit).

Soucasti tohoto doporuceni je navrh pro primatfe oddéleni zjistit od svych zaméstnancii
formou dotazniku, skupinovym rozhovorem nebo jinymi metodami konkrétni piedstavy
pro zlepSeni zdzemi pro zameéstnance. Tyto piedstavy je pak potieba komparovat
s organiza¢ni kulturou, bezpecnostnimi piedpisy a s hygienickymi piedpisy Spole¢nosti XY
(Spolecnost XY, 2020c), ndklady na zmény a Upravy projednat stop managementem
organizace. Ten miize ndklady schvalit, upravit, nebo zamitnout.
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4 Zavér

Tato bakalatskad prace byla zaméfena na generacni rozdily pii sebehodnoceni a v motivaci
k pracovnimu vykonu u zaméstnancti vybraného oddéleni Spole¢nosti XY. Hlavnim cilem
prace bylo formulovat doporufeni pro manaZera oddéleni Spolec¢nosti XY, ktera povedou
k motivaci zaméstnanct pro zlepSeni efektivity prace. Dil¢im cilem bylo ovéfit rozdilnost
generaci ve Spolecnosti XY na vybraném oddéleni. Spolecnost XY je organizaci, ktera je
podstatou své podnikatelské ¢innosti nemocnici. Spole¢nost XY si piala zistat v této praci
nejmenovana. Vybranym oddélenim bylo rehabilitacni oddéleni. Vedoucim tohoto oddé€leni je
primatr.

V analytické ¢asti prace byla stru¢né popsana Spole¢nost XY a vybrané rehabilitacni
oddéleni. Déle byla pouzita kvalitativni a kvantitativni Setfeni. Navrhy a doporuceni
pro vedouciho oddéleni, konkrétn€ pro primare rehabilitacniho oddé€leni byly zpracovany
na zdklad¢ téchto Setfeni. Kvalitativni Setfeni bylo provedeno formou polostrukturovaného
rozhovoru s primarem rehabilitacniho oddé€leni, s vybranymi zastupci jednotlivych generaci
pracujicich na tomto oddéleni a s vedouci persondlniho oddéleni Spole¢nosti XY.
Polostrukturovanym  rozhovorem svedouci personalniho odd€leni a s primafem
rehabilitacniho oddéleni byl ovéfen zajem o problematiku generacnich rozdilii na pracovisti
a o motivaci zameéstnancl, jejich spokojenosti a nasledné vyssi efektivité prace.
Polostrukturovanym rozhovorem s vybranymi zastupci jednotlivych generaci (celkem
9 zaméstnancll) byl ovéfen zdjem pracovat nadale v oboru zdravotnictvi a to konkrétné
na rehabilitacnim oddéleni Spolec¢nosti XY. Z rozhovorG vyplynula rozdilnost ve vnimani
kolegli z jinych generaci. Celkem 55,6 % dotdzanych pfi rozhovoru zminila nedostate¢nost
finanéni odmény od zaméstnavatele. Dale byla doporuceni sumarizovana na zakladé
pozorovani vramci procesu hodnoceni zaméstnancli a nasledné komparace hodnoceni
hodnotitelem a sebehodnoceni hodnoceného. V ramci pozorovani bylo pro potteby oddéleni
definovano pét zakladnich typi osobnosti (,,Tahoun®, ,,Nasledovnik®, , Kritik*, ,,Samorost*
a ,,Zaskodnik*). Toto rozdéleni bylo utvofeno na podkladé poznatkd z odborné literatury,
které byly uvedeny v teoreticko-metodologické ¢asti prace. Béhem procesu hodnoceni byly
zjistény generacni rozdily pii sebehodnoceni. Zastupci z Generace Y a Z se nadhodnocovali
oproti hodnoceni svého nadfizeného. Nebyla zjiSténa piima souvislost mezi vytvofenymi
osobnostnimi typy a sebehodnocenim u jednotlivych generaci. Déle bylo na zdkladé
pozorovani zjisténo, ze se v Generaci Y nevyskytuji ,,Tahouni® a ,,ZaSkodnici oproti
Generaci Baby Boomers a Generaci X.

Kvantitativnim Setfenim byl dotaznik, ktery byl v pisemné form¢ rozddn vSem zaméstnancim
rehabilitaéniho oddéleni. Kromé obecnych otdzek obsahoval otazky tykajici se spokojenosti
zaméstnancl. Z dotazniku vyplynulo, Ze 90,9 % respondentl povazuje svou praci
ve zdravotnictvi respektive v nemocnici za zajimavou. Toto zji§téni koresponduje se zjisténim
Z polostrukturované¢ho rozhovoru se zaméstnanci. Rozborem dotazniku byl zjistén generacni
rozdil v z&jmu o prohlubovani si vzdélani. Tuto oblast preferovala Generace Y ve 100 %, dale
Generace X v 70,4 %, Generace Baby Boomers ve 43,8 %, zastupce Generace Z neprojevil
o vzdélani zajem. V otazce aspektli potfebnych ke spokojenosti v pracovnim procesu byla
shoda mezi respondenty pii vybéru finan¢nich aspektii. U nefinancnich aspekti byla mezi
nimi shoda ve vybéru, rozdilné bylo potadi dulezitosti. U otazky tykajici se aspektt
spokojenosti, které jsou potieba zlepsit, byla mezi generacemi shoda. Na otazku piinosnosti
stavajiciho systému hodnoceni zaméstnance jeho nadfizenym kladné odpovédéli zastupci
z Generace Baby Boomers ve 43,8 %, z Generace X v 59,3 %, z Generace Y v 63,6 %
celkem.

Vysledky Setieni byly nasledné komparovany a vyhodnoceny. Pii tomto bylo zjisténo,
ze jednani zaméstnance rehabilitacniho oddéleni je ovlivnéno i osobnostnimi rysy. Nebyl
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zjistén pfimy vliv pouze typu generace na zaméstnancovo sebehodnoceni, jeho motivaci
a spokojenost v praci. Jak uvadi Horvatova (2016, s. 154) k otazce odliSnosti Generace X
a Generace Y, vurcitych postojich jsou jejich zéastupci odlisni, ale v mnoha sférach jsou
si tyto generace velice podobné nebo totozné.
Na téchto podkladech z analytické Casti prace byla sestavena pro primare oddélena tato
doporuceni:

1) Individualni pfistup k zaméstnanctim.

2) Zvyseni frekvence hodnoticiho procesu.

3) Pohybliva slozka mzdy, benefity, pravidelné finan¢ni odmény.

4) Zlepseni Grovné zazemi pro zaméstnance.
Pii sestavovani doporuceni bylo pfihlizeno k moznosti jejich caste¢né nebo uplné
implementace do praxe.

Na zavér je potieba fici, ze vybrané oddéleni Spole¢nosti XY, kterym je rehabilitaéni oddéleni
je svou Cinnosti a zastoupenim zdravotnickych obori specifické. Nelze tedy vysledky Setfeni
zevSeobecnovat pro vSechna oddéleni Spole¢nosti XY.

Pozndnim a péci o své podiizené zaméstnance z kazdé generace mize vedouci oddéleni zvysit
jejich spokojenost a tim i efektivitu prace. Tim se muze oddéleni rozvijet a zvySovat svou
prestiz. Jak uvadi Urbancova (2017, s. 213) pro organizaci jsou vSechny lidské zdroje
nezavisle na jejich staii zdkladnim Cinitelem pro uspésnost spolecnosti. Obzvlasté cenny je
pro organizaci jejich znalostni a dovednostni potencidl, moznost vyuziti zkuSenosti a tvirci
a inovacni Cinnost. Autorka uddva nutnost péce o zaméstnance vSech vékovych kategorii,
sledovani jejich individualni potfeby a pruzného reagovani na zmény povahy trhu prace.
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Piilohy

Pfiloha 1 Tabulka 1 Pfehled poctu obyvatel u vekovych kategorii obyvatelstva v rozmezi 20 let
v Ceské republice ve véku od 15 — 64 let

Vékové Rok Rok Procentualni podil Procentualni podil
rozpéti 2020/tisic | 2040/tisic na celkovém poctu na celkovém poctu
obyvatel obyvatel (zaokrouhleno na (zaokrouhleno na jednu
jednu desetinu) rok desetinu) rok 2040
2020

15-19 480 550 6,7 8,4

20-24 480 550 6,7 8,4

25-29 680 600 9,5 9,2

30-34 720 650 10,0 10,0
35-39 750 550 10,5 8,4

40 - 44 950 550 13,3 8,4

45 - 49 800 700 11,2 10,7
50-54 950 750 13,3 11,5
55-59 700 750 9,8 11,5

60 — 64 650 880 9,0 13,5
Celkem 7160 6530
obyvatel

Zdroj: Cesky statisticky ufad (2019), uprava vlastni




Ptiloha 2 Kvantitativni dotaznik — spokojenost zaméstnanct

DOTAZNIK -SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

»Prosim o vyplnéni tohoto dotazniku. Dékuji za V4§ €as.*

1. Jaké je VaSe pohlavi?

O Zena
O Muz

2. Kolik je Vam let?

O 55-70
O 38-54
O 37-24
O 23-16

3.V jakém oboru zdravotnictvi procujete?

O Lékat

(O Zdravotni sestra

O Fyzioterapeut, ergoterapeut
O Nezdravotnik

4. Jaké je Vase vzdélani?

O VS

O VoS

O sS

O Bez maturity
O Jiné

5. Je pro Vas prace ve zdravotnictvi, respektive v nemocnici zajimava?

O Ano
(D NE. NAPISE PIOC.....eeeeeeeeeeeeee et

6. Pokladate svou praci za fyzicky narocnou?

(O Rozhodné ano. NapiSte Proc? ...........ceeeeeeeeereeieeeeseseeeseeesesennens
(O Spise ano. NapPiSte PrOG?......c.ovvmimeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesee e nees
O Nemohu posoudit, nevim

O Spise ne

(O Rozhodné ne




7. Pokladate Vasi praci za psychicky naro¢nou?

O R0zhodné ano. NapiSte PrOC? ............oooeeeeereeeeeeeeeeeeeeeeseseeeeeseeas
(O Spise ano. NapiSte PIrOG?......ccuimeuiueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeens
O Nemohu posoudit, nevim

O Spise ne

(O Rozhodné ne

8. Jakou vysi mzdy (Cistého) byste pro sebe povazoval/a za adekvatni?

20 000 — 24 000 K¢
25 000 — 30 000 K¢
31 000 — 35 000 K¢
36 000 — 40 000 K¢
41 000 — 45 000 K¢
46 000 — 50 000 K¢
51 000 — 55 000 K¢
56 000 — 70 000 K¢&
Vice nez je v nabidce
Méné nez je v nabidce

G10101010101010I010;

9. Co je pro Vas diilezité (kromé zakladni mzdy) pro spokojenost v praci?
Vyberte maximalné pét moznosti.

Pravideln¢é finan¢ni odmény

Spravedlivé rozdélovani odmén

Zamgéstnanecké benefity

Uznéni Vaseho pracovniho vykonu nadfizenym

Piijemné a Cisté pracovni prostredi

Dustojné zazemi pro zaméstnance

Dobra spoluprace s kolegy pii pracovnim procesu

Pratelské prostiedi

Podpora od zaméstnavatele pro prohlubovani Vaseho vzdélani
Dobry vedouci (pfimy nadiizeny)

1010101010 1010I010;

10. Z uvedenych moznosti oznacte ty, které by se mély zlepsit.

Pravidelné finan¢ni odmény

Spravedlivé rozdélovani odmén

Zameéstnanecké benefity

Uznani Vaseho pracovniho vykonu nadfizenym

Ptijemné a Cisté pracovni prostiedi

Diuistojné zazemi pro zaméstnance

Dobré spoluprace s kolegy pfi pracovnim procesu

Pratelské prostiedi

Podpora od zaméstnavatele pro prohlubovani Vaseho vzdélani
Dobry vedouci (pfimy nadiizeny)

0101010101010101010,




1.

Povazujete za diilezité soustavné intenzivni prohlubovani Vaseho vzdélani?

O Rozhodné ano

O Spise ano

O Nevim (maximalné orientaéni seminate)

(O Spise ne. NaPISte PIOC?......cuimieirieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et
(O Ne. NAPISE PIOC......eveeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeee st eesen s

12.

Byli byste ochotni pifi vyS$s$i investici do VaSeho vzdé&lani zaméstnavatelem
s nim podepsat kvalifika¢ni dohodu (,,uvazat se mu na pét let*)?

O Rozhodné ano

O Spise ano

O Nevim

(O Spise ne. NaPISte PIOC?......cuemiviveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e seeeeeens
(O Ne. NaPISE PIOC?......vveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et es s eesesenaees

13.

Je stavajici systém Vaseho hodnoceni nadiizenym ptinosny?

O Ano. Napiste pro¢?
(O Ne. Napiste pro¢?

14.

Je pro Vas dostacujici hodnotici proces jedenkrat za dva roky?

(O ANO. NAPISLE PrOC?.....eeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e sese s sen e eeeseans
(O NE. NAPISE PIOC... ..o

Zdroj: vlastni zpracovani




Ptiloha 3 Ptepis polostrukturovaného rozhovoru vybranych zastupcti jednotlivych generaci pracujicich
na rehabilitaénim oddéleni

,»Dekuji za Vas Cas, ktery jste ochoten/ochotna vénovat mym otazkam a za souhlas k nahravani naSeho
rozhovoru za ucelem kvalitniho pfepisu.*

1. Dovedete si predstavit, Ze tu budete pracovat dalSich 10 let? (u zaméstnanci
V diichodovém véku zdiivodnéni, pro¢ ANQO i pres starobni diichod)

Respondent | Nevim, zatim nic neplanuji, uvidim s postupem ¢asu a podle piipadnych jinych

A pracovnich nabidek.

Respondent | Asi jo, zadny konkrétni plany nemam a ted” si dodélavam kurz, ktery mi hradi

B organizace.

Respondent | Hmmm, urcité ano, ja jsem tady spokojend. Chtéla bych zistat na tomto

C oddé¢lent, je to tu fajn.

Respondent | Ano, je mi tu dobfe, nemam rada zmény, prace me¢ uspokojuje a bavi. Mam tu

D pratele, pracovni prostiedi vnimam pozitivné, mile.

Respondent | Ano, piesla jsem na toto odd€leni z neurologie, kde m¢ prace nenapliiovala

E vzhledem Kk nékdy velmi $patnym progndézam pacientl. Prace na rehabilitaci
m¢ profesné, ale i lidsky, uspokojuje.

Respondent | Ne, ale nic jiného mi nezbyva. Kdybych mohla pracovat jen 3-4 hod. denng,

F tak bych byla moc spokojena, ale kvtili penéziim to nejde.

Respondent | Hele, co bych délala doma. Tady jsem alespon mezi lidma, a kdyZz mi to ptjde

G zdravotné, budu chodit porad.

Respondent | Jo, uz jsem tady léta, lidi za mnou radi chodi a penize jsou potieba. Uz jsem

H tady toho zazila hodné. Doufala jsem v pozici primafe oddéleni, mrzi me, ze to
nevyslo.

Respondent | Ano, chtéla bych dal pracovat na své pozici, ale vzhledem k dichodovému

véku nevim, jak dlouho to bude mozné. Klidné pijdu ze sménného provozu na
jednosménny ranni provoz, hlavné, Ze budu moct pracovat mezi svyma
holkama.

2. Je néco, co byste chtél/la zménit, aby se Vam pracovalo lépe na stavajicim
pracovnim misté?

Respondent
A

Ano, lepsi platové ohodnoceni, myslim si, Ze moje profese je financné
podhodnocena a také jeji dulezitost je fakt podcenovana. Proto pracuji jesté
jinde. Také by mél zaméstnavatel davat vice penéz do vzdélavani svych
zamestnanct, zafadit do mzdy motivacni slozku by bylo fajn.




Respondent
B

No, lepsi penize, jinak jsem celkem spokojena.

Respondent | Asi kolektiv spolupracovnic. N&které kolegyné jsou zavistivé a nepratelské.

C Dovedou celou sménu mlcet a to pak neni pfijemné.

Respondent | Samostatna kancelatr by byla vyborna, plat o fous vétsi by byl taky super. Ale

D V podstaté jsem spokojena

Respondent | Mén¢ papirovani.

E

Respondent | Lepsi penize, ¢as na praci podle svého uvazeni a stavu pacienta. VEt§i moznost

F samostatné se rozhodnout o vhodné 1écbé u pacienta. Chtéla bych, aby se
zmodernizovalo zdzemi pro zaméstnance oddéleni

Respondent | Vétsi klid, méné pacienti denné.

G

Respondent | Vétsi pravomoc, abych se nemusela dohadovat se stiednim zdravotnickym

H personalem. Lepsi finan¢ni ohodnoceni. Nepodcenovani prace rehabilitaéniho
1ékate (v celém systému zdravotnictvi).

Respondent | Jako kutfac¢ce mi nevyhovuje omezeni koufeni v prostorach nemocnice, chybi

I mi denni mistnost pro sestry ve sméng¢.

3. Proc jste si zvolil/a praci ve zdravotnickém zafizeni — v nemocnici?

Respondent | Praci v soukromém sektoru jsem jiz zkusil a bylo to velice vyCerpavajici

A vzhledem Kk stale se opakujici nerozvijejici se praci. Proto jsem se piestéhoval
zpét domt a do soukroma jsem jiz nechtél. V nemocnici jsem vidé€l praci vice
variabilni.

Respondent | Uz jsem délala na poliklinice v ambulanci. Prace se neustale opakovala, jen

B masdze, masaze, masaze. Zde mam moznost se profesné rozvijet, pacienti jsou
zde riiznorodi.

Respondent | Vystudovala jsem vy$s$i zdravotni odbornou s$kolu a nemocnice byla jasna

C volba. Jsem rada, Ze pracuju zrovna na tomto odd¢leni.

Respondent | Po vystudovani VS jsem neméla presnou predstavu a tim, Ze jsem se znala

D s primafem oddéleni, a Ze jsem méla moznost pfed rozhodnutim kde pracovat,
seznamit se s problematikou prace v nemocnici. Ta mne zaujala, takze volba
byla jasna.

Respondent | Po ukonéeni VS jsem o jiné volbé neuvazovala

E

Respondent | Po Skole jsem zacala pracovat v nemocnici a po mateiské dovolené jsem o

F ni¢em jiném neuvazovala. Sama bych do soukroma nikdy nesla.

VI




Respondent
G

V dobé, kdyz jsem se rozhodovala, jina moznost nebyla. Pracuji tu jiz pres 40
let a nikdy jsem odejit nechtéla

Respondent | Po skole jsem nastoupila do nemocnice. Sice jsem chtéla odejit na obvod a

H délat détskou lékarku, ale ,,systém* mi to neumoznil (pfidélovano). Pak jsem si
dodé¢lala atestaci na rehabilitaci a détskou rehabilitaci délam do dnes a uz bych
nikam nesla.

Respondent | Uz jsem toho zaZila moc. Po praci v psychiatricky 1écebné je tady prace parada.

I

4. Splituje VaSe priace oéekavani, s kterymi jste do pracovniho procesu vstupoval/a?

Respondent | Ano, s naplni prace jsem spokojeny a ma ocekavani byla v podstaté naplnéna.

A Ale ty penize!!!! To je bida!!!!

Respondent | Ano, jsem tu spokojend. Nemam rodinu, takZe i pfes nizni platové ohodnoceni

B to pro mne je v soucasné dob¢ uspokojivé.

Respondent | Ano, prace mé bavi.

C

Respondent | Pouze tak naptl. K odborné praci byla pfidana administrativa, s kterou jsem

D nepocitala. Ale jako minus to neberu.

Respondent | V podstaté ano.

E

Respondent | Spliuje, ale je to dfina. Jsem Casto po praci unavend, Ze si musim jit doma

F lehnout.

Respondent | S zadnou konkrétni pfedstavou jsem nenastupovala. S postupem ¢asu mohu

G fict, Ze vSechno jde do haje. Cely svét se zblaznil

Respondent | Nevim, Vv podstaté asi ano.

H

Respondent | Ano, i kdyz dnes je pro mne jiz tempo prace hrozny, obcas fyzicky nezvladam,

I ale snazim se.

o. Doporucila byste praci v této organizaci, na tomto oddéleni svym znamym?

Respondent | SpiSe ano, je to smysluplna prace. Ale za stavajicich finan¢nich podminek,

A hlavné pro chlapa, pochybuju, Ze sem nékdo pljde, pokud se bude mit jinou
prileZitost.

Respondent | Ano, zajimava prace, Cisté pracovni prostiedi.

B

Respondent | Ano, doporudila.

C

Respondent | Tém, ktefi maji zdravotnické vzdélani, tak wurcit¢ ano. Pro ostatni

D nezdravotnické administrativni profese neni prace ve zdravotnickém zafizeni

podle mého nazoru tak motivacné lakava.

VII




Respondent
E

Pokud jim staci soucasné finan¢ni podminky, tak ano.

Respondent | Kolektiv je dobry, prace zajimava, takze asi ano.

F

Respondent | Ne. Nestoji to za to.

G

Respondent | Ne, radéji soukromé nebo jina organizace.

H

Respondent | Ano, ale asi ne zrovna vSechna oddéleni nemocnice.

6. Jak vnimate spolupraci s kolegy z jiné generace?

Respondent | Normalné, nemam s nikym problém. Jen mam nékdy pocit, ze star$i damy,

A kolegyn¢ maji tendenci piehravat praci na né¢koho jiného, mladsiho.

Respondent | Asi dobfe. Nevnimam rozdil mezi generacemi, spiSe zalezi na konkrétnim

B cloveku.

Respondent | Lépe se mi spolupracuje s mymi vrstevniky.

C

Respondent | Ja se snazim vychazet s kazdym. Ne¢které kolegyné jsou mi blizsi, jiné ne.

D Neékdy mam pocit, Ze mladsi generaci moc nerozumim.

Respondent | Nemam vétsi problém s nikym. Snazim se dobife vychazet s kazdym v praci

E dobte.

Respondent | Vice si rozumim s mladsi generaci. Moje vrstevnice a starsi holky jsou obcas

F vyhotelé a neochotné v praci zkouset nové véci. Na druhou stranu mi mladsi
kolegyné ptipadaji nékdy az moc sebevédomé, i kdyz k tomu podle mne nemaji
casto duvod. Uz se to s nimi tdhne od skoly.

Respondent | Rozhodné si rozumi se svymi vrstevnicemi. Mladi si mysl, ze vSechno znaji

G nejlip. Taky si myslim, Ze je nikdo nenaucil ucté ke starSim.

Respondent | Spolupracuji s kazdym. U mlads$i generace, tim myslim kolegyné pod 40 let

H vnimam nedostatek respektu vi¢i mné, jako 1ékafi.

Respondent | Ja nemam po pracovni strance s nikym velky problém. Kdyz je néco potieba,

s kazdym si to vyiikam osobng.

7. Myslite si, Ze je pro efektivni plnéni ukolu dobie, Ze je Vas pracovni kolektiv
vékové rozmanity?

Respondent | Urcité ano. Ale pozoruji, Ze na$ pracovni kolektiv starne, nepfibyvaji novi

A mladi, zGstavaji tu pracovat diichodkyné. A hlavn€ pfi soucasné mzdové
politice, sem tézko nastoupi néjaci kolegové.

Respondent | Ano. Od nékterych star$ich kolegyn se mam i ¢emu piiudit.

B

Respondent | Ano. Je to tak normalni. Nenapadaji mne ted’ konkrétni diivody.

C

Respondent | Urcité ano. Pfi feSeni pracovnich tkolu je dobry rtznorody piistup. Kazdy to

D vidi trochu jinak. A to je fajn.

VIl




Respondent
E

Urcité ano. Kazdy ma jiné zkuSenosti a clovék ma moznost se od toho druhého
nécemu piiucit.

Respondent | Rozhodné ano.

F

Respondent | Ono to jinak ani nejde. Jen si myslim, Ze by mlads$i generace méla vice
G respektovat nazory zkusenéjsich.

Respondent | Efektivni? Tak to nevim. Ale kdyZ jsem byla ve véku dne$nich mladych, vice
H jsme ctili star$i a n¢jak se nam lépe pracovalo.

Respondent
I

Ano. Ale vzdycky zalezi na lidech.

Zdroj: vlastni zpracovani

Piiloha 4 Tabulka 2 Legenda k respondentiim z polostrukturovaného rozhovoru

RESPONDENT | POHLAVI | GENERACE | OBOR,VE | CISELNY KOD PRO
KTEREM ZAMESTNANCE
PRACUJE Z PROCESU,
HODNOCENI
A Muz X Fyzioterapeut 4
B Zena X Fyzioterapeut 9
C Zena X Zdravotni sestra 39
D Zena Y Andragog 45
(nezdravotnik)
E Zena Y Lékar 49
F Zena Y Fyzioterapeut 22
G Zena Baby Fyzioterapeut 16
Boomers
H Zena Baby Lékat 47
Boomers
I Zena Baby Zdravotni sestra 40
Boomers

Zdroj: vlastni zpracovani




Ptiloha 5 Ptepis polostrukturovaného rozhovoru s primatrem rehabilitacniho oddéleni

,Vazena pani primaiko, nez se zacnu dotazovat, rada bych Vam podc¢kovala za Vas cas
a za souhlas pro nahravani tohoto rozhovoru za ucelem kvalitniho piepisu.*

Otazky:

1. Znite pojem age management?
Ano, zndm. Pokud se nemylim, jednd se o vedeni lidi podle vékového rozlozeni.

2. Vyuzivate principy tohoto vedeni ve své praci nadrizeného?
Snazim se, ale dobrou praci museji odvést vSichni zaméstnanci bez ohledu na vék. Pokud
to provozné lze, ptizpiisobim harmonogram prace véku a preferencim zaméstnance.

3. Jakou diileZitost ve své praci nadiizeného davate kontrole a nasledné korekci prace
podiizenych?

Kontrola je nutnd. J4 sama mam také rdda, kdyZ mne ne¢kdo upozorni na piipadnou mou

chybu nebo nepozornost. Nechci usnout na vaviinech, stereotyp neni zadouci. Kontrola

druhych sice neni pfijemna, ale je Zadouci, bez ni se nemizeme rozvijet dal.

4, Jakym zpiusobem se snazite reSit konflikty na pracovisti a myslite si, Ze maji
generacni charakter?

Ano, urcité se vice konfliktii objevuje mezi dvéma generacemi nez soucasniky. Projevuje

se zde odlisSny piistup k praci a celkové k zivotu. StarS§i generace cCerpa piedevSim

ze zkuSenosti a mladi se dere vpied v ocekavani a pocitem, Ze vSe znaji a vi nejlépe.

Starsi generace automaticky ocekava tctu, ale ne vzdy to mladi piijima.

Je dulezité vzdy véas odkryt problém a spolecné zacit fesit. Ja nejdiive rad€ji s kazdym

mluvim oddélené, pak si teprve spole¢né¢ sedneme a vyzaduji nebat se fici sviij nazor.

Spolecné pak hledame néjaky konsensus, snaha o win win. Snazim se pii konfliktu piisobit

spiSe jako koordinator, pokud ovSem situace vyzaduje, zasdhnu.

Nastésti mnoho konfliktli na svém odd¢leni tak casto netfeSim. Konec roku byl sice vypjaty,

ale myslim, Ze jsme problémy zvladly.

5. Jaké moZnosti motivace mate k dispozici pii své praci nadrizeného?

Predev§im nefinanéni — pochvala, rlznorodost napln¢ prace, modernizace pracovniho
prostiedi, zavadéni novych 1écebnych postupti ....

Jednou za rok méam k dispozici finan¢ni prostiedky na odmény, ty pak rozdéluji podle
odvedené prace, nemocnosti, zastupovani apod.

Urc¢ité bych uvitala vice finanénich moznosti, ale toto nezalezi na mne, urCuje to top
management.

Zdroj: vlastni zpracovani



Ptiloha 6 Ptepis polostrukturovaného rozhovoru s vedoucim personalniho oddé€leni Spole¢nosti XY

,Vazena pani vedouci, nez se zacnu dotazovat, rdda bych Vam podékovala za Vas cas
a za souhlas pro nahravani tohoto rozhovoru za t¢elem kvalitniho pfepisu.*

Otazky:

1. Chtéla jsem se zeptat, jestli se organizace néjakym zptasobem zabyva age
managementem?

Celkové koncepce vylozené neni, ale chybi. To jsou vSechno véci nahodilé, neuvedené
do praxe. Urcité chybi.

2. Vnimate rozdil, kdyZ jednate s rozdilnymi generacemi?

Vnimam, ale to neznamend, Ze ten, kdo je tady delsi dobu je vzdycky vyhotely, ale spis
k tomu inklinuje, protoze nema silu k prorazeni, jsou vyjimky, ale tém star§im lidim se to tolik
nedafi, neni vydrz.

Ale ja jsem zastancem toho, ze lidé, ktefi maji zdjem o pozici na urcité Grovni managementu
nebo nebo jako dil¢i vedouci zaméstnanct nebo ti co by mohli néco zménit, jsou pro mne
az po 35. roce zivota. Mladsi generace by méli ziskdvat praxi, zkuSenosti, ne si po Skole
na to misto hned sednout. Ono se fekne, ze ten ¢lovék neni zatiZzeny, ale nemé zkuSenosti,
ne Ze by nevéd¢l, jak praci délat, ale je to jenom teorie. TakZe ja jsem zastancem toho,
ze nez si ¢lovek na néjakou zidli sedne, pokud by mél rozhodovota o néjaké oblasti o nécem,
mél by mit za sebou néjakou praxi v té Cinnosti. Nemusi to byt ve stejném oboru, mize
pfechdzet. Pokud bychom mluvili o lidech, ktefi by méli néco tidit, rozhodovat obecné,
tak jedna véc jsou u nas zdravotnici, téZko by to zvladali bez zkuSenosti v oboru, ale jsme
tady I my nezdravotnici. Tam muze byt jedno z jaké je to oblasti, jestli je to byt vyroba,
nebo ja jsem napiiklad pfisla z oboru bankovnictvi, nékdo piijde z vyrobniho podniku nebo
piijde z ufadu, to uz je jedno. Ale mélo by se s tim pracovat, méla by se koncepce udé¢lat,
kterd bohuzel neni.

3. Vnimate néjaky rozdil ve fluktuaci, pokud porovnate jednotlivé generace?

Ted’ v poslednich letech je vidét, Ze ta tendence vazit si toho, ze mam jedno misto naptiklad,
nebo jednu praci cely zivot, co byla jako generace moje, a na tom jsme stavéli a pred X lety,
kdyby mi pftiSel clovek, ktery vysttidal 3-4 zaméstnani, tak ho dam uplné¢ podvédomé
na konec zadosti o praci. Dnes se to bohuzel stava Castym jevem, ze vice stiidaji praci. A ani
to nemusi byt pouze mladi, ale i stafi. Néco pfinesla revoluce, néco dnes pfinesl nastup
generace, kde méa hodné lidi vystudovanou vysokou $kolu, hodné lidi uz jde automaticky
po n&jaké funkci, je vyjimkou, Ze by mél ¢lovek jedno zaméstnani a ma za sebou 25 - 30 let
praxe. VétSinou pied nastupem do na$i organizace minimaln¢ dvé tfi zaméstnani otocil.
A zase je to ta star$i generace, ktera uvadi, pro¢ to tak méla, jako naptiklad ze to mél
za matefskou nebo na dobu urcCitou, to se stait miize. Ale ted’ ta novéjsi mladd generace jen
piSe od, do a ty divody, pro¢ to odchazi, pro¢ to meéni, nebo odchazi tam neuvadi, tam
si ¢lovék mlze jenom domyslet.

4. Ma organizace néjaké pravidelné motivacni programy pro zaméstnance?

Pokud nebudu brat v potaz takové ty bézné benefity, jako ze mame levnéjsi obéd, ze mame
penzijni ptipojisténi, coz je uplné bazal, ten nejmensi, ale mame to v podstaté pro vSechny
zamgéstnance po roce zaméstnani, ze u zaméstnancu, u kterych to jde samoziejmé, je pruzna
pracovni doba. Od riznych firem mame nabidky levnéjSich zajezdl pro naSe zaméstnance.
Jako motivacni program bych fekla, ze je moznost vzdélavani pro zaméstnance majici o toto
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zajem, které¢ organizace vétSinou hradi. Je pravda, Ze uz se 1éta snazime zavést program
zivotniho pojisténi, piispivat lidem na zivotni pojisténi, coz je celkem zajimavé a ty Castky
jsou tam dost vysoké. U toho by se to realizovalo tak, ze by tam byl podil jak organizace
tak 1 zaméstnance. To znamena, néco jako je penzijko, ty si das tolik, my ti pfispéjeme tolik
ale neprorazili jsme s tim pfi kolektivnim vyjedndvani ani jeden rok. Ted’ se zavadi,
ale je to vétSinou pro lékare, prispévek na bydleni. Jesté je neaplikujeme, ale budeme zavadét
stipendium Ted to délame pro sestficky nebo praktické sestry, které chtéji studovat
vSeobecnou sestru nebo détskou. Ale to beru jen jako urCité zvyhodnéni, ne benefit, protoze
benefit j4 vnimam jako benefit pro jakéhokoliv zaméstnance, ktery do nemocnice piijde.
To znamena plos$né zavedeny. Spis s tim feSime néjaké krizové situace, at’ uz personalni nebo
cokoliv, jsou to spis takovy vytrzené body takové tfesinky, nebo problémy ktery se takhle fesi.

5. V soucasné dobé Fadovi zaméstnaci organizace pobiraji mzdu, ktera se sklada pouze s
fixni Casti. Jaky mate nazor na pohyblivou sloZku jako soucasti mzdy?

Podle mne je pohybliva slozka nezbytnou soucasti mzdy. Jednoznaéné nezbytnou. V dobé,
kdy se garantuji na rok néjaké zaklady bézi to tady uz léta letouct, stat to garantuje statnim
zamésnanclim, my to garantuje na$im zaméstnanclim, tu mzdu maji at’ pracuji dobie, nebo
Spatné, at’ jiz fluktuuji nebo nefluktuuji, to je uplné jedno, tak si myslim, Ze v tuhletu dobu je
nezbytna pohybliva slozka mzdy, tim, Ze nemame osobni ohodnoceni v pravém slova smyslu.
To maji pouze vétSinou stani¢ni a zastupci primait, tak si myslim, Ze je na ¢ase. Podle mne
jednou za rok odmény nestaci.

6. A mate néjakou predstavu, kolik by to mélo byt procent?

Mné by se libilo, skute¢né by se mi libilo, pomér minimaln¢ deseti procent vii¢i devadesati
ke mzd¢ nebo tfeba patnact procent, zase urcité bych to odstupnovala podle tirovné postaveni
Cloveka a jestli jde o fadového zaméstnance, stfedni management, vyS$i management.
Ale pod deset procent podilu na mzdé bych nesla. Kdyz beru dnes ty mzdy, ze v zdkladu
mame néjakych 31 000 K¢ , 32 000 K¢ tfeba u sester, tak si myslim, Ze ty tii tisice mésicné,
je docela uz znat a mtize se mluvit o pohyblivé slozce. Mluvit fadové o stokorunach, podle
mne, jako o motivaéni sloZce, to je nesmysl. To nemé zadny vyznam. To staci, Ze si sestra
odslouzi jednu no¢ni sménu navic a ma to doma. To si myslim ja.

7. A co je tedy diivodem, proc¢ vlastné Spole¢nost XY jesté pohyblivou sloZku nema?
Protoze ten tlak na to, aby byly veskeré penize, které dostdvame na mzdy v zdkladech, je tak
obrovsky, Ze pak uz je jen varianta nepostavit kolektivni smlouvu. Skute¢né¢ doslova
a do pismene. Nebo licitovat i jen o stokorunach v pohyblivé slozce neni s odbory mozné.
Absolutné ne.

8. TakZe muZete Fict, Ze vedeni nemocnice stoji o pohyblivou sloZku?
Troufnu si fict, ze urcit€. Dokonce letos to Slo v navrhu, ta pohybliva slozka, ale nakonec
to neproslo.

9. Myslite si, Ze zaméstnance této organizace uspokoji a motivuji pouze finanéni
motivatory?

Ne, to si nemyslim. Nespokojenost zaméstnanci projevuji i s pracovnim prostfedim,
pracovnim oblecenim a tak podobné.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 7 Hodnoceni a sebehodnoceni zaméstnancd, jejich zakladni osobnostni typologie

ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:
1 % SAMOROST
HODNOTICI HODNOCENI* SEBEHODNOCENTI*

KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 2
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

2 % KRITIK

HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT{*
KRITERIA**

a 4 3
b 3 3
o 4 4
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 4 3
h 3 3

XM




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

3 % NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

4 v KRITIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 4
b 3 4
c 3 4
d 3 4
e 3 4
f 2 4
g 2 4
h 4 4

XV




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

5 B.B. NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 3 3
d 2 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 2
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

6 B B. KRITIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 4 4
b 3 4
c 3 4
d 4 4
e 3 4
f 3 4
g 3 4
h 2 3

XV




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

7 B.B. ZASKODNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 4
b 3 4
C 3 4
d 3 3
e 3 3
f 3 4
g 2 3
h 2 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

8 % TAHOUN
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 3 2
d 3 2
e 3 2
f 3 2
g 3 2
h 2 2

XVI




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

9 v NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 4 4
b 4 4
C 3 4
d 3 4
e 3 4
f 3 4
g 3 4
h 3 4
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

10 B B. NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 3

XVII




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

11 % TAHOUN
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 3 3
d 4 4
e 3 4
f 4 4
g 3 3
h 2 2
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

12 B.B. NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 2 2
h 2 2

XVIHI




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

13 % TAHOUN
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 4 3
d 4 3
e 4 3
f 4 3
g 4 3
h 3 2
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

14 % SAMOROST
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 4 4
b 3 3
c 4 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 4 4
h 3 3

XIX




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

15 % TAHOUN
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 4 3
b 3 2
c 4 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 4 3
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

16 B.B. NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 2 2
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 2
h 2 2

XX




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

17 B.B. NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

18 % SAMOROST
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 2 2
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 2

XXI




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

19 % NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 2
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

20 % NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 2
h 2 2
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ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

21 % SAMOROST
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 4 4
b 4 4
c 4 4
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

22 % NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 4 4
b 4 4
c 4 3
d 4 3
e 4 3
f 3 3
g 3 3
h 3 3

XX




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

23 % SAMOROST
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 4 4
b 4 4
C 3 4
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

24 % TAHOUN
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 3 3
d 4 3
e 4 3
f 3 3
g 3 3
h 3 2

XXIV




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

25 v NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 2 3
b 2 3
c 2 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 2 3
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

26 v SAMOROST
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 2 3
b 2 3
c 3 3
d 2 4
e 3 4
f 2 3
g 2 3
h 3 3
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ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

27 % TAHOUN
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 4 3
d 4 3
e 4 4
f 4 2
g 4 3
h 3 2
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

28 v KRITIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 4
b 3 3
c 3 4
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 2 3
h 3 4

XXVI




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

29 v NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 3 4
b 3 4
c 2 4
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 2 3
h 3 4
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

30 B.B. NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 4 4
b 2 3
o 3 4
d 2 4
e 3 4
f 3 4
g 3 3
h 2 3

XXVII




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

31 B.B. NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 2 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

32 B.B. NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 4
c 3 3
d 2 3
e 2 4
f 3 3
g 3 3
h 2 2

XXVIII




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

33 % ZASKODNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 3 4
b 3 4
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 2 3
g 2 3
h 2 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

34 v NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 3 3

XXIX




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

35 v NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 3 4
b 3 4
c 3 3
d 3 4
e 3 4
f 3 3
g 3 4
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

36 % KRITIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 3
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ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

37 % NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 2
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

38 % KRITIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 3 3
d 4 3
e 4 3
f 4 3
g 4 3
h 2 2

XXXI




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

39 v NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCENT*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

40 B.B. KRITIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 2 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 3

XXX




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

41 % NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

42 B.B. SAMOROST
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 2 3
b 3 3
c 2 3
d 2 3
e 3 3
f 2 3
g 2 3
h 2 3

XXX




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

43 % NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI* SEBEHODNOCENI*
KRITERIA**

a 2 3
b 2 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 2 2
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

44 % NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI* SEBEHODNOCENT{*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 3 3
d 3 3
e 4 3
f 3 3
g 4 3
h 2 2

XXXV




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

45 % NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI* SEBEHODNOCENI*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 3 2
d 4 4
e 4 2
f 4 4
g 3 3
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

46 B B. TAHOUN
HODNOTICI HODNOCENI* SEBEHODNOCENT{*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 4 3
d 3 3
e 4 3
f 4 3
g 4 3
h 3 2

XXXV




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

47 B.B. ZASKODNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 2 3
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

48 v NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI* SEBEHODNOCENT{*
KRITERIA**

a 3 4
b 3 4
c 3 3
d 3 4
e 3 3
f 3 4
g 4 4
h 4 4

XXXVI




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

49 % KRITIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 3 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 3
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

50 v NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI* SEBEHODNOCENT{*
KRITERIA**

a 3 4
b 3 4
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 3 4
h 4 4

XXXVII




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

51 B B. TAHOUN
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 3
b 4 3
c 3 3
d 3 3
e 3 3
f 3 3
g 4 3
h 3 3
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

52 Y SAMOROST
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 4
b 2 4
o 3 4
d 2 4
e 2 4
f 3 3
g 4 4
h 3 3

XXXVIII




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

53 X NASLEDOVNIK
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 4 3
b 4 3
c 4 3
d 4 3
e 4 3
f 4 3
g 3 3
h 2 2
ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:

54 z SAMOROST
HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 2 4
b 2 4
o 1 4
d 2 4
e 2 4
f 3 4
g 2 4
h 2 4

XXXIX




ZAMESTNANEC: TYP GENERACE: ZAKLADNI OSOBNOSTNI TYP:
55

Y NASLEDOVNIK

HODNOTICI HODNOCENI[* SEBEHODNOCEN{*
KRITERIA**

a 3 4

b 3 4

c 3 3

d 3 4

e 3 4

f 3 4

g 3 3

h 4 3

*Hodnotici $kala: 1 =50 % vykonu, 2 =75 % vykonu, 3 = 100 % vykonu, 4 =125 % vykonu
**Hodnotici kritéria (oblasti hodnoceni a sebehodnoceni): a) osobni kvality, b) pracovni chovani, c)
vztah K praci, d) socialni chovani, e) socialni dovednosti, f) komunika¢ni dovednosti, g) odborné

kvality, h) znalost prace s vypocetni technikou, znalost ciziho jazyka

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 8 Tabulka 3 Komparace hodnoceni, sebehodnoceni a zakladni osobnostni typologie

Generace L,TAHOUN* | , NASLEDOVNIK* | , KRITIK* | ,SAMOROST* | ,ZASKODNIK*
pocet
Generace 0 3 1 1 1
Baby
Boomers
1 1 0 0 0
16
1 5 1 0 1
Generace 0 1 0 1 1
X
27 4 3 1 1 0
2 6 3 4 0
Generace 0 6 2 2 0
Y
11 0 0 0 0 0
0 1 0 0 0
Generace 0 0 0 1 0
Z
1 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0

* Legenda: + oznacuje nadhodnoceni pii sebehodnoceni oproti hodnoceni, - oznacuje podhodnoceni
pti sebehodnoceni oproti hodnoceni, = oznacuje vyrovnané hodnoceni a sebehodnoceni.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 9 Graf 1 Pohlavi respondentil

100%
90%
80%
70%

Procentudlni  60%
zastoupeni
z celkového poctu
55 dotazanych 20%
(53/2)

50%

30%

20%

10%

0%

Jaké je vase pohlavi?

96,40%

3,60%

Pohlavi
M 7ena Emuz

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 10 Graf 2 Vék respondentt

100%
90%
80%
Procentualrjl 70%
zastoupeni
z celkového poctu 60%
55 dotazanych
50%
(16/27/11/1) °
40%
30%
20% -
10% -
0%

Kolik je Vam let?

49,10%

29,10%

1,80%

Vék
m70-55 m54-38 m37-24 = 23-16

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piiloha 11 Graf 3 Obor zdravotnictvi

V jakém oboru zdravotnictvi pracujete?

52,70%

100%
90%
80%
70%
Procentualni 60%
zastoupeni
z celkového poctu 50%
55 dotazanych
(8/14/29/4) 40%
30%
20%
10% -
0% -

Obor zdravotnictvi

M [ékatf ® zdravotni sestra M nelékar specialista

7,30%

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 12 Graf 4 Vyse vzdélani

Jaké je vase vzdélani?

47,30%

100%
90%
80%
Procentualni 70%
zastoupeni 60%

z celkového poctu 50%
(]

55 dotazanych ,
(21/6/26/2)  40%
30%
20%
10%
0%

10,90%

3,60%

Nejvyssi dosazené vzdélani

mVvS mVOS mSS 1 bez maturity

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 13 Graf 5 Zajimavost prace ve zdravotnictvi

Je pro Vas prace ve zdravotnictvi,
respektive v nemocnici, zajimava?

0,
100% 90,90%

Procentudlni 80% -
zastoupeni

2 celkového 0% 7

poétu 55 40% -

dotazanych 9,10%

(50/5) 20% -

0% -
Odpovéd’

Hano Ene

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 14 Graf 6 Fyzicka naro¢nost prace

Pokladate Vasi praci za fyzicky narocnou?

100%

90%

80%

L. 70%
Procentualni

zastoupeni  60%

4 43,60%
z cel‘ll(oveho 50% 0
poctu 55 38.20%
dotazanych  40% !
(2/6/2/24/21)
20%
10%
0%
Nazor
M Rozhodné ne m Spise ne
B Nemohu posoudit, nevim Spise ano

B Rozhodné ano

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 15 Graf 7 Pro¢€ je prace fyzicky naro¢na

Graf dlivodu, pro¢ praci povazujete
za fyzicky narocnou (z 55 dotazanych
odpovédélo 45, ze prace je fyzicky
narocna)

100% -

Procentualni
zastoupeni z 45
kladnych 60% -
odpovédi
(100% byloz  40% -
duvosiup.races 20%
lidmi )

80% -

0% -
prace s lidmi (pacienty)
diivod kladné odpovédi

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 16 Graf 8 Psychicka naro¢nost prace

Pokladate Vasi praci za psychicky
narocnou?
100%
Procentualni 80%
zastoupeni 0%
z celkového ? 43,60%  43,60%
polctu 5’5 40%
dotazanych
(0/2/5/24/24)
20% 3,60%  9,10%
0,00%
0% -
Nazor
M Rozhodné ne M Spise ne
Nemohu posoudit, nevim Spise ano
B Rozhodné ano

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 17 Graf 9 Pro¢€ je prace psychicky naro¢na

Graf divodu, proc praci povazujete
za psychicky naroc¢nou (z 55
dotazanych odpovédélo 48, ze prace
je psychicky narocna)

100% -
Procentualni

0, -
zastoupeni z 48 80%

kladnych 60% -

odpovédi
40% -

(100% bylo z

divodu prace s 20% -

lidmi)

0% -

prace s lidmi (pacienty)

diivod kladné odpovédi

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 18 Graf 10 Vyse mzdy

povazoval za adekvatni?

Jakou vysi mzdy (Cistého) byste pro sebe

0%

100%
80%

Procentualni

0,
zastoupeni 60%
z celkového poctu
55 dotazanych 40%
(0/0/9/12/12/10/4/ 21,80% 21,80%
3/5/0) 0% 16,40% 18,20%
7,30% 5,40% 9,10%
0% 0% . ’ 0%

Vyse mzdy

M 20 000 - 24 000 K¢
36 000 - 40 000 K¢
51 000 - 55 000 K¢
Méné nei je v nabidce

| 25 000 - 30 000 K¢
H 41 000 - 45 000 K¢
56 000 - 60 000 K¢

™ 31 000 - 35 000 K¢
M 46 000 - 50 000 K¢
Vice neZ je v nabidce

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 19 Graf 11 Spokojenost v praci

Co je pro Vas dtilezité (kromé zakladni mzdy)

pro spokojenost v praci?

- Vyberte maximalné pét moznosti

100%
Procentualni
. 90%
zastoupeni
z celkového poctu  80%
55 dotazanych

0,
(jednotlivy sloupec 70%

grafu vyjadiuje, 60%
kolik procent

[)

z celkového poctu >0%

dotazanych 40%

povaiuie danou 30%

moznost

za dileZitou) 20%

(41/26/23/34/21/2 10%
6/33/13/17/38)

0%

69,10%

Podminky pro vétsi spokojenost

M Pravidelné finan¢ni odmény
M Spravedlivé rozdélovani odmén
B Zaméstnanecké benefity
Uznani mého pracovniho vykonu nadfizenym
B Pfijemné a Cisté pracovni prostiedi
B DUstojné zazemi zaméstnancl
Dobra spoluprace s kolegy pti pracovnim procesu
Pratelské prostredi
Podpora od zaméstnavatele pro prohlubovani Vaseho vzdélani
Dobry vedouci

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 20 Graf 12 Potteba ke zlepSeni

Procentualni
zastoupeni
z celkového poctu
55 dotazanych
(jednotlivy sloupec
grafu vyjadiuje,
kolik procent
z celkového poctu
dotazanych
povazuje danou
mozZnost
jako nutnou
ke zlepseni)

/8/16/6)

(48/30/23/9/0/29/9 5o, -

Z uvedenych moznosti oznacte ty, které by se

meély zlepsit

100%
87,30%

90%

80%

70%

60%

50% -

40% -
29,10%

30% -

16,40%

10% - —

0% - —
MozZnosti

M Pravidelné financni odmény
M Spravedlivé rozdélovani odmén
B Zaméstnanecké benefity
W Uznani mého pracovniho vykonu nadfizenym
M Pfijemné a Cisté pracovni prostredi
B DUstojné zazemi zaméstnancl

Dobra spoluprace s kolegy pti pracovnim procesu

Pratelské prostredi

Podpora od zaméstnavatele pro prohlubovani Vaseho vzdélani

Dobry vedouci

10,90%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piiloha 21 Graf 13 Prohlubovani vzdélani

PovaZujete za dulezZité soustavné intenzivni
prohlubovani Vaseho vzdélani?

100%
90%
80%

Procentualni
zastoupeni 70%

z celkového poctu  60%
55 dotazanych 50%

(4/3/11/16/21) 38,20%
40%

30%
20%
10%

0%

Moznosti

B Ne mSpisene M Nevim (maximalné orientacni seminare) SpiSe ano M Rozhodné ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Piiloha 22 Graf 14 Duavod nesouhlasu

(<] 4 N a&d
Duvod nesouhlasu s potrebou dalSiho
vzdélavani
60,0%
50,0%
50,0%
Procentualni
zastoupeni 40,0% e
z celkového W neni divod
. 30,0% , . Yo
poctu 14 B mam dostatecné vzdélani
dotazanych
o(;/zsa/n;;c 20,0% = umim toho dost
10,0%
0,0%
Davod

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piiloha 23 Graf 15 Kvalifika¢ni dohoda

100%
80%
Procentualni

zastoupeni 60%

z celkového poctu
55 dotazanych 40%
(11/6/20/9/9) °
20%

0%

Byli byste ochotni pfi vyssi investici do Vaseho
vzdélani zameéstnavatele s nim podepsat
kvalifikacni dohodu ("uvazat se mu na pét

n
let")?
36,40%
| 20% 16,40% 16,40%
- 10,807% -
Moznosti

B Ne M Spisene Nevim Spise ano M Rozhodné ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 24 Graf 16 Nepodepsani smlouvy

Proc byste nepodepsali kvalifikacni

dohodu na 5 let?

100%
.. 80%
Procentualni M nechci se k nicemu
zastoupeni z 60% zavazovat
celkového . )
. 41,2% M je to dlouha doba
poctu 17 40% - -
dotazanych ? 29,4%  29,4%
5/5/7 f ji
o - :.:.>— o
0% -

Duivod

Zdroj: vlastni zpracovani




Piiloha 25 Graf 17 Pfinos hodnoceni

Je stavajici systém Vaseho hodnoceni
nadrizenym pfinosny?

100%

Procentualni 80%
zastoupeni 54,50%
z celkového 60%
potu55  4q9
dotazanych
(30/25) 20% -

45,50%

0% -
Odpovéd

B Ano H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 26 Graf 18 Nezajem o hodnoceni

Proc si myslite, Zze hodnoceni neni
prfinosné?
100%
80%
Procentualni ’ 68%
zastoup,enlz 60%
celkového M je to zbytecné
poctu 25 10%
17/8
(17/8) 20% 4
0% -
Divod

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 27 Graf 19 Zajem o hodnoceni

Proc si myslite, zZe je hodnoceni
prfinosné?

100%

76,70% W zpétna vazba

80%
Procentualni
zastoupeniz 60%

B mohu vyslovit nazor pred

celkového : o .
poctu 30 40% fvyvm ve 8umm mezi
(23/2/5) ¢tyrma ocima

16,60% . . . .
20% 6.70% W védomi, Ze ma o moji
" praci nékdo zajem
0% -

Davody

Zdroj: vlastni zpracovani

Piiloha 28 Graf 20 Frekvence hodnoceni

Je pro Vas dostacujici hodnotici
proces jedenkrat za dva roky?
100%
Procentualni %
zastoupeni z 58,20%
celkového  60% Hano
poétu 55 41,80%
dotazanych 40% - M ne
(32/23)
20%
0% -

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 29 Graf 21 Dostacujici Castost

100%
90%
80%
70%
Procentualni

B 60%
zastoupeni z

celkového 50%

po’ctu 3,2 20%
dotazanych
30%

20%
10%
0%

Proc je Castost dostacuijici?

| Castéjsi frekvence neni
potreba

Divod

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 30 Graf 22 Nedostacujici Castost

100%

90%

80%

Procentualni 70%

zastoupeniz ggo;
celkového

poctu 23 50%
dotazanych 40%
(16/7) 30%
20%

10%

0%

Proc je castost nedostacuijici?

M lesi by bylo ¢astéji (jednou
za pul roku az za rok)

M |lepsi je hodnoceni jednou
za Ctvrt roku

Dtivod

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piiloha 31 Graf 23 Vzdélani/veék

Vzdélani/Vvék

pocet lidi

S VoS sS BEZ
MATURITY

vzdélani

H16-23 let
W24 -37 let
m38-54let
155-70let

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 32 Graf 24 Zajimavost prace/veék

Zajimavost prace/Vék

Pocet lidi 14

OFRNWARUIOANOO
I

ano ne

Je prace zajimava?

16 - 23 let
24 -37 let
38 -54 et
155-70let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 33 Graf 25 Fyzické4 naro¢nost/vek

Fyzicka narocnost/Vék

14

12

10

. .8
Pocet lidi 6 H16-23 let
4 —  W24-37let
2 ~  m38-54let
0 o .  w55-70 et

rozhodné spiSe ne nemohu spiSe ano rozhodné
ne posoudit, ano
nevim
Moinosti
Zdroj: vlastni zpracovani
Ptiloha 34 Graf 26 Psychicka naro¢nost/vék
Psychicka narocnost/Veék

14

12

10

8
Pocet lidi 6 W 16-23 let
4 W24 -37let
2 m38-54let

0 e B |

55-70 let

rozhodné spiSe ne nemohu spiSe ano rozhodné
ne posoudit, ano
nevim

MozZnosti

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 35 Graf 27 Piedstava mzdy/vek

Pfedstava mzdy/Vék

7
6
5
4
Pocet lidi
3
2
1 l [
0
) ) \} \) N\ \}
Q \) O ) \) O &
QO O N \) I\ \) ! O
,\P‘ ,))Q q’(’) VQ ’é") ,O)Q (,g’) ’/\Q Q%o\ (\'So\
O’ o’ o’ o’ O \} o’ Ny R
O O N O \ N O N
N Q Q I\ Q V) Q O R\Z 2
S S I A AR
A‘\('Q/ ‘é‘?"
Q
&

Vyse mzdy

W 16-23let
W24 -37 let
138 -54 let

55-70 let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 36 Graf 28 Spokojenost v praci/vék

Co je pro Vas dtilezité pro spokojenost
v praci/Vék

Pocet lidi -

O
2
SE
QQJ
&
4\
> <
¢ >

Jednotlivé aspekty

m16-23let
W24 -37 let
M 38-54 let
1 55-70let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 37 Graf 29 Aspekty ke zlepSeni/vek

Aspekty ke zlepseni/Vék

25
20 +——
15 +——
Pocet lidi
10 +—
ST 4 1 ®16- 23 let
0’J \. \. T T T T T 24 - 37 let
R NSERN SIS N o &
o ) L s S 3 < _
& & & & & e 38 - 54 let
@& N o & ¢ o @&
., 6\0 N \@‘0 © & & (}0 L O © 55-70 let
Y N C Q & 2 .
& &8 S & & S & s
o QO &o,\’ ‘;@’b Q(b Q@ ‘/\9}0 \°¢ QJ{b 'b@ QJ@
& % v 2 ,
bé \\4?’ ,b@z -Q:Qo 4('1\‘;\'@ . 'ei\/ ‘r,,QO ob 0(;\\
S L V& G PCINS
¢ k’bA 6’&0\ ((\(\Q’ 6\)‘:} 060 bQo \AQI
5Q 0'\, J&\\Q, QO 6’§
Q
Aspekty
Zdroj: vlastni zpracovani
Priloha 38 Graf 30 Prohlubovani védomosti/vék
’ (] Ve ’
Nazor na dulezitost soustavného
prohlubovani védomosti/Vék
14
12 —
10 —
g S —
Pocet lidi 6 16 - 23 let
‘2‘ - 24 -37 let
o +H : : : : ‘ 38 -54 let
rozhodné spiSe ne nemohu spiSe ano rozhodné 55 - 70 |et
ne posoudit, ano
nevim
Moznosti

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piiloha 39 Graf 31 Ochota vzdélavat se/vék

Ochota vzdélavat se/Vék

12

10

8
Pocet lidi 6 H16-23let
4 W24 -37 let
2 M 38-54 let
0~ o .  w55-70 et

rozhodné spiSe ne nemohu spiSe ano rozhodné
ne posoudit, ano
nevim
Moznosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 40 Graf 32 Ptinosnost stavajiciho systému hodnoceni nadfizenym/veék

Nazor na prinosnost stavajiciho
systému hodnoceni nadfizenym/Vék

17

16

15

14

13

12

11

1 W16 -23 let
Pocet lidi 3 |

2]  m24-37let

g i ~ m38-54let

4 — 55-70 let

3 - |

2 |

1 |

0 4

ano ne
Nazor

Zdroj: vlastni zpracovani
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