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Abstrakt v CJ:

Diplomova prace je vénovana oblasti fizeni lidskych zdroju. Okruhy tykajici
se fizeni pracovniho kolektivu jsou obsazeny v teoretickych vychodiscich, ktera
se detailnéji zabyvaji tématy organizace, motivace a stimulace zaméstnancu.

K ziskani poznatkl do praktické ¢asti bylo vyuzito kvalitativniho vyzkumného
Setifeni metodou polostrukturovaného rozhovoru s vedoucimi pracovniky. Prakticka
¢ast analyzovala vysledky rozhovorl s vedoucimi pracovniky, kdy byly stanoveny cile
prace a to zjistit motivujici faktory u vedoucich zaméstnancl a faktory pUsobici

na jejich spokojenost. Veskeré ziskané vysledky jsou uvedeny v zavéru prace.

Abstrakt v AJ:

The diploma thesis is devoted to the field of human resources management.
Areas related to the management of the work team are contained in the theoretical
background, which deals in more detail with the topics of organization, motivation and
stimulation of employees.

To gain knowledge in the practical part, a qualitative research survey was used
using a semi-structured interview with managers. The practical part analyzed the
results of interviews with managers, when the goals of the work were set to identify
motivating factors for managers and factors affecting their satisfaction. All obtained

results are givenin the conclusion of the thesis.

Kli¢ova slova v CJ: organizace, motivace, stimulace, fizeni lidskych zdroju
Kli€ova slova v AJ: organization, motivation, stimulation, human resources
management
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Uvod

O pracovni spokojenosti a motivaci je vydano mnoho publikaci, proto se tato
diplomova prace specifikuje na motivaci a pracovni spokojenost u vedoucich
pracovnikll ve zdravotnictvi, ktefi jsou na Urovni middle managementu a top
managementu. DUvodem k vybéru tohoto tématu bylo to, Ze Ceské zdravotnictvi
si v poslednich dvou letech proslo velmi slozitym obdobim, kdy se od roku 2020 potyka
pfedevsim s koronovirovou pandemii. Mimo to c&eské zdravotnictvi bojuje
s nedostatkem a pretizenosti zdravotnického personalu, kdy v soucasnosti chybi
hlavné vSeobecné sestry, oSetfovatelé, sanitafi a I€kari. Tento nedostatek se dotyka
i samotnych pacientl, kdy jsou uzavirana cela oddéleni nebo néktera jejich 1Gzka,
prodluzuji se ¢&ekaci doby na vySetfeni nebo na operacni vykon, mnohdy
je i omezovana péce o samotné pacienty (Plevak, 2020). Na zdravotnicky personal
jsou v souvislosti s tim kladeny vysoké naroky a ocekavani jak ze strany pacientu,
tak i ze strany vedoucich pracovniku. Je velmi dulezité motivovat a stimulovat pfimo
fizené pracovniky, ale kdyz sam vedouci zaméstnanec nebude motivovany a v praci
spokojeny, tézko mulze byt motivatorem svych zaméstnancu.

Teoreticka ¢ast diplomové prace ma za cil seznamit se zakladnimi teoretickymi
pojmy, které jsou organizace, motivace a stimulace.

V podkapitole organizace a organizovani jsou specifikovany organizacni
struktury a velmi dllezité pro motivaci zaméstnancl je styl vedeni jejich pfimého
nadfizeného, proto jsou tyto styly podrobnéji rozepsany. Dale je popsana kultura
organizace a co ji formuje, véetné procesl probihajicich v organizaci. Vétsi ¢ast
podkapitoly organizace a organizovani je vénovana specifikaci ve zdravotnictvi,
a to jak kultufe organizace ve zdravotnictvi, tak i organizovani ve zdravotnickych
zarizeni, kam se radi charakteristické struktury a druhy zdravotni péce.

Nejvétsi podkapitola teoretické Casti diplomové prace je vénovana motivaci,
a to ztoho dlvodu, Ze vyzkum k diplomové praci se predevsim zabyval motivaci
vedoucich pracovnikl a jejich pracovni spokojenosti. Proto jsou v této podkapitole
objasnény motivy lidi, zdroje motivace Ci jeji typy, teorie nastroje. Obsirngji je popsana
pracovni spokojenost a pracovni motivace zaméstnancl. Obsahle jsou téZz popsany
zdsady a prostfedi ucinného motivovani. | v podkapitole o motivaci jsou popsany

specifikace motivovani ve zdravotnictvi.



V posledni podkapitole teoretické ¢asti byla popsana stimulace zaméstnancu.
Konkrétné stimulace pracovniho jednani a pracovnich skupin a téz efektivité stimull
na zaméstnance.

Cilem praktické ¢asti je zmapovat subjektivni hodnoceni vedoucich pracovniku
po takto slozitém obdobi a zjistit, jaké motivaéni prostfedky jsou pro né nejucinngjsi,
a které faktory pfispivaji k jejich pracovni spokojenosti. S dvanacti vedoucimi
pracovniky v nemocnici krajského typu byly vedeny polostrukturované rozhovory,
béhem kterych bylo zjiStovano, které faktory pusobi motivacné ¢i jaké faktory
zpUsobuji spokojenost u vedoucich pracovnikl. Rozhovory byly zaméfeny i na volbu
Fidiciho stylu a jeho zdGvodnéni & na vyuzivani motivaénich prvkd na pracovisti. Cast
rozhovorl se vénovala nabizenym benefitim ze strany nemocnice a jak jsou tyto
benefity vyuzivany, vedouci pracovnici uvadeéli, které benefity by ocenili a staly
se tak pro né atraktivni. V zavéru rozhovoru méli vedouci pracovnici prostor
pro sdéleni informaci, které pfi rozhovoru nezaznély a tykaly se pfimo tématu.

Na zavér Uvodu je dobré napsat, Zze se zvySil o tfetinu pocet zaku stfedni
odborné skoly s maturitou ve zdravotnickych oborech oproti roku 2015/2016. NarUst
zaznamenaly i vysoké skoly v oblasti zdravotni a socialni péce. Myslim, ze toto sdéleni

na zavér muze byt pro stavajici zdravotnicky personal motivujici (Ciesler, 2021).



1 Teoreticka vychodiska

1.1 Organizace a organizovani

Organizaci je chapano urcité socialni usporadani, které bylo vytvoreno,
aby fizenym zplUsobem dosahlo kolektivnich cilt. Organizaci tvofi urcity pocet &lend,
ktefi komunikuji s ostatnimi ¢leny a navzajem se ovliviuji. Toto vede k efektivité prace,
kdy pouzivaji nejriznéjsi technologie a nastroje fizeni (Dédina, 2007, s. 24).

Organizovani je ¢innost, ktera vede k uspofadani vztahl a prvkl mezi nimi
a vede k zavedeni rfadu v organizovaném objektu. VnéjsSim projevem organizovani
je organizace a jeji vnitropodnikova organizacni struktura (Dédina, 2007, s. 46).

Organizovani je jednou ze zakladnich manazerskych cinnosti a znamena
vytvareni fadu a systému, usporadavani. Zahrnuje délbu prace, delegovani pravomoci
a zodpovédnosti, vymezovani vztahl mezi lidmi, organizovani zdroju, sluzeb, procesl
struktur a systému uvnitf organizace (Fiala, 2008, s. 34).

Obsah organizovani formuloval E. Dale pomoci principu OSCAR, kdy jde o fetézec
zakladnich pozadavkul na organizovani a jeho organizaéni struktury.
- Objectives (cile) — zajisténi cilt organizaéniho celku i cilt dil€ich strukturalnich
jednotek.
- Specialization (specializace) — zpUsob ekonomicky uUc¢elného a ucinného
sdruzeni ¢innosti do jednotlivych strukturalnich jednotek.
- Coordination (koordinace) - vzajemné sladéni cCinnosti jednotlivych
strukturalnich jednotek které vytvareji konecné vysledky.
- Authority (pravomoc) — rozhodovaci prostor dil¢i strukturalnich jednotek.
- Responsibility (zodpoveédnost) — povinnosti dilCich strukturalnich jednotek

(Vodacgek, Vodackova, 2013, s. 91).

Organizacni struktura je sit' vztah( a soucinnosti, propojujici technologie,
zpracovavané Ukoly a lidské zdroje organizace tak, aby zabezpecila organizaci
realizaci jejich zamérl. Organizaéni struktura ma dosahnout efektivni koordinace
a integrace ruznorodych &innosti organizace a zajistit efektivni tok informaci uvnitf
organizace. Organizacni struktura je komplexni systém, vzajemné propojeny Ctyfmi
faktory — struktura, technologie, cile organizace a lidé v organizaci (Dédina, 2007,
S. 25).
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K analyze okoli organizace je pouzivana nejrozsirenéjsi analyza PESTLE. Tato
analyza se vyuziva pro odhad budouciho vyvoje a planovani moznych scénaru
a je hlavnim podkladem pro stanoveni ucCelu organizace. V pfipadé posileni, byt
jednoho faktoru, povede ke zvyseni efektivity celé organizace. Posileni vSech povede
navic k synergickému efektu. Tyto faktory musi byt pod neustalou kontrolu
a koordinaci, aby bylo dosazeno co nejvysSi efektivity nejenom v soucasnosti,
ale i v dlouhodobéjsim vyhledu (Dédina, 2007, s. 28).

- Politické faktory — valky, terorismus, obchodni politika, ideologie, politika viady,
obCanské nepokoje, zajmové skupiny.

- Ekonomické faktory — cena materialu, danovy rezim, mzdové tarify, ménové
kurzy, chovani dodavatell, ekonomicky rast, chovani konkurence.

- Socialni faktory — demografické trendy, postoj k praci, diskriminace, mobilita
pracovnikl, odborna pracovni sila, socialni hodnoty, preference Zivotniho stylu.

- Technologické faktory — inovace, metody a procesy vyroby, logisticka,
internetové obchodovani, nové vyrobky a zafizeni, pouzivani vypocetni
techniky.

- Legislativni faktory — mezinarodni pravo, mezindrodni obchodni smlouvy,
dodrzovani lidskych prav, zakony dané zemé, harmonizace zakonl a dani,
mistni vyhlasky.

- Ekologické faktory — regulace emisi ¢i znecisténi, hluk, prevence

pred katastrofami, ekologické zajmove skupiny (Dédina, 2007, s. 28).

1.1.1 Teorie organizace
Teorie organizace vysvétluji, jak organizace funguji. Teorie byrokratické Skoly
v soucasnosti prevladd (Armstrong, 2015, s. 162). Vodacek a Vodackova (2013,

s. 20) ve své knize knize popisuji Ctyfi zakladni teorie organizace.

Skola védeckého pramyslového fizeni

Tato Skola se vyznalovala prfedevSim snahou o hospodarnou pfipravu
a nasledné provadéni obsluznych a vyrobnich procesu na nizsich Urovnich podnikové
organizace. Zasadni byly 3 faktory vyroby — Clovék, vyrobek a stroj, kdy se vyuzivaly
overené postupy prace, zalozené na exaktnim méreni Casu nezbytného pro provadeéni
pracovnich operaci &i ucelenych procest (vznik normovani). Casové naroky byly

vychodiskem pro dilenské planovani, ale i pro odménovani zaméstnancu.
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Skola védeckého primyslového fizeni je spojovana se jmény F. W. Taylor,
H. L. Gantt, F. B. Gilberth, L. M. Gilbertova, C. G. Barta, P. Murray. Tito se zaslouzili
na postupech planovani, provadéni a odménovani prace, kdy pracovni operace byly
rychlé, sladéné, kvalitni a hospodarné. V tehdejsim Ceskoslovensku se zaslouzil

o rozSifeni Tomas Bata (Vodacek, Vodackova, 2013 s. 20 — 21).

Skola lidskych vztahi

Skola lidskych vztahtl zdGrazhovala vyznam socialnich a psychologickych
faktord a jejich vliv na vysledky prace zaméstnance. Diky témto poznatkiim
se nasledné odvodila fada doporuc€eni pro vedeni lidi, jejich stimulaci a motivaci. Byly
brany v potaz i skupinové zajmy zameéstnancu, vliv pracovnich podminek a socialniho
prostredi, zplsoby Feseni konfliktl apod.

K predstavitelim této skoly v USA patfili E. Mayo, M. P. Folletova, W. D. Stott,
W. J. Dickson, H. A. Wright. L. J. Henderson. V Evropé jsou pfedstaviteli E. Durkheim,
J. Amar, V. Paret, A. Moss. Predstavitelé jsou cenéni za jejich nazory, kdy a za jakych
podminek je motivacni vedeni lidi vyrazné hospodarnéjsi a ucinngjSi nez zdrojoveé

Vv

dobrych organizaci (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 21).

Skola spravniho fizeni
Skola spravniho Fizeni zavedla koncept systémového Fizeni &innosti v ramci
podniku, kdy zdlrazrovala koordinaéni ulohu vedoucich zaméstnancll a organizaci
Fidiciho procesu. Vytvofila koncept planovani, organizovani, pfikazovani, koordinace
a kontroly i prvni komplexni doporuéeni pro fidici jednani vedoucich zaméstnancd.
Mezi predstaviteli této Skoly jsou H. Fayol, L. Gulick, G. Mooney, E. Bratch,
l. Urwick. Z jejich poznatk stale plati koncept manazerskych funkci a umeéni Fidit celek

organizace vyvazene a sladéné (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 21 — 22).

Skola byrokratického fizeni

Skola byrokratického fizeni zdGrazhovala vyznam jasné administrativni
organizace s jednoznacnou hierarchii pofadku a moci. Organizace fungovaly
na zakladé pevnych pravidel a norem a jasnych povinnosti odpovidajicich racionalni
délbé prace.

Klicovym predstavitelem byl oznaCovan M. Weber, ktery charakterizoval

principy byrokratické organizace a tato vychodiska jsou i pro dnesni pojeti
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organiza¢nich norem a radu stale platna (Vodacek, Vodackova, 2013, s, 22).
Weberova byrokracie nese tyto rysy — hierarchicka struktura, Cinnost je vazana
na formalizované pozice a funkce, rozhodnuti na zakladé formalizovanych obecnych
pravidel, hierarchie pravomoci a odpovédnosti, svobodny vybér kandidatl zalozeny
na kritériu vykonu, odmeénovani zalozené na jasném kontraktu, urednik neni

vlastnikem majetku (Kasal, 2014, s. 23).

1.1.2 Prvky organizaéni struktury
Elementem k dosahovani stanovenych cilll organizace je organizacni struktura.
Jedna se o formalni systém ukolU a vztahl podfizenosti a nadfizenosti, ktery motivuije,
fidi a koordinuje zaméstnance. Pfi navrhu organizacni struktury je nutné uvazit pét
hlavnich aspektU:
- Specializace — uzké & komplexni zaméreni naplné jednotlivych pracovnich
¢innosti.
- Hierarchie — plocha ¢&i strma organizace ovlivhuje chod organizace.
- Seskupovani — rozdéleni zaméstnancu do oddéleni funkéné dle specializace
anebo dle sluzeb a vyrobku, které vyrabi.
- Integrace — stupen integrace jednotlivych ¢asti organizace, aby bylo dosazeno
nejvyssi mozné efektivity.
- Rizeni — zpUsob, jakym budou vedouci zamé&stnanci provadét Fidici innost,
mira centralizace rozhodovani, preference formalnich & neformalnich vztaht

mezi pracovniky (Dédina, 2007, s. 134).

1.1.3 Organizaéni struktura vychazejici z délby pravomoci
Jde o Ucelovy pohled na charakter vztahl mezi strukturniho jednotkami, Ize Fict,
ze jde o hierarchické fazeni utvarid ve smyslu podfizenosti, nadfizenosti

a rovnocennosti (Fiala, 2008, s. 38).

Liniova organiza€ni struktura

Tvorena je liniovymi vazbami a liniovymi prvky a jeji podstata spoCiva v tom,
ze kazdy pracovnik je podfizeny jen jednomu nadfizenému a plIni jeho pokyny. Kazdy
vedouci zaméstnanec vykonava vSechny funkce rizeni, kde nese plnou zodpovednost
za Cinnosti svych podfizenych. V dnesni dobé se vyuziva jiz zfidkakdy (Fiala, 2008,
s. 38).
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Funkcionalni organizaéni struktura

Je charakteristicka funkéné specializovanymi vedoucimi, specializovanou
pravomoci a odpovédnosti, mnohostrannych vazbami, kdy vedouci zaméstnanec
je vybaven odpovédnosti a pravomoci za jemu prislusnou specializovanou funkci
(Fiala, 2008, s. 38).

Liniové stabni organizacni struktura

Linie a Stab tvofi slozky této organizacni struktury, kdy usiluje o vyuziti vyhod
liniové a funkcionalni struktury. U funkcionalni struktury jde o specializaci funkénich
vedouci zaméstnancl. Potlacuje nedostatky funkcionalni struktury, jako je slozitost
vazeb a velka Cetnost, naruseni principu jediného vedouciho zaméstnance, kfizeni
kompetenci. Funkcionalni utvary jsou utvary $tabni s metodickym vedenim,
coz odstranuje mnohonasobnou podfizenost. Rozhodovaci pravomoci jsou oddéleny
od odbornych kompetenci., liniovy vedouci zaméstnanec fidi Stabni utvar i podfizené
liniové pracovniky, &imz je zajisténa jednota vedeni. Stabni slozky se podili
na vlastnim fizeni pouze zprostfedkované a jsou zprostény rozhodovaciho prava.
Je uplathovan systém metodického vedeni, ktery umoznuje vy$sim $tabnim Utvarim
metodicky usmeérnovat, nikoli rozhodovat, stabni a pfipadné i liniové utvary nizsi. Mimo
to jesté v ramci $tabu dochazi k metodickému vedené jeho Stabnich slozek navzajem
(Fiala, 2008, s. 39).

Maticova organizacni struktura

Vznika tehdy, pokud je liniové Stabni struktura rozSifena o dalsi doplrikovou
strukturu. Vedouci zaméstnanci maticové organizacni struktury a vybrani pracovnici
tvofi tym, jenz se podili na uréitém projektu. Jedna se o feSeni jednorazovych
komplexnich projektl a existence této organizacni struktury je zavisla na dobé feseni
zadaného ukolu. Po ukoncéeni projektu se podilejici se pracovnici vraceji pod plnou
podrizenost vedoucich zaméstnancl svych plvodnich uUtvarl. Maticova organizaéni
struktura je vhodna pro firmy s vysokymi pozadavky na pruznou reakci na rychle

se ménici situaci na trhu (Fiala, 2008, s. 40).
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1.1.4 Organiza¢éni struktura vychazejici z €innosti nebo z vysledku

Funkcionalni struktura

Funkciondlni struktury jsou zaloZzeny na seskupovani pracovniki do utvaru
dle podobnosti ¢innosti (Utvar technologie, konstrukce, zasobovani, pravni apod.)
Tyto samostatné utvary pracuji obvykle pro dalsi strukturni jednotky na nizsim stupni
Fizeni. V Cele téchto utvarl stoji odborny feditel pro danou funkci. Funkcionalni
organizaéni struktura je nejvhodnéjsi u malych podnik( vyrabéjici jeden vyrobek
a specializovanych vnitropodnikovych jednotek.

Pfednosti funkcionalni spocCivaji ve vysoké specializaci vnitropodnikovych
jednotek a pracovnikl zefektiviujicim vyuzivani zdrojl, vytvarejici podminky
pro tymovou praci specialistl a vedouci k inovacim. Dalsi pfednosti je, Ze mala
horizontalni a vertikalni Clenitost organizacni struktury umoznuje pruzné, ucinné
a jednoduché fizeni (Fiala, 2008, s. 40 — 41).

Divizni struktura

V pfipadé, kdy firma expanduje a zvysuje tim pocet vyrobkl ¢i sluzeb s tim
souvisejici i pocet zakaznikl, nezvlada kapacitné centralizované fizeni s pozadavky
na koordinaci a hleda zplisob ke zmé&né systému fizeni a struktury. ReSenim mdze byt
decentralizované fizeni a vytvareni nizSich organizacnich celkl. Divizni struktura
znamena, ze vSechny aktivity potfebné k vyrobé daného vyrobku anebo poskytnuti
sluzby jsou slouc¢eny do jedné divite s vlastni autonomii. Je kladen ddraz na vstupy
(ukoly, zkuSenosti a kvalifikace), jsou zakladem pro ¢lenéni divizi pfedevsim vystupy
(vyrobek, sluzba, misto plusobeni ¢i zakaznik).

Formy divizni struktury jsou ¢lenény dle vyrobku &i sluzby, mista pUsobeni
a zakaznika nebo skupiny zakaznik(. Uzemni divize jsou vytvafeny v regionech,
aby byly blize neobsazenym trhiim, zakazniklm, surovinovych zdrojdm aj. Regiondlni
divize maji zpravidla vySsi rozhodovaci pravomoc a vys$si ekonomickou samostatnost

z dhvodu vétsi vzdalenosti od vrcholového managementu (Fiala, 2008, s. 41).

Hybridniho struktura

Tento typ organizacni struktury je velmi Casty, kdy se jednda o kombinaci
funkcionalni a divizni struktury s cilem potlacit nedostatky obou struktur a posilit klady.
Hybridniho struktura je obvykle tvofena divizniho jednotkami, ale zaroven obsahuje

funkéni Gtvary centralizované u vrcholového vedeni spolec¢nosti (Fiala, 2008, s. 43).
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1.1.5 Styly vedeni

Autoritativni styl

Obecné se vyznacuje uplathovanim vile vedouciho zaméstnance a jeho
myslenek a nazorl bez ohledu na stanoviska jemu podfizenych zaméstnancu.
Vedouci zaméstnanec zneuziva nebo vyuziva postaveni v organizacni strukture.
Tento styl ma své opodstatnéni ve vyhranénych a kritickych situacich, kdy je tfeba
rozhodnout a jednat, mobilizovat okamzité vSechny disponibilni zdroje. Tento styl
se muUze byt, v krajnim pfipadé, az projevem vlle ¢lovéka, ktery neuznava jiny nazor
(Fiala, 2008, s. 46).

Demokraticky styl
Vedouci zaméstnanec formuluje ukoly a postupy jejich feseni za ucasti svych
pfimo fizenych zaméstnancu. Je uplatfiovano kolektivni rozhodovani bez respektovani

rozhodovaci pravomoci a odpovédnosti vedouciho zaméstnance (Fiala, 2008, s. 47).

Liberalni styl

Vedouci zaméstnanec je pouze jako reprezentant podfizeného kolektivu.
Vedouci zaméstnanec je shovivavy ke kolektivu a poskytuje jim uplnou volnost
v ¢innosti. Charakteristickym rysem je bezkonfliktni pfistup k podfizenym tvoreni
ustupkl (Fiala, 2008, s. 47).

Svobodnik (2009, s. 90) ve své knize zafazuje do pracovni motivace styly
vedeni zaméstnancl a informuje, Ze zadny jednotlivy styl vedeni neni Uspésny
ve vsech situacich a ze zadny jednotlivy styl vedeni neni pfijatelny pro vsechny
podtizené. Uspé&sné styly vedeni zavisi na schopnosti manazera ménit chovani vigi

lidem podle jejich potreb.

Direktivni styl vedeni

Manazer uplathujici direktivni styl vedeni pfisné dohlizi nad plnénim Ukoll
a udéluje specifické instrukce. Styl je zalozeny na jednosmérné komunikaci
a predstavuje absolutni autoritu. Charakteristicky je tok instrukci a pokynu
od nadfizeného k podfizenému, pfiemz podfizenym ma jediné pravo, fidit se podle
téchto instrukci. Direktivni styl vedeni vychazi z toho, ze jediné manazer zna ukoly,
koncepce a cile, které zadava ostatnim a tym ma za ukol je spinit. Direktivni styl vedeni

se uplatriuje pfi potiebé rychlého rozhodovani, v krizovych situacich, pfi vzniku nové
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spolecnosti, po prevzeti spole¢nosti jinou spolecnosti, u nezkusenych ¢lenu kolektivu,
ktefi nemaji dostatek zkusSenosti a znalosti. Mezi nevyhody tohoto typu patfi problémy
v komunikaci — komunikace je jednosmeérna, jsou udileny pfikazy, neni vyZzadovana
zpétna vazba a je omezena iniciativa. Zaméstnanci pod timto stylem vedeni ztraceji
vykonnost, motivaci a dochazi zpravidla i k poklesu Uspésnosti v plnéni Ukoll.
Nasledkem direktivniho stylu vedeni byva i zvysena fluktuace zaméstnancl
(Svobodnik, 2009, s. 90).

Presvédcovaci styl vedeni

Manazer uplatiuje styl vedeni kombinujici nafizovani a podporu, kdy fidi
a dohlizi na pInéni ukolu, ale vzdy vysvétluje svoje rozhodnuti, projednava navrhy
a podporuje postup. Komunikace je dvousmérna, povzbuzuje naslouchani a podfizeni
hodnoti svoji praci. Toto vée pomaha manazerovi u podfizenych prebirani rizik
a posilovat iniciativu. Pomoci pfesvédcovani se maximalizuje vykon podfizeného
a uvoliuje se jeho potencidl diky povzbuzovani a podpofe. Vztah manazera
a podfizeného je vztahem dvou partnerl usilujicich o urCitou véc a zalozeny
na vzajemné duvéfe. Manazer ma schopnosti integrace, uchovani odstupu
a odhodlani realizovat zcela odlisny pfistup k lidem a empatii. Vyhodou
presvédcovaciho stylu vedeni je postupné pribirani vétsi zodpoveédnosti podfizenymi.
Umozni-li manazer svym podfizenym byt odpovédnymi, zaméstnanci to oplaci lepSim
pracovnim vykonem. Tento styl vedeni je uziteCny zejména pro zameéstnance

pfi poklesu motivace (Svobodnik, 2009, s. 91).

Koucdujici styl vedeni

Manazer, ktery uplathuje koucujici styl vedeni vyZaduje vysoce podpurné
chovani, direktivni chovani je velmi slabé. ManazZer nasloucha navrhim svych
podfizenych, podporuje jejich Usili, napomaha interakci s ostatnimi, podporuje usili
podfizenych splnit ukoly a déli se s nimi o zodpovédnost za rozhodovani. Koucujici
styl vedeni napomaha vytvaret duvéru podfizenych a motivaci a je vhodny
u zkusenych podfizenych, ktefi potfebuji povzbuzeni k vybudovani svého sebevédomi
(Svobodnik, 2009, s. 91).

Deleguijici styl vedeni
Delegujici styl vedeni spoliva na pfevadéni vedouci zodpovédnosti

za rozhodovani a feSeni problému na podfizené. Tento styl vedeni podporuje
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pochvalu, protoze podfizeni by méli védét, jak dobry vykon odvadéji. Zodpovednost
za fesSeni probléml a kazdodenni rozhodovani je ponechdna na zaméstnanci
zpracovavajici predélany ukol. Tento styl vedeni je vhodny pro lidi, ktefi jsou

zodpovédni a kompetentni a jsou schopni si sami pomoci (Svobodnik, 2009, s. 91).

Pri efektivnim uplatnéni stylu vedeni jsou dullezitymi faktory nasledujici
dovednosti oboustranna komunikace zalozena na otevienosti, informovanosti,
porozumeéni a zpétné vazbe, zaclenovani vedouciho do tymu, délba prace a rozvoje
spoluzodpovédnosti, zvySovani autonomie ¢lent tymu, podporovani ristu vykonnosti
diky permanentnimu zlepSovani a zdokonalovani jednotlivcl, rozvijeni kreativity,
dobré definovani ukoll, budovani sounalezitosti, loajality, hrdosti na ¢lenstvi v tymu,
védomi ceny své prace pro vysledek, vyzdvihovani a chvaleni tymu, nesnizovani
vysledkl, osobni pfiklad ostatnim a standardni vykonnost vedouciho, podporovani
a kontrolovani ¢lend tymu (vedouci kouéuje, deleguje, hodnoti, skoli), vyhodnocovani
pokroku, pouceni z Uspéchu i neuspéchu, a v neposledni fadé planovani a koordinace
zadavani dil¢ich ukoll ¢lenum tymu stanoveni priorit a terminu (Svobodnik, 2009,
s. 93).

1.1.6 Procesy probihajici v organizaci
Fungovani organizace ovliviiuje fada socialnich procesu, které jsou blize

specifikovany nize (Armstrong, 2015, s. 189).

Interakce a vytvareni siti

Interakce mezi lidmi v organizaci vytvareji sité, které podporuji vykonavani
prace a vymenu informaci, ktera neni zajisténa v ramci formalni struktury organizace.
Z dhvodu cCastéjsi a pruznéjsi spoluprace ve flexibilnich organizacich je potfeba
vytvareni siti. To znamena, ze lidé mohou diskutovat své nazory a zajistovat
si podporu k prosazeni svych napadu ¢i navrha. Diky vytvarenim siti anebo alianci

mohou lidé dosahnout vice nez formalni cestou (Armstrong, 2015, s. 197).

Komunikace

Fungovani organizace vyrazné ovliviuje komunikace. Komunikace
prostfednictvim e-maill podporuje rychlou vymeénu informaci, ale také vyrazné
omezuje prirozenou komunikaci face to face, ktera je mnohdy nejlep$im zplsobem,

jak néceho dosahnout (Armstrong, 2015, s. 197).
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Chovani ve skupiné

Skupiny nebo tymy lidi pracujici spole¢né tvofi organizaci. Tyto skupiny
se vytvareji bud formalné vychazejici ze struktury organizace, nebo neformaine.
Fungovani je do€asné nebo trvalé. Formalni skupiny se utvareji za ucelem dosazeni
vyty¢eného cile. Jsou vybirani lidé, ktefi maji pfedpoklady ke splnéni vytyEenych ukoll
a funguje zde systém koordinace, fizeni a kontroly cinnosti skupiny. Neformalni
skupiny vznikaji mezi lidmi na zakladé vzajemného pfitahovani. Z tohoto vyplyva,
ze formalni skupiny uspokojuji potfeby organizace, kdezto neformalni skupiny
uspokojuji potfeby jejich ¢lenl. Skupiny vytvareji ideologii, ktera ovlivhuje postoje
pri dostateéné silné ideologii a pfi Uzkém propojeni jejich ¢lend. Ve skupiné se zavedou
vyslovné normy nebo nepsana pravidla, ktera jasné vymezi prijatelné a neprijatelné
chovani.
Stadia vyvoje skupiny
Formovani — dostaveni pocitu Uzkosti, projeveni zavislosti na lidrovi, zjisténi povahy
okolnosti i podstaty ukolu, urCeni prijatelného chovani.
Vnitfni pnuti — dochazi ke konfliktu a objevuje se emocionalni odpor k pozadavkim
ukolu, vyhrady ¢&i pfipominky ke kontrole a k lidrovi.
Utvareni norem — rozvoj soudruznosti skupiny, stanoveni norem vymény nazord,
prosazovani vzajemné podpory, spoluprace a projeveni se identity skupiny.
Fungovani — vyreSené mezilidské vztahy, urcené flexibilni a funkéni role, konstruktivni
snaha o plnéni stanovenych ukoll, dostateéné sily pro efektivni praci (Armstrong,
2015, s. 192).

Leadership
Organizace funguji zejména prostrednictvim manazerl, ktefi zajistuji vedeni
svéfenym tymidm vykonani pozadované prace a dosazeni otekavanych vysledku.

Vedeni lidi ma pfimy vliv na klima organizace (Armstrong, 2015, s. 195).

Moc
Lidé nebo skupiny uplatiuji moc, aby byla vykonavana pozadovana prace
a bylo dosazeno oéekavanych cilt. Moc umoznuje dosahnout pozadovanych vysledkd,

ale maze byt snadno zneuzitelna (Armstrong, 2015, s. 196).
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Politika

Cilem lidi, ktefi délaji v organizaci politiku, je dosahnout svého tim, ze ovlivhiuji
jiné lidi, aby pfijali jejich nazor, pficemz spoléhaji na vlastni autoritu a vyhybaji
se obvyklym cestam. Politické jednani pokoutné a necestné v organizaci mize byt
skodlivé, ale nékdy umoznuje ziskat podporu nebo prekonat pfekazky k dosazeni

vytyceného cile (Armstrong, 2015, s. 196).

Konflikty

Konflikty jsou v organizaci nevyhnutelné. Organizace funguji na zakladé
pfizplsobovani se a kompromist mezi ¢leny organizace a dle struktury organizace.
Konflikt mize vzniknout v souvislosti se zménou, protoze muze byt vnimana jako

hrozba. Konflikt je sou€asti pokroku a zmény (Armstrong, 2015, s. 197).

1.1.7 Kultura organizace
Kultura organizace se vyznacuje charakteristikou vnitfniho prostredi podniku,
jaké stupnice hodnot, cill a perspektiv dal$i prace sdili vétsina jeho zaméstnancu.
Jedna se o soubor postoju a norem, nazorl a hodnot, které jsou sdileny v ramci
organizace. Zameéstnanci musi védét, kam podnik sméfuje, jaké je jeho poslani a jaké
jsou jeho vize do budoucna (Dédina, 2007, s. 221).
Dédina (2007, s. 221) ve své knize specifikuje Ctyfi uspésné charakteristiky kultury
organizace:
- Zaméstnanci jsou logjalni a vazi si svych vedouci zaméstnancu. Totéz
ocekavaji i od nich.
- Vzajemna kazdodenni komunikace zaloZzena na otevrenosti, kdy je vyslovena
i opravnéna kritika €i nespokojenost.
- Zaméstnanci vyuzivaji moznosti ovlivnéni rozhodovani a prace vedeni.
- Zameéstnanci jsou spoluodpovédni za rozhodovani v podniku (Dédina, 2007,
s. 221).

Armstrong (2015, s. 164) zahrnuje do kultury hodnoty, pfesvédceni, normy,
postoje, predpoklady, které nemusi byt vyjadiené, ale uréuji zpUsob chovani lidi
i zplUsob vykonavani prace, vyviji se v prubéhu Casu jako vysledek sdilenych
zkuSenosti. Kultura organizace se tedy tykd subjektivnich aspektl toho,
co se v organizaci odehrava. Hodnoty a normy jsou zakladem kultury a utvareji

se Ctyfmi zpUsoby. Prvnim pfipadem je formovani kultury prostfednictvim lidrd, lidé
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se ztotoznuiji s lidry, ktefi maji vizi a berou je jako své vzory. Ve druhém pfipadé kulturu
formuluji kritické pfipady, jenz slouzi jako zdroj ponauceni o zadoucim ¢i nezadoucim
chovani. Za treti, kultura vychazi z potfeby udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi
&leny organizace. Ctvrtym zpUsobem je ovlivnéni kultury prostfedim organizace, ktera
je bud dynamicka, nebo neménna.

Plevova (2012, s. 191 — 192) ve své knize Cleni organiza¢ni kulturu podle
organizacni struktury a prevazujiciho stylu fizeni — kultura moci (dulezité jsou vztahy
nadfizenosti a podfizenosti, styl fizeni je vyrazné autoritativni), kultura roli (hlavnim
zdrojem autority je pozi¢ni moc, prevaha autoritativni, nebo naopak formalniho stylu
Fizeni, diraz je kladen na respektovani a dodrzovani pravidel, postupl a norem),
je radost z vykonané prace, prevazuje participativni styl fizeni), osobni kultura (¢lenové
této kultury jsou samostatni a vysoce kvalifikovani, styl fizeni je liberalni, kdy je kladen
ddraz na osobni vztahy spolupraci a sounalezitost).

Kulturu organizace Ize charakterizovat z hlediska norem a hodnot, artefaktl a styld

vedeni.

Hodnoty

Hodnoty vyjadfuji to, co se v chovani lidi a organizaci povazuje za dulezité
a nejlepsSi. Hodnoty mohou byt nevyslovené nebo naopak jasné vyjadfeny
v nasledujiciho oblastech — pée o zaméstnance, inovace, vykon, kvalita, tymova
prace, sluzby zakaznikim, konkurenceschopnost, schopnosti. Hodnoty se uplatfuji
pomoci norem ¢i artefaktl, podobné jako prostrednictvim pouzivaného jazyka (zargon

organizace), historek ¢i mytd, rituald (Plevova, 2012, s. 191 — 192).

Normy

Normy lidem Ffikaji, jak se chovat, jak se oblékat, co maji délat. Normy jsou
nepsana pravidla hry, ktera prfedstavuji navod, jak se v organizaci chovat, predavaji
se ustné nebo se vyjadfuji chovanim. Normy se tykaji nasledujicich oblasti — styl
vedeni manazerl, postaveni, ambice, loajalita, formality, pfistupnost, hnév, politika,
moc, vykon (Plevova, 2012, s. 191 — 192).

Artefakty
Artefakty jsou hmatatelné a viditeIné aspekty organizace, které lidé vidi, slysi

nebo citi a které jim umozriuji pochopit kulturu organizace. Artefakty mohou zahrnovat
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pracovni prostredi, oslovovani pfi setkani nebo po telefonu, jazyk a tén pouzivany
v e-mailech, dopisech ¢&i sdéleni nebo jakym zpUsobem jsou pfijimany navstévy

na recepci (Plevova, 2012, s. 191 — 192).

1.1.8 Formovani kultury organizace
Jde o naroCny proces, kdy nasledujici faktory stavajici stav kultury dané
organizace (Plevova, 2012, s. 192).

Jednani manazeru a ostatnich zaméstnanci

Tyka se predevsim toho, jak organizace resi problémy, jaka provadi rozhodnuti
a jak jedna se zaméstnanci a zakazniky (komunikace se svymi zameéstnanci, zajem
0 jejich nazory, povysovani &i propousténi zaméstnancu, postihy pro zaméstnance.
(Plevova, 2012, s. 192).

Vztah pracovnikul k organizaci a vyrobkim

Jedna se o loajalitu zaméstnancU, zda jsou zaméstnanci na organizaci a svoje
vyrobky pysni, zda zaméstnanci premysli o tom, jak by se daly ¢innosti v organizaci
vylepsit (Plevova, 2012, s. 192).

Oficialni cile a mise firmy
Ukazuiji, jak by organizace chtéla vystupovat na vefejnosti (Plevova, 2012,
s. 192).

Vnitfni smérnice
Organizaéni kultura se promita do zasad a pravidel fizeni lidi, pfedevSim

pravidel odménovani a hodnoceni zaméstnancl (Plevovd, 2012, s. 193).

Podnikové symboly, ritualy, oslavy
Patfi sem symboly statutu pfiznavajici firma svym manazerim a které mohou
vyznamné informovat o vztazich mezi niz§imi a vy$s$imi Urovnémi fizeni a o durazu

kladeném na formalni hierarchii (Plevova, 2012, s. 193).

Tradované piibéhy
Kazda firma ma své legendy, myty Ci skutecné pribéhy, které se vztahuji k jeji

minulosti a poukazuji na jeji hlavni hodnoty (Plevova, 2012, s. 193).
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Prednosti a nedostatky silné kultury organizace

Mezi nedostatky silné kultury organizace se radi blokace novych strategii,
vynucovani konformity za kazdou cenu, slozitd adaptace novych spolupracovniku,
tendence k uzavienosti podnikového systému a trvani na tradicich a nedostatek
flexibility.

Prednostmi silné kultury organizace jsou vysoka motivace, nizka fluktuace,
znacna identifikace s podnikem a loajalita, pfima a jednoznacna komunikace, rychlé
nalezeni feseni a rozhodnuti, rychla implementace inovaci, malo formalnich
kontrolnich postupu, nizsi naroky na kontrolu, vysoka jistota a dlvéra spolupracovnik,

jasny a prehledny pohled na podnik (Plevova, 2012, s. 194).

1.1.9 Specifikace kultury organizace ve zdravotnictvi

Kultura organizace je ve zdravotnictvi uplathovana managementem, avsak
velky podil na jejim péstovani maji zdravotnici i dalSi zaméstnanci. Bez zdravé kultury
organizace nelze trvale a uspésné implementovat program kontinualniho zvysovani
kvality, nelze realizovat realizovat transformacni proces, implementovat zmény nebo
zlepsit produktivitu a tim také ekonomiku oddéleni. Ve zdravotnictvi neni pouze jeden
tip kultury organizace, ale jsou zde zastoupeny subkultury, kdy rozdilnost je v chovani
zdravotnikd, jejich komunikaci i postojich k pacientd (Plevova, 2012, s. 195).

Vliv kultury organizace ve zdravotnictvi je zamérena na nasledujici oblasti:
Orientace na sluzby, kdy prioritni postaveni ma pacient, pribézné zlepSovani kvality
péce ve vztahu ke spokojenosti pacientl, péée o zameéstnance formou odmén,
orientace na klicové prvky systému, tedy na ty, ktefi pecuji o chod organizace nebo
ovliviuji jeji vykon bud uvnitf organizace (zaméstnanci), nebo zvenci (ministerstvo

zdravotnictvi, Iékafska komora nebo organizace pacientt (Plevova, 2012, s. 195).

Specifické poslani zdravotnictvi

Primarnim poslanim zdravotnictvi je podporovat a upevnovat zdravi
¢i obezfetné zachazet s narusenim zdravotnim stavem. DuUlezité je stanovit si priority
a s tim souvisi i stanoveni cill, které se odviji od riznorodosti oéekavani jednotlivych
subjektd — pacientl, zdravotnikl, pojistoven ¢&i vefejné spravy. Kazdy pacient
od zdravotnictvi oCekava fyzickou a ekonomickou dostupnost péce
a to co v co nejvySsi urovni, bez ohledu na to, kolik zbyde pro ostatni a déale
predpoklada ohleduplnost zdravotnikll a chapavy pfistup. Zdravotniéti pracovnici

a lékafi oCekavaji vazené povolani, zajisténi dobré zivotni a kulturni urovné, odborny
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zajem a osobni rlst, obzivu ¢i moznost pomoci trpicim lidem. O¢ekavani pojistoven
je co nejjednodussi financovani, které bude pruhledné, aby bylo mozné presné urcit,
kam smérovat finanéni toky, protoze pojistovny nechtéji kazdym rokem zvySovat
naklady na péci. Legislativni Upravu oCekavaji organy verejné spravy, proto predkladaji
nové navrhy, které nejsou vétsinové pfijaty (Plevova, 2012, s. 196).

Specifické rysy systému zdravotnictvi jsou nasledujici — postoje verejnosti
ke zdravotnictvi jsou velmi citlivé, zdravotnictvi je pouze jednim z Cinitelt utvarejici
uroven zdravotniho stavu obyvatelstva, prace ve zdravotnictvi klade na zaméstnance
mimofadnou odpovédnost i etické pozadavky, ve zdravotnictvi mohou pracovat
jen osoby s pfedem definovanym zakonem vzdélani a v neposledni radé je plnéno
mnoho dil¢ich cild, pro které je velmi obtizné stanovit jednoznaéna a snadno
hodnotitelna kritéria (zachrana a prodluzovani zivota, podpora a udrzeni zdravi,

poskytnuti Ulevy od bolesti a utrpeni) (Plevova, 2012, s. 196).

Specifika zdravotnich profesi

Pomahajici profese (lékafi a ostatni zdravotnicti pracovnici) se potykaji s velmi
téZkym osudy svych pacientd. Pomahajici profese musi mit fadu predpokladu
a dovednosti, protoZe jsou lidé vystaveni ve zvySené mife urcitym rizikim, kdy jeden
povolani, které jsou dany zdkonnymi a podzakonnymi normami, dale jsou regulovana
pravnimi a etickymi normami. Specifika zdravotnickych profesi jsou velmi Siroké téma,
které ve vSech oblastech pusobnosti vytvari charakteristickou organizaéni kulturu

zdravotnickych zafizeni (Plevova, 2012, s. 197).

Specifika rozsahu €innosti

Rozsah cCinnosti v oblasti poskytované péce je souborem vSech cCinnosti,
provazejici ¢lovéka od jeho narozeni az po smrt ve vztahu k jeho zdravi. Medicina
dominuje i v oblastech dfive nemedicinskych jako je poCatek a konec zivota, zavislost,
sexualni chovani, pohybové aktivity a odpocinek, stravovani aj. (Plevova, 2012,
s. 198).

Specifika objektu ¢innosti
Objektem cinnosti je Cloveék a jeho potreby. Kazdy Clovék je zvlastni, originalni
a jedinetné integrace biologickych, duchovnich, socialnich a psychickych prvku.

Osetrovatelstvi chape ¢loveka jako komplexni, holistickou bytost a vychazi z holistické
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teorie, ze potfeby jednotlivce musi byt v rovnovaze nebo v harmonii. Je-li tato harmonie
narusena, vznika choroba a porucha jedné ¢asti, ovliviujici fungovani jednotlivce jako
celku. Onemocnéni sebou pfinasi fadu fyzickych a psychickych i socialnich zmén,
kdy prubéh nemoci je ovlivhovan naladou, obavami, nadéji, znalostmi &i neznalostmi
choroby, pusobenim rodiny, S$koly, pracovisté i zdravotnickych pracovniku
nebo spolupacientl. Toto vée vyznamné ovliviiuje a urCuje charakter organizaéni
kultury (Plevova, 2012, s. 199).

1.1.10 Organizovani ve zdravotnickych zarizeni

NejvysSi uroven organizovanosti a participace na volbé vhodnych
organizacnich forem a organizacnich struktur v ramci poskytovani |ékarské
a osetfovatelské pécCe je ulohou top managementu. V ramci poskytovani péce
pacientlm je dulezité zajistit dostatek kompetentniho personalu po cely den, materialni
zabezpeceni, funkeni technologie, feseni krizovych situacich apod (Plevova, 2012,
S. 64).

Zdravotnicka zafizeni maji ve svém systému organizacniho usporadani i nékolik
subsystému — poskytovani zdravotni péce (diagnostické a terapeutické klinické obory,
které zajistuji zdravotni péc¢i v ambulancich nebo IUzkovych provozech), logisticka
(oblast uklidu, stravovani, dopravy, technického zabezpeceni), management (usek
reditele, nameéstek lécebné péce, nameéstek osetfovatelské péce, personalistika,
ekonomicko-technicky usek) (Plevova, 2012, s. 65).

Struktura nemocnice je jasné definovana v organizaénim Ffadu, pripadné
je znazornéna organizacnim diagramem. V organizacnim radu nemocnice jsou jasnée
definovany pravomoci a povinnosti jednotlivych vedoucich pracovnikl a formy
vertikalni i horizontalni komunikace mezi jednotlivymi funkéni mi skupinami

pracovnikim (Plevovd, 2012, s. 65).

Charakteristicka struktura organizace nemocnice se déli na nékolik typu struktur:
Funkcionalni organizaéni struktura — kfizeni a prolinani pfikazu jednotlivych manazert
(primar — vrchni sestra).

Liniové-stabni struktura — v nemocnici je stab tvoren administrativnim i pravnim
oddéleni nebo oddélenim fizeni kvality.

Vytvareni organizacnich jednotek podle Cisel — nemocnice a jeji oddéleni musi mit

predepsany pocet zaméstnancl podle typu oddéleni a poctu lUzek.
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Vytvareni organizanich jednotek podle ¢&asovych smén - charakteristické
v souvislosti s navaznosti péce, smény jsou ve vétsiné pfipadd dvanactihodinové.

Vytvareni organizaénich jednotek podle funkci jednotek zakaznikl -
ve zdravotnickych zafizenich jsou oddéleni rozdélena podle charakteru poskytované

péce anebo podle onemocnéni (Plevova, 2012, s. 64).

Druhy zdravotni péce dle €asové naléhavosti

Neodkladna péce - =zamezeni ¢&i omezeni vzniku nahle vzniklych stavd,
které bezprostfedné ohrozuji zivoty nebo by mohly vést k nahlé smrti nebo vaznému
ohrozeni zdravi.

Akutni péce — odvraceni vazného zhorSeni zdravotniho stavu nebo snizeni rizika
vazného zhorseni zdravotniho stavu.

Nezbytna péce — z |ékarského hlediska je to zdravotni péce, ktera je poskytovana
zahranic¢nimu pojisténci.

Planovana péce — planované diagnostické Ci terapeutické vykony (Plevova, 2012,
S. 65).

Druhy zdravotni péée dle ucelu jejiho poskytnuti

Preventivni pée — v€asné vyhledavani faktorl souvisejici se vznikem nemoci
nebo zhorSenim zdravotniho stavu a provadéni takovych opatfeni, ktera sméruji
k minimalizaci ¢i Uplnému odstranéni téchto vlivl a pfedchazeni jejich vzniku.
Diagnosticka péce — zjistovani zdravotniho stavu pacienta a okolnosti, které maji vliv
na jeho zdravotni stav, informace o vyskytu nemoci a jeji zavaznosti, pfipadné dalsi
informace ke stanoveni diagnézy.

Dispenzarni péce — aktivni a dlouhodobé sledovani zdravotniho stavu pacienta,
ohrozeného nebo jiz projevenou nemoci nebo zhorSenim stavu.

LéCebna péce — priznivé ovlivnéni zdravotniho stavu s cilem by IéCeni nebo zmirnéni
dusledku nemoci a zabranéni vzniku invalidity ¢i nesobéstaénosti.

Posudkova péce — jejim Ucelem je zjisténi, zda pacientiv zdravotni stav je v souladu
s predpoklady nebo pozadavky stanovenymi pro vykon prace, sluzby ¢i povolani
a déle, zda pacientl zdravotni stav nebude negativné ovlivhiovan pfi vykonu prace,
povolani nebo sluzby.

Lécebné-rehabilitatni péCe — maximalni mozné obnoveni fyzickych, Fecovych,
smyslovych, psychickych a poznavacich funkci pacienta, popfipadé zpomaleni nebo

zastaveni nemoci a stabilizaci jeho zdravotniho stavu.
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OsSetfovatelskd pée — podpora, udrzeni a navraceni zdravi a uspokojovani
biologickych, psychickych a socialnich potieb, které souvisi s poruchou zdravotniho
stavu. Soucasti této péce je i péce o nevylécitelné nemocné, zmirnéni jejich utrpeni
a zajisténi klidného umirani a dlstojné prirozené smrti.

Paliativni péCe — zmirnéni utrpeni a zachovani kvality zivota pacienta trpici
nevylécitelnou nemoci.

Lékarenska pécCe a klinickofarmaceuticka péce — zajistovani, pfiprava, Uprava,
uchovavani, kontrola a vydej IéCiv, zdravotnickych prostfedkl a potravin pro zvlastni
|eékarské ucely. Soucasti této péce je také kontrola ucelného, bezpecného
a hospodarného uzivani Ié€ivych pfipravku a postupl s tim spojenych (Plevova, 2012,
S. 65— 67).

Formy zdravotni péce

Ambulantni péce — neni vyzadovana hospitalizace pacienta. Primarni ambulantni péce
(preventivni, diagnostickd a terapeutickd), specializovana ambulantni péce
(poskytovana v ramci jednotlivych obort), stacionamni péce (opakované denni
poskytovani ambulantni péce).

Jednodenni péce — pobyt na lUzku je kratS$i nez 24 hodin, kdy musi byt zajisténa
nepretrzita dostupnost intenzivni akutni IGZzkové péce.

LUzkova péce — zdravotni stav pacienta vyzaduje jeho hospitalizaci a je poskytovana
v ramci nepretrzitého provozu. Akutni lGzkova péce intenzivni (nahle selhavani
nebo ohrozeni zakladni Zivotnich funkci nebo v pfipadé, kdy to Ize ddvodné
predpokladat.) Akutni IUzkova péce standardni (nahlé onemocnéni nebo zhorseni
chronického onemocnéni, pfipadné za ucelem provedeni zdravotnich vykonu.)
Nasledna lUzkova péce (stabilizace zdravotniho stavu pacienta, zvladnuti nahlého
onemocnénim nebo stabilizace chronického onemocnéni, kdy pacientiv zdravotni
stav vyzaduje poskytnuti zejména léCebné rehabilitani péce anebo doléceni.)
Dlouhodoba IUzkova péce (Zdravotni stav pacienta nelze 1é¢ebnou péci podstatné
zlepSit a vyzaduje soustavné poskytovani oSetfovatelské péce.) (Plevova, 2012,
S. 67 — 68).
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1.2 Motivace

Motivace — plvodni vyznam slova motivace vychazi z latinského “movere” —
hybati, pohybovati a vysvétluje, proC je Clovék aktivni a pro¢ se chova ur€itym
zpUsobem (Armstrong, 2015, s. 129).

Motivy jsou vnitfni hybné sily jako jsou pohnutky ¢i motivy, které aktivuji, udrzuji
a sméruji lidské chovani. Motivovat znamena vyvolat ur€itou aktivitu, udrzovat tuto
aktivitu po potfebnou dobu, sméfovat ji k pozadovanému cili, vyvijet tuto aktivitu
uveédomelé. Motivace tedy znamena dlvod pro to, abychom néco udélali. Motivace
ma nasledujici tfi slozky smér — co se néjaka osoba pokousi délat, usili — s jakou pili
se o to pokousi a vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi (Armstrong, 2015, s. 129).
Pauknerova (2012, s. 171) uvadi dva zakladni principy lidské motivace. Princip
homeostaticky (udrzeni rovnovahy) a princip hedonisticky (dosazeni uspokojeni).

Existuji dvé slozky motivu energizujici (davaji silu a energii jednani) a fidici
(davaji smér jednani, zplsob a postup, jak dané véci dosahnout). Lidé se ve svych
motivech liS§i a ne pro kazdého pracovnika jsou jedinou motivaci penize. Znalost
motivl rdznych lidi tak mUze vyrazné pfispét k Uspésnosti prace lidra. Dale jsou
uvedeny nasledujici motivy lidi.

Penize jsou pro vétsinu lidi vyznamny motivem.

Osobni postaveni — potfeba vést lidi, rozhodovat, fidit chod véci i uréita pycha
na dosazené postaveni se jako motiv objevuje u vétSiny manazeru.

Pracovni vysledky a vykon jsou motivem pro lidi, ktefi maji radi svou praci, snazi
se v ni vyniknout a srovnavaji se s ostatnimi. Pokud se jim nedari, délaji vSe proto,
aby ostatni prekonali.

Pratelstvi je dulezité pro lidi, ktefi kladou dliraz na dobrou atmosféru na pracovisti. Maji
radi lidi, ktefi s niimi spolupracuji a na pratelskych vztazich s nimi jim zalezi vice,
nez na vysledcich a penézich.

Jistota je motivem lidi, ktefi netouzi po mimoradnych pfijmech ani vysokém postaveni,
spokoji se s malem, ale hlavné kdyz to budou mit jisté. Tito lidé neradi riskuji
a vyhovuije jim, kdyz na vSe maji zavazny predpis.

Odbornost je rozhodujicim motivem téch, ktefi preferuji svij profesionalni rozvoj.
Takovi pracovnici se snazi vyniknout ve své profesi a nedovedu si ani predstavit,

ze by délali néco jiného.
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Samostatnost je motivem, lidi ktefi nad sebou tézko snasi néjakého nadfizeného.
Chtéji si ovéem rozhodovat sami a délat si véci po svem.

Tvorivost je motivem téch lidi, ktefi maji potiebu vytvaret néco nového. Takovi lidé
maji radi praci, pfi které mohou premyslet a vymyslet nové véci (Plevova, 2012,
s. 151).

1.2.1 Zdroje motivace

SkuteCnost a podnéty, které Clovéka motivuji se obecné nazyvaji zdroje
motivace. Radi se mezi né zejména potfeby, hodnoty, zajmy, navyky a idedly
(Plevova, 2012, s. 150).

Potieby

Jsou povazovany za nejvyznamnejSi a nejastéjSi zdroj motivace. Potfeba
je pocitovana jako stav napéti a chapana jako nedostatek néceho dllezitého pouze
pro zivot jedince. Vzniklé napéti je spoustécim momentem motivacniho procesu,
kdy dochazi k vyvinuti ¢innosti odstranujici vzniklé napéti a tim i naplnéni potreby
(Plevova, 2012, s. 150). Pauknerova (2012, s. 92) rozliSuje pak potfeby primarni,
zajistujici fyzické preziti jedince a funguji na principu fyziologické homeostazy. Druhou
skupinou jsou potfeby sekundarni (socialni, kulturni), kdy je o pocit nedostatku lasky
Ci zazemi a objevuji se nasledkem srovnavani se s druhymi nebo standardem

ve spolecnosti.

Hodnoty

Hodnoty jsou vlastnosti, které Clovék pfisuzuje jevim, objektim, &innostem,
které souviseji s uspokojovanim potieb. V hodnotach se odrazi to, co ma pro Elovéka
vyznam, ¢eho si Clovék ceni a co povazuje za zadouci. Hodnoty taktéz vyznamné
ovliviuji chovani Clovéka (Pauknerova, 2012, s. 96). Hodnotova hierarchie se odlisuje
v zavislosti na typu osobnosti. V pfipadé, ze zivot Clovéka je v souladu s hodnotovym
systémem, pfinasi mu tu spokojenost (Plevova, 2012, s. 150). Mezi obecné rozsifené
hodnoty jsou povazovany prace, pratelstvi, rodina, déti partnerstvi, vzdélani, penize,
uspéchéi spoleCenské postaveni. Je popsano Sest hodnotovych typl osobnosti
¢lenénych na teoreticky, ekonomicky, esteticky, socialni, politicky a nabozensky typ
(Pauknerova, 2012, s. 96).
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Zajmy

Zajmy predstavuji rdznorodou kategorii, kdy spoleénym  prvkem
je uprednosthovani urCité poznavaci aktivity, ktera je trvalejsiho charakteru
a zamérfena na urcitou oblast pfedmétt (Plevova, 2012, s. 150). Pauknerova (2012,
s. 95) k zajmUm dodav4, Ze lidé se nejen pfedméty svych zajmda, ale i $ifi zajm, jejich
hloubkou, stalosti a mirou aktivizaéniho plUsobeni. Zajmy se rozliuji na kulturni,
sportovni, sbératelské, rukodélné vytvarné nebo pfirodovédné apod. U mladych lidi
byvaji zajmy nestalé nebo prfechodné, teprve v pribéhu Zivota Clovéka se ustaluji

a prohlubuji a stavaji se vyrazem seberealizace ¢lovéka.

Navyky

Navyky jsou vyznamné motivy, které se ziskavaji opakvanim a vazany
na uréitou situaci. Jde o zautomatizovany a fixovany zpusob ¢innosti (Plevova, 2012,
navyky pracovni. Lidé mivaji i nespravné navyky ¢&i zlozvyky, kam se muze radit
odkladani povinnosti, prejidani se, koureni nebo nadmérné prejimani odpoveédnosti
(Pauknerova, 2012, s. 96).

Idealy

Predstavuji urCité vzory, které touzi lidé napodobit nebo kterymi se mohou
inspirovat ve svém chovani, cile, o jejichz dosazeni usiluji. Odrazi se v nich i to, ¢eho
si ¢lovék ceni, po ¢em touzi nebo ¢emu se mu nedostava. Mlze se jednat o redlnou

osobu, zivotni cil nebo idealni vlastnosti (Pauknerova, 2012, s. 96).

1.2.2 Pracovni motivace

Pracovni motivace je povazovana za cilevédomou, zamérnou a systematicky
vykonavanou c¢innost, je to tedy ¢innost motivovana. Pracovni motivaci tvofi vSechny
pohnutky, sily a vlivy, které vedou k tomu, ze ¢lovék chce néceho dosahnout, chce
uspét. Pracovni motivace je aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovni ¢innosti, vyjadiuje také pfistup ¢lovéka k praci. Pracovni motivace
je produkiem podminek, ve kterych Clovék svou praci vykonava. Pro efektivni
vykonavani prace plati Uméra, jaka bude motivace, takové budou vykony pracovniku.
(Plevova, 2012, s. 153).

Z toho vyplyva, ze kdyz nejsou zaméstnanci motivovani, nemohu

se identifikovat s organizaci a se skupinou, se zadanym Ukolem, nejsou loajalni viEi

30



zameéstnavateli, nemaji radost z prace, pocit uspokojeni a seberealizace téz chybi.
Vzbudit u lidi zajem, ochotu a chut aktivné plnit ukoly je podstatou motivace
zaméstnancl. Zasadni neni jenom motivaci u zaméstnanct vyvolat, ale pfedevsim
ji udrzet. Efektivni manazefi vénuji znaény ¢as zkoumani a zlepseni motivace svych
pracovnikl. Prfed samotnym motivovani zaméstnancli si musime manazefi polozit
nasledujici otazky k ¢emu chceme lidi motivovat (stabilita pracovnikd, zvySovani
kvalifikace, oddanost, iniciativa, dosazeni cile), ¢im chceme lidi motivovat, co jsou
bariéry motivovani (pracovnik sam, vys$si nadfizeny, vysledky organizace, trh prace,
legislativa) (Plevova, 2012, s. 151-152).

1.2.3 Podminky pracovniho prostiedi

Pracovni podminky jsou stale aktualné resené otazky, protoze uzce souviseji
s vykonnosti, spokojenosti a spolehlivosti pracovnikl. Nasledujici oblasti pfispivaji
k vhodnym pracovnim podminkam — prostorové a funkCni feSeni pracovisté, vcetné
estetického, bezpecnost prace, hygienické podminky, socialné-psychologické faktory
pracovniho prostfedi, zdravotné-preventivni péce o pracovniky, organizacni podminky
prace, optimalizace techniky a pracovnich prostfedkl a v neposledni fadée fyzické

podminky prace (Plevova, 2012, s. 164).

1.2.4 Pracovni spokojenost

Uroven pracovni spokojenosti zahrnuje projevy pracovnika ve vztahu
k vykonavané préci, k pracovnimu kolektivu a k pracovnimu prostiedi. Zaméstnanec
je v praci spokojeny, pokud jsou pfi kazdodenni €innosti uspokojovan jeho osobni
potieby a pfani a pokud jsou jeho osobni hodnoty v souladu s hodnotami organizace,
ve které pracuje. Spokojenost v praci neni stala, je zavisla na radé objektivnich
a subjektivnich ¢initeld. Faktory ovliviujici pracovni spokojenost se déli na vnéjsi
faktory a vnitfni faktory. Do vnéjsich faktort jsou zafazeny fyzikalni prostfedi, vybaveni
pracovisté a mzda, odménovani, styl vedeni, druh a charakteristika pracovni ¢innosti,
socialni prostfedi nebo pracovni skupina. Vnitfni faktory jsou dale rozdéleny
na subjektivni (schopnosti a vlastnosti daného zaméstnance) a objektivni (vék,
pohlavi, vzdélani, rodinny stav, doba vykonu profese nebo funkéni zarazeni) faktory.
Mezi vyznamné faktory pracovni spokojenosti se fadi mzda, vztahy na pracovisti,
charakter prace, fyzické podminky prace, zpusob vedeni ¢i zaméstnanecké vyhody
(Plevova, 2012, s. 162).
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Pauknerova (2012, s. 181) blize specifikuje ve své knize aspekty pracovni
spokojenosti — obsah a charakter prace, mzdové ohodnoceni, pracovni perspektivy,
vedouci pracovnik, spolupracovnici, organizace prace, fyzické podminky prace,

uroven péce o zaméstnance. Nize jsou jednotlivé body popsany detailngji.

Obsah a charakter prace
Ovliviuje ve znacné mife spokojenost zaméstnancl. Spokojenost byva
v profesich, kde ma zaméstnanec vétsi prostor pro seberealizaci, tvaréi uplatnéni

a sebeprosazeni (Pauknerova, 2012, s. 181).

Mzdové ohodnoceni
Radi se rovné&z mezi vyznamné zdroje pracovni spokojenosti, zejména ve své
nepriznivé podobé. VétSinou nehraje roli vyse mzdy, ale mzdové relace mezi

zameéstnanci (Pauknerova, 2012, s. 181).

Pracovni perspektivy

Vlivem zmén a soucasné dobé nahravaji pro vétsi uplatnéni jednotlivcd,
souCasné zbyly nékteré zakladni jistoty a stim souvisi i mira rizika. Proto
lze predpokladat, ze zaméstnanci nepovazuji neohrani¢ené pracovni perspektivy
za vyhodné a pozitivné ovlivaujici jejich pracovni spokojenost (Pauknerova, 2012,
s. 181).

Vedouci pracovnik

Ovlivauje spokojenost Fizenych zaméstnancl ve zna¢né mire. Stylem své fidici
prace a svoji autoritou se vyrazne podili na pfevazujicim socialnim klimatu pracovisté.
Nepfiznivé ovliviuje zaméstnance autokratickym stylem fizeni, ale i nerozhodnosti,
nespravedlivym jednanim, hrubosti, nedUslednosti. Naopak pozitivné plsobi vedouci
pracovnik na pracovni spokojenost rozhodnosti, spravedlivosti a socialni citlivosti
a zpusoby jednani (Pauknerova, 2012, s. 181).

Spolupracovnici
Jsou dalSim vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje pracovni spokojenost.

Ostatni zaméstnanci jsou zdrojem mnoha podnétt (Pauknerova, 2012, s. 181).
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Organizace prace

Byva Casto zdrojem pracovni nespokojenosti, zejména  proto,
Ze na ni pracovnici nahlizeji jako na vnéjsi a nepfistupného zménam (Pauknerova,
2012, s. 182).

Fyzické podminky prace
Byvaji zdrojem nespokojenosti predevsim tam, kde je jsou fyzikalni parametry

prostiedi nepfiznivé az skodlivé (Pauknerova, 2012, s. 182).

Uroveri péée o zaméstnance

Je hodnocena na zakladé benefitl, které nemocnice svym zameéstnancim
nabizi. Jedna se nejCastéji o nasledujici benefity — moznost zavodniho stravovani
Ci stravenek, prispévek na penzijni pripojisténi, zdravotni péce, pfispévek na kulturu,
sport, moznost vyuziti podnikového rekreacniho zafizeni ¢i moznost prechodného

ubytovani zaméstnanct (Pauknerova, 2012, s. 182).

1.2.5 Pracovni nespokojenost

Pracovni nespokojenost je nestabilni faktor a vyplyva z vnéjsich okolnosti jako jsou
Spatné pracovni podminky, nedostatecné odménovani, nedostateCny statut €i Spatné
fizeni. Pracovni nespokojenost se projevuje absenci, poklesem vykonnosti,
pfetahovanim prestavek, cCastymi stiznostmi nebo &astym vyskytem pracovnich

neschopnosti (Plevova, 2012, s. 164).

1.2.6 Motivaéni dimenze osobnosti

Pauknerova (2012, s. 92) piSe o motivacni dimenzi osobnosti a uvadi, ze pfi
nizké motivaci je urovén vykonu nedostate¢na, totéz plati i v pfipadé nadmérné
motivace, kdy je jedince pfemotivovan, tedy ze vykon klesa. Velice je zajimava
motivace je trfeba k Cinnostem jednodussiho razu. Pro motivované chovani
je charakteristicka zamérenost na nejaky cil, urCité mnozstvi energie, které odpovida
sile motivu, délka trvani trvajici do dosazeni cile. Ne vzdy je zvoleného cile dosazeno,

chovani se utlumi, i kdyz motivace mlze pretrvavat nebo je zvolen nahradni cil.
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1.2.7 Zasady a prostiedky u€¢inného motivovani

Podstatou ucinného motivovani je upfimny zajem o lidi a respekt k jejich
osobnosti. Nejucinnéjsim zplsobem motivovani lidi byva povazovan vlastni pfiklad,
tedy jednani lidra. Nejvice rozhodujici pro vykon, jsou ¢€iny, a proto je Glohou lidrd,
aby nejen pozitivné pUsobili na motivaci, ale i probouzeli v lidech a ve svém okoli zajem
¢i ochotu zapojit se do plnéni ukoll, ale predevsim dovést lidi k aktivni a smysluplné
¢innosti ve prospéch jich samotnych i organizace, ve které pulsobi. Zakladni
je interakce mezi lidrem a jeho spolupracovniky, tedy jaky vykon podava lidr, tim
inspiruje k vykonu ostatni. Spravny lidr musi naznacovat smér, jimz je tfeba se ubirat,
komunikovat s ostatnimi o vS8ech vyznamnych skuteénostech (naslouchani svym
koleguim, jejich informovani, vysvétlovani a pfesvédcovani a taktéz poskytnuti podpory
prostrednictvim prubézné zpétné vazby). Dobry leader navic umi podporovat rozvoj
vykonnosti a vztahu uvniti svého tymu a v organizaci jako celku, ocenit pfispévky
kazdého jednotlivce a respektovat pfitom individualni s a vhodné pUsobit na jejich
rozvijeni a transformaci motivy vyssiho fadu. Postupné kroky motivovani a motivace
jsou napad (vize), odhodlani (motivovani a motivace), vyjasnéni situace a podminek
a dohoda o cilech (komunikace), podpora ¢innosti a ocenéni jejiho prubézného
zlepSovani (styl vedeni) a poslednim krokem je dosazeni vysledku (s dopady na rozvoj
potencialu). V pfipadé, kdy dochazi k problému s motivaci, je tfeba zjistit podstatu
problému a zajistit napravu. Pfekazka nemusi byt vzdy v motivaci spolupracovnikd,
ale mozna jim k dosahovani lepSich vysledkl chybi vhodné podminky.
OvSem neznamena, ze lepSi pracovni prostfedky zvyseni vykonu samy o sobé
nezarucCi. P€Ce o vhodné pracovni podminky slouzi jako prevence zhors$eni vykonu
a v nejlepsim pfipadé zajisti stabilitu a spokojenost zaméstnancu. Neplati,
ze spokojeni zaméstnanci jsou vzdy vykonngjsi. Lidé maji ¢asto pocit ze si zlepSeni
pracovnich podminek zaslouzili a berou to jako samozrejmost, nikoli jako podmét
pro zlepseni své Cinnosti. Nicméné odstranéni vSech potencionalnich bariér je prvnim
krokem k tomu, aby bylo vytvofeno v organizaci prostfedi, které slouzi k uspésné
realizaci ukoll. Jednou z bariér omezujici vykonnost lidi byva ¢asto to, Ze lidé nevédi
co se od nich o€ekava, a proto jednaji v souladu se svymi motivy, schopnostmi
presvédceni, ze jejich vykon bude ocenén. V pfipadé, ze uznani nepfichazi, klesa
jejich motivace a vykon se dale zhorsuje. Ovsem i lidr ¢asto automaticky ocekava

od svych spolupracovnikl dobry a samostatny vykon vedouci k naplnéni cili a poslani
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organizace. DUvodem jsou nevyjasnéna vzajemna ocekavani, ktera se tykaji pfimo
pracovniho vykonu a postupul pfi dosahovani cill, ale také projevu chovani a vztah(
v organizaci. Prevenci téchto nejasnosti a nedorozuméni jsou jasné formulované
popisy pracovnich pozic, mist nebo roli. DalSim nastrojem pro rozvoj vykonnosti
se stava kompetenéni model. Udava jaké znalosti a dovednosti, maji mit lidé
zastavajici v organizaci urCité pracovni pozice a jak maji tyto své kompetence
pouzivat. (Tureckiova, 2007, s. 44 — 46)

Klicovou kompetenci na rliznych pracovnich pozicich je prfedev§im efektivni
komunikace. Prlbéznd, oteviena a srozumitelnd komunikace je zaroven
nejefektivnéjsim nastrojem k dosazeni dohody o pracovnich rolich, tedy o o¢ekavaném
pracovnim chovani a meérfitkach vyhodnocovani vykonu. Pouze tehdy, kdyz dojde
k vyjasnéni vzajemnych ocekavani, vykonovych cilech pracovnika a na formé podpory,
kterou mu bude prubézné poskytovat leader, je mozné dosahnout dlouhodobého
rozvoje vykonnosti a korekiniho vztahu. Takova dohoda se nékdy také oznacuje jako
psychologicka smlouva. Bez dohody o tom co Elovék dokaze a jaké podminky proto
potfebuje mit vytvofeny, neni vilbec mozné se o Ukolech a cilech jednotlivce v ramci
organizace skutec¢né domluvit. Mimo motivovani je potfebné posuzovat také dispozice
a schopnosti Clovéka a poskytnout mu moznost doplnit chybéjici znalosti a dovednosti,
pfipadné rozvinout nékterého dalsi schopnosti. (Tureckiova, 2007, s. 46)

Lidr musi pfijmout skute¢nost, Ze nemlze ocekavat, ze “kazdy prece vi,
co madélat’. Zaméstnanec ma svoiji predstavu, ta se ale ne vzdy shoduje s pfedstavou
lidra ¢i s pozadavky organizace. Proto je dulezité si vyjasnit vzajemna ocekavani
jiz v procesu vybéru kandidatl na pracovni pozici a pfi adaptacnim procesu nového
pracovnika. Béhem adaptacniho procesu je nezbytné neustale nového kolegu
pribézné motivovat, neformalné hodnotit a poskytovat zpétnou vazbu o Udrovni
pracovniho vykonu, kterda by méla byt v kterémkoliv okamziku, zejména vs8ak tehdy,
kdyz je vykon pracovnika v néjakém ohledu mimoradny (at' uz negativni ¢i pozitivni).
Lidé od lidrt nejCastéji ocekavaji, ze pro né budou inspiraci, ze jim budou naslouchat
a prubézné s nimi komunikovat o v§ech vécech, které maji vztah k jejich ¢innostem,
ukolim a cilim, Ze je budou podporovat a oceni jejich dobry vykon, véetné projevu
jejich chovani a ze budou konkrétni pfi vyjadfovani svych ocekavani a pfi formulovani

ukoll a cilt (Tureckiova, 2007, s. 47).
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1.2.8 Typy a teorie motivace a stimulace

Teorie motivace zkouma proces motivovani a vysvétluje, pro€ se lidé chovaji pfi
praci ur€itym zplsobem nebo pro¢ voli alternativni formy chovani k dosazeni svych
cilt. Zaroven popisuje jak mlze organizace povzbudit lidi kompletni jejich schopnosti
a vyvinuti Usili které podpofi splnéni cilt organizaci uspokojeni jejich vlastnich potreb.
Neexistuje pouze jedna motivacni teorie, protoze kazdy Elovek ma jiné cile, kterych
muze dosahnout riznymi zpusoby, lidé maji i odliSné potieby, tedy se jejich motivace
liSi a potieby se v zavislosti na situacich méni, tudiz i motivace se v danych situacich
odliduje. (Plevova, 2012, s. 153).

Afiliaéni teorie

AfiliaCni teorie nebo téz motivacni teorie sounalezitosti amerického psychologa
S. Schachtera zduraznuje motivaéni vyznam socidlnich aspektl lidského chovani.
Clovéku je vlastni vyhledavat socidlni kontakty, vstupovat do pozitivnich
interpersondlnich, sdruzovat se, byt s ostatnimi, zvlasté pak v pracovnim kolektivu,
v pfiméfenych vztazich. Uvedena lidska tendence mj. posiluje socialni konformitu,
to znamena, ze pokud je na pracovisti socialni normou pracovat v plném nasazeni,
|ze pfedpokladat, ze i novy pracovnik s nevyraznou pracovni motivaci, zvysi svoje
usili, tak aby se pfili§ nelisil od svych spolupracovnikl. Tato konformita mu souc¢asné
vytvari pfilezitost pfimérené uspokojovat obecné vyznamné potfeby bezpedi a jistoty
(Pauknerova, 2012, s.173).

Maslowova hierarchie potieb

Uspokojovani potreb je zakladem lidské aktivity, které Clovék uspokojuje
od “nizsich” k “vy88im” (Plevov4, 2012, s. 154). Tureckiova (2007, s. 39) ve své knize
doplnila Maslowovu pyramidu spole¢né s moznostmi naplfiovani jednotlivych potreb
v ramci pracovniho uplatnéni. Do fyziologickych potfeb zahrnula plat/mzdu
nebo zakladni pracovni podminky. Potfeby bezpeli jsou naplhovany jistotou
pracovniho mista, dalSimi materialnimi a finanénimi pobidkami €i bezpecnosti prace.
Priznivé klima, pratelské prostredi, sounalezitost se skupinou ¢i s organizaci
a spolecné traveny Cas to vSe jsou potreby socialni. V potfebach uznani hraje velkou
roli spole¢ensky dulezita c¢innost, moznost prozit Uspéch, pozitivni ocenéni
a hodnoceni okolim, vysoky socialni status. Nejvyssi potreby sebeaktualizace naplhuji

moznosti dale se rozvijet, vzdélavat se, pocit uspokojeni z vykonané prace, osobni
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docenéni a naplnéni, podileni se na nééem dllezitém a vyznamném pro vice lidi,

zajimava Cinnost pfinasejici vnitini pocit uspokojeni nebo uzite€nosti.

Herzbergova dvoufaktorova motivace

Herbergova dvoufakitorovd motivace je jednou z nejcitovanéjSich teorii
v knihach managementu a zaklada se na dvou skupinach potfeb. Dissatisfaktory
zpUsobujici pracovni nespokojenost, Spatné hygienické vlivy vedou k demotivaci
a snizeni pracovniho vykonu. Satisfaktory podnécuji jedince k vy$Simu vykonu a usili,
vyjadiuji vztah k vykonavané pracovni ¢innosti. Do skupiny dissatisfaktorl Herzberg
zaradil mzdu, jistotu prace, zivotni styl, postaveni, vztahy v kolektivu, pracovni
podminky, podnikovou politiku a spravu. Naopak skupinu satisfaktor tvofi uznani,
povyseni, prace sama o sobé, odpoveédnost, samostatnost, moznost osobniho ristu,
dosazeni cile. Ustfednim aspektem Herzbergovy dvoufaktorové teorie je poznatek,
Zze management je schopen zvySovat motivaci a vykon pracovnikll pouze zménami
motivacnich faktord, a Ze vysokou miru uspokojeni z prace Ize dosahnout zménami
jejiho obsahu umozfujicimi osobni rlst a rozvoj a zaroven zabezpecujicimi
odpovidajici pracovni podminky ¢i mzdu. Dissatisfaktory musi byt v praci pfitomny jako
zakladna pro spokojenost, samy o sobé ale uspokojeni z prace nepfinaseji.
Pro pracovni spokojenost a motivaci musi byt pfitomny satisfaktory (Plevova, 2012,
s. 156). Pauknerova (2012, s. 172) ktéto teorii uvadi, ze takito jednoznacné
formulovana teorie nerespektuje individualni charakter motivacni struktury konkrétnich
pracovnikl, v jejimz ramci mohou byt skute¢nosti podnécujiciho nespokojenost i
okolnosti vyvolavajici naopak spokojenost a soucasné motivaci u kazdého Clovéka
zietelné odlisné. Hlavnim vyznamem dvoufaktorové motivace Ize spatfovat ve zjisténi,
ze pracovni motivace souvisi s pracovni spokojenosti. Nepfitomnost dlouhodobé
pracovni nespokojenosti je nezbytnou podminkou zadouci pracovni motivace.

Pracovni spokojenost vS§ak neznamena automaticky motivovanost pracovnika.

Teorie expektance

Kanadsky profesor Victor Harold Vroom specifikovat teorii motivace, kterd
vychazi z kognitivnich motivacnich teorii, kterym je spole¢né hodnoceni zvazovanych
skute€nosti a vytvareni pfedstav o budoucim mozném vyvoji. Zasadni vyznam lze

v tomto pfistupu pfisuzovan tzv. expektanci a valenci (Pauknerova, 2012, s.176).
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Teorie spravedinosti

Zakladem této teorie je tzv. fenomén socialniho srovnavani. Tvircem teorie
je J. S. Adams. Zaméstnanec srovnava svuj vklad do prace (schopnosti, zkusenosti
a pracovni vypéti) s vkladem ostatnich zaméstnancu, ktefi vykonavaji srovnatelnou
¢innost, s efekty, které prace pfinasi jemu, s efekty ostatnich zaméstnancu (plat,
odmeény, pochvala, povyseni apod.) pocit nespravedinosti v tomto srovnani ma vliv
na pracovni vykon. Vedoucim pracovnikim je doporuc¢eno sledovat vykonnost
zaméstnancl v porovnani s urovni odmén a v pfipadé, Ze dojde k nerovnovaznému
stavu v této oblasti, je nutné v€as zasahnout a tim pfedejit pocitu nespravedinosti
u zameéstnancl. Proto je nutné mit vhodné nastaveny systém odménovani

(Pauknerova, 2012, s. 176).

Teorie kompetence

Potfeba kompetence se v parcovni oblasti projevuje jako potfeba prokazat své
schopnosti, svoji profesionalni kompetenci. V socialni roviné se jedna o miru
kompetence v pfiméfené naro¢né situaci a ziskani uznani ¢i obdivu okoli. Vedouci
pracovnici mohou tuto teorii prakticky vyuzit, kdy zaméstnanci je zadan primérené
narocny ukol a za predpokladu spravného splnéni, a tim i prokazani kompetence,

projevit zaméstnanci uznani (Pauknerova, 2012, s. 177).

Teorie Xa Y

Rozdéleni pracovnikl podle pracovniho chovani a postoju k praci je teorii
Douglase McGregora. Teorie je zalozena na principu sebenaplhujicihno proroctvi,
kde je oCekavan urcity typ chovani. Autor pfistupuje k otazkdm motivace pracovniho
jednani z hlediska dvou vyhranénych pfistupl k vedeni zaméstnancu (Pauknerova,
2012,s.177).

Teorie X (autoritativni styl fizeni) — manazeri si mysli, ze lidé jsou lini, maji
pfirozeny odpor k praci, vyhybaji se praci, musi byt neustale k praci nuceni, vedeni,
kontrolovani a fizeni a musi jim hrozit postih, pracovnici nechtéji mit zodpoveédnost,
maji malou ctizadostivost a chtéji byt nékym fizeni.

Teorie Y (participativni styl fizeni) — manazefi si mysli, ze pracovnici chtéji
pracovat co nejlépe a vynakladaji znacné fyzické a duSevni Usili, prace
je pro né pfirozena, dosahuji svych cill, jsou schopni se sami fidit a kontrolovat,
ztotoznuji se s podnikovymi cili, pfijimaji zodpovédnost a dokazi pouzivat vilastni

predstavivost a tvofivost (Plevova, 2012, s. 157).
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1.2.9 Nastroje motivovani
Nejcastéji vyuzivanym nastroji v praxi k motivaci zaméstnancl je kritika,

pochvala a finan¢ni motivace (Plevova, 2012, s. 167).

Pochvala

Mimoradné ucinny motivacni nastroj. Vedouci zameéstnanec by mél chvalit svoje
podfizené nejenom pfi velmi dobrych uspésich. Nasledujici pokyny vedou ke spravné
pochvale — vzdy je tfeba hledat pfilezitosti pro pochvalu, pochvala ma byt konkrétni
a adresnd, vhodné je i zvefejnéni pochvaly, pochvala by se méla dostat i pracovnikim,
ktefi se o to zaslouzili a je vhodné spojit pochvalu s pfilezitosti k otdzkam a odpovédim
(Plevova, 2012, s. 167). Rychtafikova (2008, s. 96) shrnuje pravidla ucinné pochvaly
do nasledujicich bodl — byt upfimny, byt konkrétni (vyhnout se vagnim a neurcitym
sdélenim), vyhnout se zbyteénym fecem, Setfit nebo se Uplné vyhnout superlativim,
byt osobnéjsim, ale aby to neplsobil nadfazené ¢&i nedlvéryhodné, za jednu véc
chvalit jenom jednou, ¢im dfive je vykon pochvalen, tim vice motivace je probuzeno,
chvalit ¢asto a upfimné. V ramci pochvaly muzou byt ocenény kladné stranky ¢lovék

a muze se projevit vlastni nazor, zajem ¢&i pocit.

Kritika

zivota, a i vzameéstnani (Rychtarikova, 2008, s. 31). Kritika slouzi k motivovani
pracovnikl a usmérnovani jejich vykonu. Cilem kritiky je poskytnout zaméstnanci
zpétnou vazbu, objasnit, co Cini Spatné, zaméstnance musi védét v ¢em chybuje, aby
to mohl napravit a aby se v dané oblasti mohl zlepsit. V pfipadé, ze je kritika
konstruktivni, maze mit i své pfinosy. Rychtafikova (2008, s. 31) ve své knize uvadi
nasledujici pfinosy — zlep$eni vztahl na pracovisti, zvy$eni motivace tymu, zvyseni
pracovniho vykonu tymu, zvysSeni motivace jednotlivce, rozvoj a rlst pracovnika
(Rychtafikova, 2004, s. 31). Pouzivani kritiky je velmi citlivou zaleZitosti a je dulezité
se drzet urCitych pravidel a zasad spolecenského taktu, tak aby nedoslo k demotivaci
pracovniky. Kritika upozorfiuje na nespravny zplUsob provadéni véci a soucéasné
by méla byt stimulem k napravé. Aby nedoslo k demotivaci zaméstnancli mél
by se vedouci pracovnik drzet hlavnich zasad — oCekavanim musi byt jasné
stanoveno, vytka ma byt adresna a probihat pouze mezi ctyfma ocima, zjistit skuteény
ddvod selhani, vytka nesmi obsahovat osobni napadeni, vytykat je tfeba nedbalost,

nezodpovednost a konkrétni véci Plevova (2012, s. 167). Rychtarikova (2008, s. 32)
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uvadi Ctyfi zakladni pravidla, které je nutné pfi kritice respektovat, a to byt konkrétni,
najit a formulovat reseni, nesmérovat kritiku proti osobnosti ¢lovéka a vzdy koncit

pozitivnim zavérem, ktery plusobi na zaméstnance motivaéné.

Odmeénovani

Odmeénovani ma mimoradnou dllezitost pro zaméstnance i zaméstnavatele.
Odmeénovani pracovnikl ma byt slusné, spravedlivé a dusledné v souladu s hodnotou
zaméstnance pro organizaci. Systém odmén, které lIze vyuzit k motivovani
zaméstnancl se déli na odmény hmotné a nehmotné. Mezi pfimé hmotné odmény
patfi zakladni plat a mzda, podily na zisku, vykonové prémie, pfiplatky za pres€asy
a dny pracovniho volna a prémie za vysledky hospodareni. Poskytovani socialnich
sluzeb a péce, delsi placena dovolena, vyhody za nizkou nemocnost, kvalitni vybaveni
pracovisté, vlastni parkovaci misto nebo sluzebni automobil, pfiplatky na pojisténi toto
vse jsou nepfimé hmotné odmeény. Zatimco do nehmotnych odmén patfim pocit jistoty
a bezpeci, péstovani hrdosti v zameéstnancich na jejich podnik, fizeni podniku tak,
aby na n&j zaméstnanci mohli byt hrdi, projev vaznosti a ucty k jejich praci a k nim
osobné, UcCast na prestiznich projektech, moznost odborného rdstu, ucast
na rozhodovacich procesech, zastupovani podniku na mimopodnikovych &innostech
a institucich, pocit, ze jejich prace je smyslupina, projevovani divéry, aby pracovali
s jistotou a samostatnéji uplathovali fadu svych feSeni a napadu, informace o cilech
firmy, delegovani pravomoci a odpovédnosti pracovnikim, aby se citili vice
zainteresovani, vize odborného rlstu a osoby respektivy ve firmé (Plevova, 2012,
s. 167).

Stanoveni finanéni odmény

Nejvétsi vyznam motivace zaméstnancu byva pfipisovan finanéni motivaci.
Odmeéna ma rozliSovat mezi dobrym a Spatnym pracovnikem, pevna slozka mzdy
motivuje k setrvani i k naboru, oproti tomu vyse pohyblivé slozky mzdy je dana
vykonnosti pracovnika, manazer by mél vysvétlit vysi odmény zaméstnanci, vyse
odmény ma byt adekvatni zasluze pracovnika, mzda jednotlivcl zUstava utajena,
v€asnost odmény posiluje motivaci, zaméstnanci by mély byt zainteresovani

na vysledcich celku (Plevova, 2012, s.168).
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1.2.10 Specifikace motivace ve zdravotnictvi

Vévoda (2013, s. 19) ve své knize uvadi, ze k pracovni spokojenosti sester
prispivaji péfe o pacienta, prostiedi, vyrovnané pracovni ukoly, vztahy
se spolupracovniky, plat a benefity, smysl prace zdravotnického pracovnika, uroven
sestry, dalSimi aspekty spokojenosti jsou role vedouci a dobra organizace prace.
Naopak k nespokojenosti sester pfispiva pocit pretizeni a bariéry v péci o pacienty
(nedostatek zasob, narlist administrativni prace, ¢ekani na Iékare, nedostatek akutnich
lGzek) ¢i spolupracovnici neposkytujici kvalifikovanou péci. Novym trendem,
ktery prispiva ke spokojenosti sester, je zvySeni autonomie, tedy zajem fesit

samostatné a s vlastni odpovédnosti.
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1.3 Stimulace

Pauknerova (2012, s. 220) definuje stimulaci jako vnéjsi plsobeni na vnitfni
motivaéni systém ¢lovéka s cilem ovlivnit jeho chovani. Stimulace pfedstavuje takové
vnéjsi plsobeni na psychiku, Zze v dusledku toho dochazi k uréitym zménam &innosti
¢lovéka prostrednictvim zmény jeho psychickych procesu, prostfednictvim zmény jeho
motivace.

Stimulaci se rozumi vnéjsi pusobeni na prozivani a jednani clovéka,
cilevédomé ovlivhovani a usmérmovani jeho motivace. Ovliviiovani muze byt
zameéfeno na posileni perspektivy uspéchu (stimulace kladnym hodnocenim
nebo odménou) anebo na zvyraznéni hrozby neuspéchu a ztoho vyplyvajici
nepfiznivé dusledky (stimulace zapornym hodnocenim, $anci &i trestem). Zadouci
ucinek ma takova stimulace, v jejimz ramci jsou uzivané stimuly, kterou jsou v souladu
s motivaci daného jedince (Pauknerova, 2012, s. 221).

Vnitfni zdroje jsou oznacovany jako motivy (napf.: zizen), kdezto vnéjsi zdroje
jako stimuly (napf.: voda). Stimul bude urcovat chovani pouze tehdy, pokud se setka
s pfislusnym vnitinim motivem Ci potfebou. Nemusi se jednat o pfechodné biologické
potfeby, ale muze jit o trvalej$i motivy jako jsou zajmy ¢i idedly. Toto je dulezité
pfi cilenému usmérfiovanim nebo ovlivihovanim chovanim druhych pfi vychové
nebo v pracovnim prostfedi. Z toho vyplyva, Ze stimuly mizeme oznacit jako podnéty

vyvolavajici zmény v motivaci Clovéka (Pauknerova, 2012, s. 222).

1.3.1 Stimulace pracovniho jednani

Stimulace k praci znamena cilevedomé a zamérné ovliviiovani pracovni
motivace zaméstnancl, tj. ovlivhiovani jejich pracovni ochoty. K ovliviiovani
zaméstnance v jakémkoliv procesu sociélni interakce dochézi z manazerské praxe
zamérné a védomeé. Pracovni motivace byva optimalni v pfipadé, ze osobni zaméreni
zameéstnance a jeho potfeby a zajmy jsou v souladu s potfebami, cili a zajmy
zameéstnavatele. Vedouci zaméstnanec sleduje v podstaté dva cile, a to dalsi
osobnostni rozvoj svych zaméstnancl a podnécovani optimalniho pfistupu pracovnik
k pracovnim €innostem. Zakladni predpokladem ucinného stimulovani je uplathovani
stimulaénich podnétd ve shodé s potfebami a celkovym motivaénim profilem
zaméstnancl, coz znamena, ze vedouci pracovnik bude znat své zaméstnance
(Pauknerova, 2012, s. 221).
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1.3.2 Stimulace pracovnich skupin

Pro optimalni stimulaéni plsobeni vedouciho pracovnika ve vztahu ke skupiné
je dulezité, aby respektoval nasledujici zasady — vSéechny vztahy jsou jasné a oteviené,
v jednani se Cleny skupiny se postupuje spravedlivé, vznikajici problémy se feSi
okamzité, kooperativnich chovani ma podporu, pracovnimu kolektivu je ponechana
autonomie rozhodovani o kolektivnich zalezitostech, pracovnimu kolektivu
je poskytovana zpétna vazba a totéz se vyzene i od kolektivu, kolektivni cile jsou jasné
a srozumitelné véem ¢lenum kolektivu (Pauknerova, 2012, s. 224).

V pracovnim kolektivu je pfirozené, ze zameéstnanci porovnavaji své pracovni
vykony. Je tedy dulezité pribézné posilovat soudrznost skupiny a to nejlépe podporou
kontaktld mezi zaméstnanci na pracovisti podnécovanim kolektivnino feseni
problému, organizovani neformalnich setkavani zaméstnanct mimo praci (sportovni
utkani, vylet, spolecenské akce atd.) (Pauknerova, 2012, s. 224).

Stimuluji prostfedi mize byt vytvofeno i spravnym vymezenim kolektivnich cill,
rovnopravnym vztahem se vSemi Cleny kolektivu a participaci pracovniho kolektivni
rozhodnutich, ktera se kolektivu tykaji (Pauknerova, 2012, s. 224).

Pro vedouciho pracovnika je zadouci, aby poznal zakladni kolektivni fenomény
— role kazdého zaméstnance ve skupiné, hierarchie zaméstnancl v kolektivu,
soudruznost kolektivu, konkrétni pravidla a normy chovani v kolektivu, reakce kolektivu
na poruseni nastavenych pravidel ¢i sankce za poruseni, kdo je neformalnim vidcem
kolektivu a jak ho ovliviiuje a poznani dynamickych procesu v kolektivu (Pauknerova,
2012, s. 225).

1.3.3 Efektivita stimult na zaméstnance
Hmotna odména

Prace je pro Clovéka prostredkem k uspokojovani zivotnich potreb a k zajisténi
zivotni urovné Ci spolecenského postaveni. Vedouci zameéstnanec by mél mit moznost
ovlivihiovat odménovani svych zaméstnancl. Pohyblivé slozky odmény (prémie,
odmeény) maji silngjsi stimulacni ucinek. Mezi dalsi formy odmény se fadi nefinancni
benefity jako poskytnuti sluzebni auta, mobilniho telefonu, pfispévky na na Srot
Ci kulturu (Pauknerova, 2012, s. 222).
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Obsah prace

Velky stimulacni u€inek ma i vlastni obsah a celkovy charakter prace.
Vyznamnou mérou pfispiva tvofivost, samostatnost, odpoveédnost, seberozvoj ¢i moc.
S tim uzce souvisi procesy rozSifovani a obohacovani prace (Pauknerova, 2012,
s. 223).

Vedouci zaméstnanec

Styl vedeni bezprostiedniho vedouciho zaméstnance ma velky stimulacni
vyznam. Stim je spjat i pfistup kfesSeni konfliktl, predavani informaci, formy
komunikace, provadéné hodnoceni zameéstnancl i celkové vyznéni osobnosti
vedouciho zaméstnance. Odborna i lidska autorita vedouciho zaméstnance ovliviuje
Uroven pracovni ochoty zaméstnancu a osobni duvery, kterou pracovni kolektiv svému
vedoucimu zameéstnanci pfiznavaji. Stimulani vyznam ma rovnéz participace
zaméstnancl na fizeni ¢innosti kolektivu. Nepfiznivé hodnoceni osobnich vlastnosti
vedouciho zaméstnance jako je hrubost v jednani, arogance, naladovost, nedostatky
v organizovani nebo dokonce ve jednani se zaméstnanci zpusobuje pracovni
nespokojenost ¢i neochotou pracovat jeho pfimo fizenych zaméstnancl (Pauknerova,
2012, s. 223).

Atmosféra pracovni skupiny

Socialni faktory maji vyznamny stimulaéni Géinek. Uroveh osobnich
a pracovnich vazeb v ramci pracovniho kolektivu, prahlednost a otevienost vztaht
komunikace a vysSe uvedeny pfistup vedouciho zaméstnance vyznamné ovliviuji

spolupraci a vykon celého pracovniho kolektivu (Pauknerova, 2012, s. 223).

Pracovni podminky a rezim prace

Zajem zaméstnavatele na zlepsovani pracovnich podminek a pfizplsobovani
rezimu prace se projevuje jak v posileni vztahu mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem,
tak i ve vykonu pracovniho kolektivu. Velmi aktualni jsou moderni flexibilni rezimy
prace, kam patfi napf. teleworking, sdileni pracovniho mista, flexibilni pracovni doba
Ci doCasné agenturni zameéstnavani, které vychazeji vstfic jak potfebam
zaméstnavatele, tak i zaméstnancim. Drive uvedené faktory vytvari loajalitu
zaméstnancU a ovliviuji jejich motivaci a vztah k zaméstnavateli (Pauknerova, 2012,
S. 224).
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Dalsi faktory

Dalsimi faktory je spolecenské hodnoceni prace a prestiz pracovniho oboru,
které zavisi na technické, ekonomické a kulturni urovni spole€nosti. Vedouci
zaméstnanec tento stimulaéni faktor neovliviuje. Stimulaéni vliv mGze mit i image
podniku, aktualni politickd a ekonomicka situace, ale i Uroven rodinnych vztahu.
Oblibenym doplrikovych stimulem byvaji pravidelna setkavani zaméstnancu, jenz jsou
vybo€enim z rutiny a znamenaji moznost se setkat a hovofit s ostatnimi zaméstnanci

i s vedoucimi zaméstnanci na neformaini urovni (Pauknerova, 2012, s. 224).
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2 Prakticka ¢ast — metodika vyzkumu organizace pracovniho
kolektivu a motivace vedoucich pracovnikt

Pro vyzkum diplomové prace bylo pouzito kvalitativni vyzkumné Setreni, které
melo 4 cile. Ke sledovani cill byl vyuzity osobni pohovor s vedoucimi zaméstnanci
na téma organizace pracovniho kolektivu a motivace vedoucich zaméstnancl. Pfedem
bylo pfipraveno do rozhovoru 23 otazek, kdy v uvodu byly zjistény obecné informace
o vedoucim pracovnikovi, jako je vék, dosazené vzdélani, poCet let ve vedouci pozici
a pocet let u souc¢asného zameéstnavatele. Poté se rozhovor jiz blize specifikovat
na celkovou pracovni spokojenost, jaké aspekty vedouciho pracovnika motivuji
a pfispivaji ke spokojenosti ¢i nespokojenosti, jaky je fidici styl vedouciho pracovnika
a jeho zduvodnéni. Nékolik otazek bylo vénovano i tématu benefitd, které nemocnice
nabizi a to, zda pracovnici vyuzivaji benefity, zda se jim zdaji atraktivni i jaké dalsi
benefity by ocenili. Cast otazek byla zamé&fena na organizaci pracovniho kolektivu,
poctu podfizenych zaméstnancu, pracovni hierarchii na daném pracovisti. Jedna
otazka byla vénovana hodnotam nemocnice a jak je vedouci zaméstnanec s témito
hodnotami ztotoznén. Nekteré otazky byly vénovany motivaci jak vedoucich
zaméstnancU, tak samotnych zaméstnancl. V zavéru rozhovorl byla respondentim
nabidnuta moznost, zda cht€ji jesté néco sdélit, na co v dotazniku nebylo dotazovano.
Vyzkumné Setfeni bylo schvaleno Etickou komisi Fakulty zdravotnickych véd
Univerzity Palackého v Olomouci (Pfiloha 1).

Formulované otazky byly zaslany k posouzeni vedoucimi prace, kdy probéhla
korekce otazek. Pro vyzkumné Setfeni byl vybran nemocni¢ni holding,
kitery se sestava ze 4 okresnich nemocnic a 1 krajské nemocnice. Tento holding
rozlisuje lokalni a centralni ¢ast. Lokalni ¢ast se tyka vzdy dané nemocnice a jejiho
vedeni, naopak centralni Cast zastituje vedouci pracovniky vSech péti nemocnic
a je v nadfizeném postaveni. Pro vyzkumné Setfeni byla vybrana nejvétsi z péti
nemochnic, a to nemocnice krajského typu z divodu vedoucich zaméstnancl na lokalni

i centralni Grovni vedeni nemocnic.
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2.1 Vyzkumné cile a hypotézy
Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit motivaci vedoucich zaméstnancu.
Hlavni cil byl dale rozpracovan do diléich cill.
Diléi cile
Cil 1 Jaké faktory motivuji vedouci zaméstnance k vykonavani vedouci pozice?
Cil 2 Jaka je celkova subjektivni spokojenost u vedoucich zaméstnancu?
Cil 3 Které faktory ovlivauji u vedoucich zaméstnancut pracovni spokojenost?

vvvvvv

Cil 4 Bude finanéni motivace ta nejdulezitéjsi pro vedouci zaméstnance?

2.2 Charakteristika souboru

Data byla ¢erpana celkem ze dvanact rozhovord. Rozhovort se Ucastnili celkem
Ctyfi vedouci NLZP =z oddéleni interniho, patologického, neurochirurgického
a soudniho Ilékarstvi. Primafi se UcCastnili celkem tfi, a to =z oddéleni
otorinolaringologického, anesteziologicko-resuscitacniho a emergency ambulance.
Dal$imi respondenty bylo celkem pét vedoucich pracovnikl z oddéleni Fizeni kvality,
odboru bezpecnosti a krizového managementu, useku centralnich sluzeb
a mistopredseda predstavenstva akciové spole¢nosti a manazer oSetfovatelské péce.

Vékove kategorie byly rozdéleny do jednotlivych vyvojovych obdobi na ¢astou
dospélost, vék 19-30 let, v této kategorii bylo 0 respondentu, procentualni zastoupeni
0 %. Stfedni dospélost ve vékovém rozmezi 31-45 let oznacilo 5 respondenty,
procentualné 41,67 %. Pozdni dospélost, kategorie 46—60 let uvedlo 7 respondentd,
tedy 58,33 %.

Vyzkumného Setfeni se zucastnilo 7 zen ve vedouci pozici, procentudlni

vyjadreni 58,33 % a 5 muzul ve vedouci pozici, procentualni vyjadieni 41,67 %.

2.3 Metoda sbéru dat

S kazdym respondentem byl pfedem domluven termin a ¢as rozhovoru, dva
respondenti nebyli k zastizeni ani osobné, ani telefonicky. Pfed samotnym rozhovorem
vyjadril kazdy respondent informovany souhlas s ucasti ve vyzkumném Setfeni
(pfiloha 3). Vyzkumné Setfeni bylo uskutec¢hovano pomoci kvalitativnino vyzkumu,
ktery byl veden formou rozhovorl s vedoucim pracovnikem daného oddéleni.
Rozhovor byl polostrukturovany, respondentlim byly kladeny otazky, na které
dobrovolné odpovidali. Na diktafon byly nahravany rozhovory, které slouzily vyhradné

pro zpracovani vysledkl do diplomové prace. Pfi rozhovoru byla dodrzena anonymita
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respondenta a béhem zpracovani a prezentace vysledkd diplomové prace jsou
dodrzeny zasady ochrany osobnich Udajl. Po zpracovani vysledk( byla audio

nahravka odstranéna. Pfiblizna délka rozhovoru byla v rozmezi 20-30 minut.

2.4 Realizace vyzkumu

V rdmci realizace vyzkumu bylo osloveno vedeni nemocnice krajského typu.
Po prvotnim odsouhlaseni vyzkumu, bylo osloveno osobné ¢i telefonicky celkem
30 vedoucich pracovnikl na urovni top managementu a middle managementu
z rtznych zdravotnickych i nezdravotnickych pracovist, na lokalni, ale i centralni Grovni
vedoucich pracovnikll. Z celkového pocétu oslovenych pracovniki souhlasilo
s vyzkumem ¢trnact vedoucich pracovniku, ostatni osloveni pracovnici bud ucast
ve vyzkumu odmitli, nebo neodpovedéli. Ti, ktefi souhlasili s provedenim vyzkumu, byli
v Uvodnim e-mailu kratce informovani o tématu diplomové prace, o samotném pribéhu
vyzkumného rozhovoru, o zajisténi anonymity jejich osobnosti i zdravotnického
zafizeni a o zpracovani sociodemografickych dat v souladu s nafizenim Evropského
parlamentu a Rady EU 2016/679 ze dne 27. dubna 2016. Svij souhlas s vyzkumem
respondenti stvrdili na standardizovany formular “Provedeni vyzkumného Setfeni
nebo vyzkumu’, ktery potvrdila i naméstkyné osSetfovatelské péce nemocnice
krajského typu jako odpovédna osoba a nasledné i vedouci prace a vedouci katedry.
Tento formular slouzil mimo jiné jako podklad pro udéleni souhlasu Etické komise.
Rozhovory s vedoucimi pracovniky probihaly vlednu a Unoru 2022. Svou ucast
ve vyzkumném Setfeni odsouhlasilo ¢trnact vedoucich pracovnikl na standardizovany
formular “Provedeni vyzkumného Setfeni nebo vyzkumu”, nicméné se samotnych

rozhovorU Uc¢astnilo pouze dvanact vedoucich pracovniku.

2.5 Metody zpracovani dat

Rozhovory s vedoucimi pracovniky byly nejdfive pfepsany do elektronické
podoby a nasledné byly jednotlivé otazky analyzovany pomoci syntetické analyzy,
kdy byly hledany spolecné jevy a vlastnosti a fazeny do klasifikanich tfid. Nasledné
byly vytvofeny pomoci programu Microsoft Office 365 — Excel tabulky a udaje byly
zatfizeny. Prootazky €. 1,2, 3, 4,5, 8,12, 16, 19 byly spocCitany relativni a absolutni
Cetnosti. U otazek ¢. 6 a 7 byl spocitan primér a stanoveny hodnoty modusu

a medianu.
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3 Vysledky vyzkumu

Otazky vyzkumného Setieni k diplomové praci Rizeni pracovniho kolektivu —

organizace, motivace, stimulace
1. Vas vék

Respondenti uvadéli svlj vék do pfedem definovanych kategorii.
Pét respondentll uvedlo vékovou kategorie 31—45 let, ¢astéjsi byla vékova kategorie
46-60 let, kterou uvedlo sedm respondentd. Na danou otazku odpovedéli vsichni
respondenti. Obecné lze fici, ze vSichni osloveni vedouci pracovnici se pohybuji

ve vekové skupiné 31-60 let.

Tabulka 1 Vé€k respondentt

Vas vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
19-30 0 0 %

31-45 5 41,67 %

46-60 7 58,33 %

61 a vice 0 0 %

Neuvedeno 0 0 %

Celkem 12 100 %

Graf 2 Vék respondentii

Vék respondetnl
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Cetnost odpovédi
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Vékové kategorie
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2. Vase dosavadni vzdélani

V prehledové tabulce je uvedeno nejvysSi dosazené vzdélani vedoucich

pracovniku. Nejvice vedoucich pracovniku je vysokos$kolsky vzdélanych.

Tabulka 3 Nejvy$$i dosaZzené vzdélani

Vase dosavadni vzdélani Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Stredoskolské vzdélani ukonéené
16,67 %
maturitni zkouskou
\/y$si odborné vzdélani 1 8,33 %
\ysokoskolské vzdélani 8 66,67 %
Jiné 1 8,33 %
Celkem 12 100 %

Graf 4 Nejvy$3i dosaZené vzdélani
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Vrchni sestra neurochirurgie ma stfedoskolské vSeobecné vzdélani ukoncené
maturitni zkouskou a absolvované manazerské kurzy, blize nespecifikované.

Vrchni sestra patologicko-anatomického oddéleni vystudovala klinickou biologii
a chemii a navazala na studia oborem kvality a bezpeéné péce ve zdravotnictvi.
Dale absolvovala kurzy manazerské komunikace a kurz manazera kvality.

Vedouci odboru bezpecnosti a krizového managementu ziskal vysokoskolsky titul
v oboru management, marketing a logisticka v dopraveé a absolvoval manazersky kurz

zaméfeny na management ve zdravotnictvi.
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Vedouci |ékarka emergency absolvovala |ékafskou fakultu a neuvedla zadné
absolvované manzerské kurzy.

Mistopfedseda predstavenstva vystudoval vysokou Skolu zaméfenou na ekonomiku
a management, dale ziskal titul MHA a absolvoval mnoho blize nespecifikovanych
manazerskych kurz( véetné certifikovaného vycviku kougovani u spoleénosti CAK.
Vedouci oddéleni fizeni kvality absolvovala vysokoskolska studia se zaméfenim
na management ve zdravotnictvi a navazovala managementem a fizenim podniku.
Déle absolvovala kurz vedeni a fizeni ve zdravotnictvi.

Vedouci useku centralnich sluzeb ziskala titul MBA se zaméfenim na PR a obchodni
protokol, dalSi manazerské kurzy neuvadi.

Vrchni sestra soudniho |ékarstvi ma stfedoskolské vzdélani ukoncené maturitni
zkouskou a atestaci v oboru toxikologie na NCO NZO. Taktéz absolvovala blize
nespecifikované manazerské kurzy.

Primaf ARO a zaroven namestek |éCebné péce absolvoval Iékaiskou fakultu a neuved!
zadné absolvované manazerské kurzy.

Primar ORL oddéleni absolvoval |ékarskou fakultu a uved|, ze neabsolvoval zadné
manazerské kurzy.

Vrchni sestra interni kliniky ziskala titul DiS. v oboru zdravotnicky zachranar. Neuvadi
dalsi kurzy zamérené na management.

Manazer osetfovatelské péce vystudoval vysokou Skolu zamérfenou na management
a osetfovatelstvi, absolvoval blize nespecifikované kurzy na NCO NZO a Masarykové

onkologickém Ustavé.

3. Jak dlouho pracujete v sou¢asné vedouci pozici? Uvedte na celé roky.

Nejkratsi dobu, tedy 1 rok v sou¢asné vedouci pozici zastava vedouci oddéleni
fizeni kvality a mistopfedseda predstavenstva. Naopak nejdéle je v souasné vedouci
pozici primar ORL kliniky a to 12 let.

Primérna délka v sou¢asné vedouci pozici je 4, 75 let.
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Tabulka 5 Délka praxe

Pocet let

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

1

16,67 %

16,67 %

8,33 %

8,33 %

16,67 %

8,33 %

0 %

16,67 %

O©| 0 N| O O | WO N

0 %

g
o

0 %

11

0 %

12

8,33 %

Celkem

100 %
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4. Jak dlouho pracujete u soué¢asného zaméstnavatele?

Respondenti uvadéli pocet let u souCasného zameéstnavatele do predem
definovanych kategorii. Na danou otazku odpovédéli vSichni respondenti. NejCastéjsi
odpovédi bylo, ze u souc¢asného zameéstnavatele pracuji déle jak 21 let, a to v péti

pfipadech, coz je v dnesni dobé fluktuace zaméstnanct obdivuhodné.

Tabulka 7 Pocet let u sou¢asného zaméstnavatele

Jak dlouho pracujete u sou¢asného

S améstnavatele? Absolutni ¢etnost |Relativni ¢etnost
Méné nez 1 rok 0 0,00 %

1-5 let 3 25,00 %

6-10 let 3 25,00 %
11-15let 0 0,00 %

16-20 let 1 8,33 %

21 a vice let 5 41,67 %
Neuvedeno 0 0,00 %

Celkem 12 100, 00 %

Graf 8 Pocet let u sou¢asného zaméstnavatele
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5. Jste ve Vasi praci spokojen/a? Vasi spokojenost uvedte na sSkale 0-10
(0 — velmi nespokojen/a, 10 velmi spokojen/a) a prosim zdiivodnéte svoje

hodnoceni.

Vedouci zaméstnanci méli hodnotit svoji celkovou spokojenost na Skale 0-10,
kdy 0 znamena velmi nespokojen, 10 udava velmi spokojen. Z odpovédi vyplynulo,
ze nejcastéji vedouci zaméstnanci udavali hodnotu 8, to odpovédélo sedm vedoucich
pracovnikl z dvanacti dotazovanych. Primérna spokojenost vedoucich pracovniku
je 7,42. Nejnizsi spokojenost uvedla vedouci oddéleni fizeni kvality a to hodnotu 5.
Pfi rozhovoru nedokéazala zdUvodnit svoje rozhodnuti. Vedouci |ékarka emergency
je naopak nejvice spokojena ve své soucCasné pracovni pozici a hodnotila svoji
spokojenost Cislem 9. Svoji takto vysoce hodnocenou spokojenost zdtuvodnila dobry
pracovnim kolektivem a spokojenosti se svoji pracovni napini. Ddvodem, pro¢ nedala

hodnotu 10 uvadi, ze neni spokojena s top managementem.

Tabulka 9 Celkova spokojenost

Celkova spokojenost Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
1 0 0%

2 0 0%

3 0 0%

4 0 0%

5 1 8,33 %
6 2 16,67 %
7 1 8,33 %
8 7 58,33 %
9 1 8,33 %
10 0 0%
Celkem 12 100 %
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Graf 10 Celkova spokojenost
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6. Do nasleduijici tabulky prirad’te ke kazdé polozce jeji bodovou hodnotu

e Podle toho, co ovliviiuje Vasi motivaci (O — nemotivuje, 3 — velmi motivuje)
e Co pusobi Vasi spokojenost/nespokojenost (0 — nespokojenost, 3 — vysoka

spokojenost)

Respondentim byly uvadény faktory, které je motivuji a oni subjektivné radili
k danému faktoru bodovou hodnotu, jak moc je dany faktor motivuje. O bodU
znamenalo vibec nemotivuje, 3 body znamenaly velmi motivuje. NiZze uvedena
prehledova tabulka uvadi faktory sefazené vzestupné od téch, které motivuji nejméné
az po ty, které je motivuji velmi. Nejméné motivacné pusobi zaméstnanecké vyhody
a nasledovaly mimoradné finan¢ni odmény, které jsou, dle vyjadfeni respondentd, bud
minimalni, nebo Zadné. Nejvice motivaéné pusobi na respondenty jejich odpovednost

a samostatnost.
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Tabulka 11 Motivujici faktory

Motivace Primér Modus Median
Zameéstnanecké vyhody 1,33 1 1
Mimoradné finanéni odmeény 1,50 2 2
\ybaveni pracovisté 1,58 2 2
Styl vedeni 1,58 2 2
VysoKky socialni statut 1,83 2 2
Staly plat/mzda 2,17 2 2
Jistota a stabilita prace 2,17 2 2
Kritika 2,25 2,5 2
Pracovni napln 2,25 2,5 2
Pochvala 2,33 3 3
\/ztahy na pracovisti 2,42 3 3
Moznost dalSiho vzdélavani 2,5 3 3
Odpovédnost a samostatnost 2,67 3 3
Graf 12 Motivujici faktory
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Respondentim byly uvadény faktory, které pusobi na jejich spokojenost
a oni subjektivné fadili k danému faktoru bodovou hodnotu, jak dany faktor pusobi
spokojenost. O bodd znamenalo nespokojenost, 3 body znamenaly vysoka
spokojenost. Nize uvedena prehledova tabulka uvadi faktory sefazené vzestupné
od téch, které zplsobuji spokojenost nejméné az po ty, které je pusobi vysokou
spokojenost. Nejnizsi spokojenost vyvolavaji zaméstnanecké vyhody a nasledovaly
mimoradné finanéni odmény, stejné jako u faktorl, které respondenty motivuiji.
Nejvyssi spokojenost udavaji respondenti u vztahl na pracovisti. Tady je rozdil oproti

faktoram, které respondenty motivuji.

Tabulka 13 Faktory zptsobujici spokojenost

Spokojenost Pramér Modus Median
Zameéstnanecké vyhody 1,08 2 1
Mimoradné finanéni odmeény 1,17 0 1
Kritika 1,33 2 2
Styl vedeni 1,58 1 2
Pochvala 1,75 2 2
\ybaveni pracovisté 1,83 2 2
Vysoky socialni statut 1,92 2 2
Staly plat/mzda 1,92 2 2
Pracovni napln 2,00 2 2
Moznost dalSiho vzdélavani 2,17 3 2
Jistota a stabilita prace 2,25 2 2
Odpovédnost a samostatnost 2,25 2,5 2
\/ztahy na pracovisti 2,33 2 2
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Graf 14 Faktory zplsobujici spokojenost
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7. Povazujete finanéni ohodnoceni za nejdulezitéjSi v setrvani v této vedouci

pozici?

faktorem v setrvani v souCasné pracovni pozici. Néktefi vedouci pracovnici
se k tomuto i vyjadrili a udavali, ze je uspokojuje jejich naplh prace a pracovni kolektiv,
a v neposlednim pripadé, ze je pfijemné, kdyz je jejich prace finan¢né ohodnocena.

Vedouci oddéleni fizeni kvality a vrchni laborantka Patologicko-anatomického

vvvvvv

ohodnoceni.
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8. Prosim uvedte, jaké motivy jsou pro Vas nejdulezitéjSi v setrvani ve vedouci

pozici?

kolektiv a pochvala pracovniho Usili. Dvakrat se vyskytla odpoved finanéniho
ohodnoceni, které Uzce souvisi s otazkou Cislo 7 viz vySe. Zde jsou uvedeny ojedinélé
vyskyty motivl pro setrvani ve vedouci pozici — moznost ovlivnit organizaci a pristup
k pacientim, zvySovani kvality poskytovanych sluzeb a posunovani se kupredu,
moznost ovlivhovat a zasahovat do chodu oddéleni, ranni smény, spoleCenské
postaveni, vysledky prace, uznani, prosperita celého oddéleni, moznost pomahat
lidem, moznost pozitivné ovlivnit provoz oddéleni a v pfipadé uspéchu i pocit z dobre
vykonané préace, zvladani narokl kladenych na tuto pozici, moralni hodnoty a vyssi

smysl vykonavané prace.

9. Prosim uvedte, co Vas motivovalo k tomu, abyste pfijmul/a tuto vedouci

pozici?

Nejcastéjsim motivem k pfijmuti vedouci pozice bylo nova zkusenost i vyzva,
které se vyskytovaly u péti respondentl. Dale jsou uvedeny ojedinélé vyskyty motiv(
k setrvani ve vedouci pozici — zodpovédnost vi¢i oddéleni a koleglm, vyssi smysl
vykonavané prace a moralni hodnoty, moznost aktivné ovlivnit chod pracovisté,
pfechod z pozice zastupce primare na pozici primare, v dobé nastupu presvédceni,
ze mam na tuto pozici a prestiz, ktera s ni bude spojena, vnitfni pocit, presvédceni,

vzdalenost od bydlisté, osobni rozvoj, rozvoj pracoviste.
10. Kolik ¢lenti ma tym, ktery vedete v sou¢asné pozici?

Nejméné ¢lend ma tym, jejimz je vedouci odboru bezpeénosti a krizového

v

managementu, a to celkem pét ¢lenl. Nejvice ¢lenu fidi vedouci Useku centralnich

vvvvv
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Tabulka 15 Pocet pfimo fizenych zaméstnanci

Pocet zaméstnanct Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
0-10 3 25 %

11-50 6 50 %

51-100 1 8,33 %

101 a vice 2 16,67 %

Celkem 12 100 %

Graf 16 Pocet piimo fizenych zaméstnancu
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11. Uvazoval/a jste na nad tim, ze byste zménil/a zaméstnani?

Pét vedoucich pracovnik( uvedlo, Ze nad zménou zaméstnani neuvazovala,
kdy néktefi uvedli, ze je ¢eka mnoho Ukoll a prace, které chtéji pro oddéleni vykonat,
jiny respondent o zméné zaméstnani pfemysli pouze v dobé kladeni vysokych naroku
na jeho osobu. Sedm respondentl nad zménou zaméstnani uvazovala. Jeden
respondent uvedl, ze nad zménou zameéstnani uvazuje, ale vzdy zjisti, ze by mu tato
prace chybéla, dalsi respondent uved|, ze navrat na pozici Fadového lékare bez trvalé

zodpovednosti je v krizovych okamzicich lakavy.
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12. Prosim charakterizujte Vas ridici styl? (demokraticky, autoritativni, liberalni)

Sest respondent( na tuto otazku odpovédélo jednoznaéné a to, Ze jejich fidici
styl je demokraticky. Ctyfi respondenti uvedli kombinaci fidicich stylli demokraticky
a liberalni a zbyvajici dva respondenti uvedli kombinaci styll demokraticky

a autoritativni.

Tabulka 17 Volba fidiciho stylu

Ridici styl Absolutni ¢etnost Relativni €etnost
Liberalni 2,5 20,83 %
Demokraticky 8,5 70,83 %
Autoritativni 1 8,33 %

Celkem 12 100 %

Graf 18 Volba ridiciho stylu
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13. ZdlGvodnéte volbu fidiciho stylu.

Vrchni sestra neurochirurgie uvedla jako svuyj fidici styl demokraticky a divodem jeji
volby je, ze je pro ni nejvhodngjsi.

Vrchni sestra patologicko-anatomického oddéleni taktéz uvedla jako svij fidici styl
demokraticky a duvodem vybéru tohoto stylu jsou dobré vztahy a atmosféra

na pracovisti.
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Vedouci odboru bezpelnosti a krizového managementu se ztotozruje
s demokratickym fidicim stylem a pro tento styl se rozhodl proto, Ze i diskuze
s podfizenym muze mit dobry napad ¢&i nazor.

Vedouci Iékarka emergency ambulance se kloni k demokratickému stylu vedeni
a duvodem je preference dialogu a diskuze.

Mistopfedseda predstavenstva preferuje demokraticky pristup k vedeni lidi a vyhody
vidi v prostoru pro samostatnost, rozvoj, seberealizaci.

Vedouci oddéleni fizeni kvality preferuje kombinaci styld vedeni demokraticky
a autoritativni z divodu svych dlouholetych zkusenosti s vedent lidi.

Vedouci useku centralnich sluzeb preferuje kombinaci liberalniho stylu fizeni
s autoritativnim stylem a styl fizeni voli dle povahy zaméstnance a mezilidskych
vztazich.

Vrchni sestra soudniho Iékarstvi fidi dle zasad demokratického stylu a zdtUvodnénim
je, ze chce, aby mél kazdy pocit, bez ohledu na na své pracovni zarazeni,
Ze je nedilnou soucasti kolektivu a Ze mné na jeho nézoru zalezi a je pro tebe dulezity.
Vazim si kazdého pracovnika, ktery je spolehlivy, zodpovédny a odvadi kvalitni praci.
Primaf ARO a zaroven naméstek lé¢ebné péce se z duvodu pfirozené povahovych
a z davného vnitfniho rozhodnuti o stylu vedeni pfi pfebirani pracovisté kloni
ke kombinaci fidicich styll liberalni a demokraticky.

Primaf ORL preferuje kombinaci demokratického a liberalniho Fidiciho stylu.
Zduvodnéni je nasledovné urcéita svoboda zaméstnancl pfi volbé pracovnich postup,
v nékterych situacich je ale potfeba z pozice autority rozhodnout a naridit postup.
Vrchni sestra interni kliniky se kloni ke kombinaci stylll demokratického a liberalniho
a jejim dlvodem k této kombinace je, aby zaméstnanci chodlili radi do prace.
Manazer oSetfovatelské péce se téz kloni ke kombinaci styll liberalni a demokraticky

a duvodem vybéru je, Ze by chtél, aby ho zaujal i jeho pfimy nadfizeny.
14. Pouzivate na Vasem pracovisti motivaéni prvky? Jaké?

Z prizkumu vyplynulo, Ze tfi respondenti na svém pracovisti nevyuzivaji zadné
motivacni prvky. Dalsi tfi respondenti uvedli, Ze pouzivaji k motivaci zaméstnancu
pochvalu a zaroven je motivu;ji i finanéni odménou. Prostor pro odborny i osobni rust,
tak motivuji svoje zaméstnance tfi osloveni respondenti. Ojedinélou motivaci jsou
dobré vztahy na pracovisti a s tim souvisejici dobré jméno oddéleni. Jedinou motivaci,

kterou muze nabidnout jeden zrespondentl je jeho optimistické mysleni. Jeden
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respondent odpoveédél nasledovné - snaha jit prikladem, usnadrovat praci,
komunikovat, vychazet vstfic, umét pfiznat chybu, naslouchat a reSit problémy,

neprikazovat, ale zadat o véci, ukoly zadavat srozumitelné a s zadosti.
15. Pouzivate také na Vasem pracovisti negativni motivaci?

Na tuto otdzku odpovédélo Sest respondentl jednoznacéné, Ze nevyuzivaji
negativni motivaci na svém pracovisti. Dva respondenti odpovédeéli na tuto otazku ano,
ale bez udani duvodl a zbyvajici &tyfi respondenti odpovédéli nejednoznacné
a to nasledovné — minimalné ¢i mimovolnég, |épe, nez negativni motivace poslouzi
osobni pohovor se zaméstnancem, kdy jsou mu vytknuty chyby v soukromi, vzdy
ale dbat na to, aby mohl byt zaméstnanec i za néco pochvalen. Dalsi odpovédi je,
ze v pfipadé, ze vedouci pracovnik neni spokojen s pracovnim vykonem
nebo chovanim zameéstnance, je vyuzivano negativni motivace, a to ve formé vytky,
doc¢asného odejmuti osobniho ohodnoceni Ci vykonavani neatraktivni prace. Jeden
respondent odpoveédeél, ze v pfipadée neplnéni pracovnich povinnosti neni zaméstnanci

nehovéno v ucasti na odborné akci ¢i byt u odbornéjsi operacich.

16. Je mi jako vedoucimu pracovnikovi znamo o pracovnich motivace mych

podrizenych? Myslite si, ze je to pfedevsim plat nebo i jiné skute€¢nosti?

Tabulka 19 Motivace piimo rizenych zaméstnanct

Motivy zaméstnancu Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Osoba vrchni sestry 0,5 417 %
Ocenénil/pochvala 0,5 4,17 %

Jistota prace 2 16,67 %

Plat 2,5 20,83 %

Kolektiv 2,5 20,83 %

Jiné faktory 4 33,33 %

Celkem 12 100 %
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Graf 20 Motivace primo fizenych zaméstnanci
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17. Davéra a respekt, odbornost a kvalita, tymova spoluprace, efektivita,

komunikace jsou hodnotami nemocnice, do jaké miry se s tim ztotozrnujete?

S témito hodnotami nemocnice se zcela ztotoznuje celkem Sest respondentd.
Sest respondentll se s hodnotami nemocnice neztotozfiuje vibec nebo pouze
casteCné a dodavaji, ze postradaji efektivitu a tymovou spolupraci mezi obory,
vaznouci komunikace, pro nékoho jsou to pouze prazdna hesla, nikoli hodnoty, které

nemocnice napliuje.

18. Velice dulezita je i nematerialni motivace zaméstnanci. Co si myslite,

Ze z této motivace, nabizi nemocnice svym zaméstnanciim?

Sest respondentl se domniva, e nemocnice nenabizi svym zaméstnanciim
zadnou nematerialni motivaci. Dva respondenti si mysli, ze nematerialni motivace
spoCiva v lepsi dostupnosti zdravotni péCe pro rodinné prislusniky. Shodné dva
respondenti si mysli, ze nemocnice jako nematerialni motivaci poskytuje podporu
vzdélavani. Jeden respondent uvadi nemocnici jako stabilni zafizeni s potencialem
dlouhodobého rozvoje. na vétSiné pracovist relativné slusné vztahy a jednani
se zameéstnanci. Ale je zde mnoho dlouhodobych a obtizné fesitelnych provoznich
nedostatkd materialni i nematerialni podoby, které by jisté znaéné pomohly pfi vnimani
nemocnice. Jeden respondent uvedl vSechny dostupné benefity, které nemocnice

nabizi.
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Nemocnice nabizi zaméstnancim mnoho benefiti — 25 dnt dovolené, 5 dnii sick
days, prispévek na penzijni pfipojisténi, firemni stravovani s prispévkem na
stravovani, pruzna pracovni doby pro nezdravotnicka pracovisté, moznost
vyuziti rekreaénich zarizeni, odmény pfi pracovnim jubileu, podpora vzdélavani

pro vykon prace, slevy na vybrané pobyty a sluzby.

19. Jaké benefity, které nemocnice nabizi, vyuzivate konkrétné Vy?

Veskeré odpovédi respondentll byly zaznamenany do prehledové tabulky.
75 % vsech respondentl vyuziva dovolenou a sick days. Nejméné castokrat
je vyuzivany benefit pruzné pracovni doby pro nezdravotnicka pracovisté, nutno
podotknout, ze z nezdravotnickych pracovist byli osloveni pouze Ctyfi vedouci

pracovnici, ve zdravotnickych provozech nelze vyuzivat benefit pruzné pracovni doby.

Tabulka 21 VyuZivané benefity

VVyuzivané benefity Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Dovolena 9 19,57 %
Sick days 9 19,57 %
Firemni stravovani 8 17,39 %
Pfispévek na penzijni

pFip:jiéténi e ° 13,04 %
Odmény pfi jubileu 4 8,70 %
\zdélavani 4 8,70 %
Slevy na vybrané pobyt

a sluyiby y o ] 052%
Moznost rekreaéniho zafizeni |2 4,35 %
Pruzna pracovni doba 1 217 %
Celkem 46 100 %
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Graf 22 VlyuzZivané benefity
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20. Jsou tyto benefity pro Vas a Vase zameéstnance atraktivni? Vyuzivaji je? Jsou

na Vasem pracovisti vyuzivany k motivaci zaméstnanct? Jaké?

Z prizkumu vyplynulo, Ze tyto benefity nejsou pro zaméstnance atraktivni.
V soucasné dobé jsou zaméstnanci povazovany za standardni. Dale z prazkumu
vyplynulo, ze neni mozné témito benefity svoje zaméstnance motivovat. Neéktefi
respondenti navrhuji zménu benefitd pro zaméstnance, které jsou pospany v otazce
22.

21. Pripadné jaké byste ocenil/a jiné benefity?

Pouze dva respondenti jsou spokojeni se stavajicim stavem nabizenych
benefitl. U respondentl se nejCastéji opakovaly benefity jako stravenky, poukazky
do fitness, welness, na masaze, na sportovni aktivity ¢i pfispévek na dovolenou. Jeden
respondent uvedl, Ze by si pfal mit budget finan¢nich prostfedkl, diky kterému

by odménoval svoje zaméstnance za uspéchy.
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22. Mate néjaké prostredky k motivaci zaméstnancu? Pripadné jaké?

Zadné prostfedky k motivaci zaméstnancl uvadi pét respondentd. Prostiedky
k motivaci ve formé& dobrého slova &i vstficné komunikace uvadéji tfi respondenti.
Motivovani pomoci finanénich odmén je prostfedkem u tfi respondentd, ktefi zaroven
udavaji, ze finanéni odmeény jsou velmi omezené a je vysoce problematické néjaké
odmeény pro svoje zaméstnance ziskat. Jeden respondent uvedl sebe — teamleader

jako prostfedek motivace svych zaméstnancu.

23. Existuje jesté néco, co byste chtél/a sdélit a v dotazniku to nebylo

dotazovano?

Jako vedouci pracovnik bych pfivitala kdybych méla vice moznosti jak své podfizené
motivovat napfiklad finanénim ohodnoceni dle svého.
Hezké pohodiné pracovni uniformy.

Finanéni budget, kterym by mohly byt pouzity k motivovani zaméstnancu.
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4 Diskuze

Diplomova prace se zabyvala tématem fizeni lidskych zdroju, které bylo blize
specifikovano na organizaci, motivaci a stimulaci pracovniho kolektivu. Vyzkum
diplomové prace vychazel z dvanacti polostrukturovanych rozhovorld s vedoucimi
pracovniky na urovni middle managementu a top managementu. Hlavnim cilem
vyzkumného Setfeni bylo zjistit motivaci vedoucich zaméstnancul, ktery byl dale

rozpracovan do diléich cill.

Cil 1 Jaké faktory motivuji vedouci zaméstnance k vykonavani vedouci pozice?

Tato otazka se zabyva faktory, které motivuji vedouci zaméstnance. Vysledky
rozhovorl jsou zaznamenany v Tabulce 6 Motivujici faktory.

Respondentim bylo uvadéno tfinact faktorl, které pusobi na motivaci
zaméstnancu a k nimi osloveni vedouci pracovnici subjektivné radili bodovou hodnotu.
0 bodUu znamenalo vibec nemotivuje, 3 body znamenaly velmi motivaéni.

Nejméné motivacné plsobi zaméstnanecké vyhody nabizené nemocnici.
Bodova hodnota u tohoto faktoru byla 1,33 ze 3. Dle vyjadfeni respondentl tyto
benefity neodpovidaji aktualni potfebé zaméstnancl a povazuji je za standardni.
Nemocnice navic neposkytuje benefity, kterymi by se odlisila od jinych nemocnic
a nejsou dostatecne pritazlivé pro zaméstnance, na zaklade, kterého by se rozhodovali
pfi vybéru zaméstnavatele. Zvyzkumu vyplynulo, ze motivatné by mohly
zaméstnanecké vyhody pUsobit, kdyby byly nabizeny stravenky, poukazky do fitness,
welness nebo na masaze. Smékalova (2015) ve své diplomové praci dosla taktéz
k zavéru, ze zaméstnanecké vyhody nejsou u respondentd dulezité, a dokonce jedna
tretina jejich respondentl uvedla, Ze zaméstnanecké vyhody je nikdy nemotivuiji.

Je zajimave, ze z vyzkumu vyplynulo, ze vedouci zaméstnanci nepfisuzuji
svému zamestnani vysoky socialni status. AvSak Tucek (2019) ve vyzkumu Nase
na tretim misté v tabulce.

V motivujicich faktorech se umistila vysoko i kritika. Kritika jako forma motivace
dovednosti, ale v pfipadé, Ze je kritika konstruktivni a konkrétni, mize na zaméstnance

pusobit motivaéné a vést ke zlepseni jeho pracovniho vykonu.

68



O jednu pozici vySe se umistila pochvala jako forma motivacniho faktoru
s bodovou hodnotou 2,33 ze 3. Pochvala je mimofadné ucinnym motivaénim
nastrojem, ale i pochvala ma svoje urcité zasady.

Jako nejvice motivujici faktor oznacili respondenti odpoveédnost a samostatnost.
Tento motivaéni faktor dosahl bodové hodnoty 2,67 bodl ze 3 moznych.
8 respondentl pfifadilo tomuto motivaénimu faktoru nejvy$$i pocet 3 body.

4 respondenti uvedli u odpovédnosti a samostatnosti 2 body.

Cil 2 Jaka je celkova subjektivni spokojenost u vedoucich zaméstnanct?

Otazka se zabyva subjektivni hodnocenim celkové spokojenosti vedoucich
zaméstnancl. Vysledky rozhovorl jsou blize zaznamenany v Tabulce 5 Celkovéa
spokojenost. Respondenti uvedli subjektivni bodovou hodnotu na Skale O velmi
nespokojen/a az 10 velmi spokojen/a.

Primérna spokojenost vedoucich zaméstnancl dosahla bodové hodnoty 7,42.
Vice jak polovina respondentl hodnotila svoji pracovni spokojenost ¢islem 8. Nejnizsi
spokojenost uvadéla vedouci oddéleni fizeni kvality, a to bodovou hodnotu 5, tedy
primérnou spokojenost. | kdyz kazdy respondent mél uvést zdlvodnéni svoji volby,
u této vedouci nebylo zdlvodnéni poskytnuto. Naopak nejvyse hodnoti svoji pracovni
spokojenost vedouci Iékarka emergency a to Cislem 9. Svoji takto vysoce hodnocenou
spokojenost zduvodnila dobrym pracovnim kolektivem a spokojenosti se svoji
pracovni naplni.

Vedouci oddéleni fizeni kvality udava svoji velkou nespokojenost (0 bodu)
s nasledujicimi faktory — mimoradné finanéni odmeény, zameéstnanecké vyhody,
pochvala a kritika. Vysokou spokojenost (3 body) tato respondentka neudava
u zadného faktoru.

Vedouci |ékarka emergency udava vysokou spokojenost (3 body)
s nasledujicimi faktory — moznost dalSiho vzdélavani, odpovédnost a samostatnost,
kritika a pracovni naplfh. Respondentka neoznacila zadny faktor velkou nespokojenosti
(0 bodu).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze mnou osloveni vedouci respondenti jsou ve svoji

praci spise spokojeni, i pfes vSechny nesnaze, kterymi si Eeské zdravotnictvi prochazi.
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Cil 3 Které faktory ovliviiuji u vedoucich zaméstnanci pracovni spokojenost?

Tato otazka se zabyva faktory, které zpUsobuiji u vedoucich zaméstnancu jejich
pracovni spokojenost.

Vysledky rozhovorl jsou zaznamenany v Tabulce 7 Faktory zpUsobujici
spokojenost. Respondentum bylo uvadéno tfinact faktorl, které plsobi na jejich
pracovni spokojenost a oni k nimi subjektivné fadili bodovou hodnotu. 0 bodU
znamenalo nespokojenost, 3 body znamenaly vysokou spokojenost.

Nejnizsi spokojenost vedoucich pracovnikl je se systémem zaméstnaneckych
vyhod. Primérna bodova hodnota dosahla pouze 1,08 bodl ze 3. Lze tedy fici,
ze zaméstnanecké vyhody nepusobi na vedouci zaméstnance ani motivaéné, ani
nepusobi na jejich pracovni spokojenost. Z vySe uvedenych duvodu by bylo vhodné
provést dotaznikové Setfeni v nemocnici krajského typu, kdy by byli zaméstnanci
dotazovani na systém poskytovanych benefitl a navrhy na jejich zlepseni. V pfipadé
investice do zaméstnaneckych benefitl by mohlo dojit ke zlepSeni motivace
zaméstnancl a také by mohla byt ovlivnéna jejich pracovni spokojenost, ¢imz by
mohla také byt pozitivné ovlivnéna fluktuace zaméstnancu.

Nejvy$Sim faktorem, ktery pusobi na pracovni spokojenost vedoucich

zaméstnancU jsou vztahy na pracovisti.

Cil 4 Bude finanéni motivace ta nejduilezitéjsi pro vedouci zaméstnance?
Otazka se zabyva finan¢ni motivaci vedoucich zaméstnancl a zda je tato
zaznamenany v otazce 7.
Plevova (2012) ve své knize udava, ze nejvétsi vyznam motivace zaméstnancu

ma finanéni motivace. Nicméné z provadéného vyzkumu vyplynulo, ze 83 % (celkem

vvvvvv

vvvvvv

pracovni kolektiv nebo jejich napln prace.

Pouze 17 % (celkem 2) respondenti uvedli, ze je v souasné dobé
specifikovani tito 2 respondenti.

Prvni zrespondentll je ve véku 31-45 let, vysokoskolsky vzdélany,
u sou¢asného zameéstnavatele pracuje 21 a vice let, v soucasné vedouci pozici je 8 let

a svoji celkovou spokojenost uvadi hodnotou 7 z 10. Do tabulky uvedI prvni respondent
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k faktoru mimoradné finan¢ni odmény za motivaci 2 body ze 3 a ke spokojenosti
0 bodlu ze 3. Kfaktoru staly plat/mzda uvedl k pracovni motivaci 2 body ze 3
a ke spokojenosti 1 bod ze 3. Je mozné, Ze se u tohoto respondenta mize jednat
i 0 projevy zaCinajici syndromu vyhoreni.

Druhy respondent je ve véku 46—60 let, vysokoskolsky vzdélany, u sou¢asného
zameéstnavatele pracuje 1-5 let, vsouCasné vedouci pozici je 1 rok
a svoji celkovou spokojenost hodnoti primeérnou hodnotou 5 z 10. Zde je tfeba uvést,
ze tento respondent uvedl nejnizS8i bodovou hodnotu se spokojenosti v praci.
Druhy respondent uved! do tabulky k faktoru mimoradné finanéni odmény za motivaci
3 body ze 3 a ke spokojenosti 0 bodu ze 3. K faktoru staly plat/mzda uvedl k pracovni
motivaci 3 body ze 3 a ke spokojenosti 1 bod ze 3.

Pokud se podivdme do pirehledové Tabulky 6 Motivujici faktory, lze zjistit,
ze mimoradné finanéni odmeény puUsobi na vedouci zaméstnance velmi malo
motivacné, kdy bylo dosazeno bodové hodnoty 1,50 ze 3 a je to druhy nejnizsi
motivujici faktor. Oproti tomu staly plat/mzda se ustalila uprostied tabulky s bodovou
hodnotou 2,17 ze 3. Tedy staly plat/mzda jiz mUze motivovat vedouci zaméstnance
k lepSimu pracovnim vykonu.

V prehledové Tabulce 7 Faktory zpuUsobujici spokojenost je patrné,
ze mimoradné finanéni odmény se umistily jako druhé nejnizsi, s bodovou hodnotou
1,17 ze 3. Staly plat/mzda se umistily ve druhé poloviné tabulky s bodovou hodnotou
1,92 ze 3. Ztéto tabulky Ize vidét, ze ani mimoradné finanéni odmeény, ani staly
plat/mzda pfilis neovliviiuji pracovni spokojenost dotazovanych vedoucich

zaméstnancu.
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Zaver

Motivovani a uroven pracovni spokojenosti je dulezitym prostfedkem k fizeni
lidskych zdroju, kterych neni ve zdravotnictvi pfilis. Proto je dulezité provadét
v nemochnicich ¢i na oddélenich prlzkumy spokojenosti zaméstnancU a jejich motivace
k zjisténi nejen aktualniho stavu, ale i za ucelem hledani riznych mechanismda, které
by mohly vést k feseni anebo predchazeni pfipadnych problémd, jako je napfiklad
fluktuace zaméstnancu.

Zpravované vysledky rozhovorl byly poskytnuty — mistopfedsedovi
predstavenstva akciové spole€nosti, v jehoz gesci je i personalni politika nemocnice.
Mistopredseda predstavenstva muze z téchto vysledkl zjistit, které faktory pusobi
motivaéné na vedouci zaméstnance a které plsobi na jejich pracovni spokojenost.
Mohl by téz navrhnout ucast na nékterém ze Skoleni NCO NZO, jako je napfiklad
Emocni leadership jako soucast manazerského uspéchu, kdy jeho naplni je napr.
emocni inteligence manazera, emoce a motivovani a ovlivhovani lidi. Nebo ucast
dal$im obohacujicim kurzu pro motivovani a vedeni zaméstnancl na vzdélavaci akci
Zmény ve vedeni a fizeni zaméstnancu ve 21. stoleti s ohledem na aktualni potfeby
soucasnych zaméstnavatell. Jsou to pouze navrhy, ale v tomto vidim nejvétsi pfinos
této diplomové prace.

Zaveérem je treba fici, ze vSichni dotazovani vedouci zaméstnanci uvadi, ze jsou
v praci celkové spokojeni. Svoji spokojenost hodnotili respondenti na Skale 0 — velmi
nespokojen/a az 10 — velmi spokojen/a jako prumérnou az velmi dobrou. Tato
skute€nost byla pro mé zajimavym zjisténim a véfim, ze kdyz jsou spokojeni
a motivovani vedouci zaméstnanci, jsou pozitivni inspiraci pro svoje pfimo fizené

zameéstnance.
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Pfilohy

PfFiloha 1 Souhlasné stanovisko Etické komise FZV UP
UPOL - 210736/1070-2021

Vazena pani

Bc. Kristyna Janecek

2021-11-10
Vyjadreni Etické komise FZV UP

Vazena pani bakalarko,

na zakladé Vasi Zadosti o stanovisko Etické komise FZV UP byla Vade vyzkumna &ast
diplomové prace posouzena a po vyhodnoceni vSech zaslanych dokumentl Vam
sdélujeme, ze diplomové praci s nazvem ,Rizeni pracovniho kolektivu —

organizace, motivace, stimulace®, jehoz jste hlavni feSitelkou, bylo udéleno

souhlasné stanovisko Etické komise FZV UP .

S pozdravem,

Mgr. Lenka Mazalova, Ph.D.
predsedkyné
Etické komise FZV UP
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Priloha 2 Otazky vyzkumného $etfeni k diplomové praci Rizeni
pracovniho kolektivu — organizace, motivace, stimulace

Zakladni informace o Vas:
1. Vas veék:
a) 19-30
b) 31-45
c) 46-60
d) 61 avice
e) Neuvedeno
2. VasSe dosavadni vzdélani
Stfedni véeobecna skola:
Stfedni odborna skola:
Vys$Si odborna/vysoka skola (jaké zaméreni):
Konkrétné absolvované kurzy: manazerské kurzy, dalSi vzdélavani tykajici se vedeni
pracovniho kolektivu, motivace zaméstnancu... (NCO-NZO, SAK 0.p.s.)

3. Jak dlouho pracujete v sou¢asné vedouci pozici? Uved'te na celé roky.

4. Jak dlouho pracujete u sou¢asného zaméstnavatele?
a) Méné nez 1 rok
) 1-5let
) 6-10 let
d) 11-15let
) 16-20 let
f) 21 avice let

g) Neuvedeno
5. Jste ve Vasi praci spokojen/a? VasSi spokojenost uvedte na Skale 0-10

(0 — velmi nespokojen/a, 10 velmi spokojen/a) a prosim zdivodnéte svoje

hodnoceni.
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6. Do nasleduijici tabulky prirad’te ke kazdé polozce jeji bodovou hodnotu:
e podle toho, co ovliviuje Vasi motivaci (0 — nemotivuje, 3 — velmi motivuje)
e Co pusobi Vasi spokojenost/nespokojenost (0 — nespokojenost, 3 — vysoka

spokojenost)

pracovni spokojenost/
motivace nespokojenost
Vysoky socialni
statut
Staly plat/mzda
Mimoradné

financni odmény
Jistota a stabilita
prace

Moznost dalsiho
vzdélavani
Vybaveni
pracoviste

Styl vedeni

Vztahy na
pracovisti
Zaméstnanecke
vyhody
Odpovédnost a
samostatnost
Pochvala

Kritika

Pracovni napln

Jiné, uvedte:

7. Povazujete finanéni ohodnoceni za nejdulezitéjSi v setrvani v této vedouci
pozici?

8. Prosim uvedte, jaké motivy jsou pro Vas nejdilezitéjsi v setrvani ve vedouci
pozici?

9. Prosim uved’, co Vas motivovalo k tomu, abyste prijmul/a tuto vedouci pozici?
10. Kolik ¢lenti ma tym, ktery vedete v sou¢asné pozici?

11. Uvazoval/a jste nad tim, Ze byste zménil/a zaméstnani?
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12. Prosim charakterizujte Vas ridici styl? (demokraticky, autoritativni, liberailni)
13. Zdlvodnéte volbu fidiciho stylu.

14. Pouzivate na Vasem pracovisti motivaéni prvky? Jaké?

15. Pouzivate také na Vasem pracovisti negativni motivaci?

16. Je mi jako vedoucimu pracovnikovi znamo o pracovni motivaci mych
podrizenych? Myslite si, ze je to predevsim plat nebo i jiné skute¢nosti?

17. DGvéra a respekt, odbornost a kvalita, tymova spoluprace, efektivita,
komunikace jsou hodnotami nemocnice, do jaké miry se s tim ztotozrnujete?

18. Velice dulezita je i nematerialni motivace zaméstnanci. Co si myslite, ze

z této motivace, nabizi nemocnice svym zaméstnanciim?

Nemocnice nabizi zaméstnancim mnoho benefitl — 25 dnt dovolené, 5 dnu sick days,
prispévek na penzijni pripojisténi, firemni stravovani s pfispévkem na stravovani,
pruzna pracovni doby pro nezdravotnicka pracovist€, moznost vyuziti rekreacnich
zarizeni, odmény pfi pracovnim jubileu, podpora vzdélavani pro vykon prace, slevy

na vybrané pobyty a sluzby.

19. Jaké benefity, které nemocnice nabizi, vyuzivate konkrétné Vy?

20. Jsou tyto benefity pro Vas a Vase zaméstnance atraktivni? Vyuzivaiji je? Jsou
na Vasem pracovisti vyuzivany k motivaci zaméstnanct? Jaké?

21. Pripadné jaké byste ocenil/a jiné benefity?

22. Mate néjaké prostredky k motivaci zaméstnancu? Pripadné jaké?

23. Existuje jesté néco, co byste chtél/a sdélit a v dotazniku to nebylo

dotazovano?
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Pfiloha 3 Informovany souhlas

Pro vyzkumny projekt: Rizeni pracovniho kolektivu — organizace, motivace, stimulace

Obdobi realizace: leden—-Unor 2022

Resitelé projektu: Be. Kristyna Janegek

Vazena pani, vazeny pane,

obracime se na Vas se zadosti o spolupraci na vyzkumném Setfeni, jehoz cilem
je analyzovat organizaci pracovniho kolektivu na daném pracovisti a jakych
motivaénich
a stimulacnich technik vyuzivaji vedouci zaméstnanci. Vyzkumné Setfeni bude
probihat pomoci kvalitativniho vyzkumu, ktery bude veden formou rozhovoru s Vami —
vedoucim pracovnikem daného oddéleni. Rozhovor bude probihat polostrukturované,
budou Vam kladeny otazky, na které budete dobrovolné odpovidat. Rozhovor bude
nahravan na diktafon a bude slouzit pouze pro zpracovani vysledkl do diplomové
prace. Prfi rozhovoru bude dodrzena Vase anonymita a béhem zpracovani
a prezentace vysledkl diplomové prace budou dodrzeny zasady ochrany osobnich
udaju. Po zpracovani vysledku bude audio nahravka odstranéna. Pfedpokladana délka
testovani bude v rozmezi 20-30 minut. Z u€asti na vyzkumu pro Vas nevyplyvaji
zadna rizika. Pfi rozhovoru bude dodrzena Vase anonymita a béhem zpracovani
a prezentace vysledku diplomové prace budou dodrzeny zasady ochrany osobnich
udaju. Pokud s Ucasti na vyzkumu souhlasite, pfipojte podpis, kterym vyslovujete

souhlas s nize uvedenym prohlasenim.

Prohlaseni u¢astnika vyzkumu

Prohlasuji, Ze souhlasim s Uéasti na vy$e uvedeném vyzkumu. Resitel/ka projektu mne
informoval/a o podstaté vyzkumu a seznamil/a mne s cili a metodami a postupy, které
budou pfi vyzkumu pouzivany, podobné jako s vyhodami a riziky, kiteré pro mne
z uCasti na vyzkumu vyplyvaji. Souhlasim s tim, ze vSechny ziskané udaje budou
anonymneé zpracovany, pouzity jen pro ucely vyzkumu a ze vysledky vyzkumu mohou
byt anonymné publikovany.

Mél/a jsem moznost vSe si fadné, v klidu a v dostateCné poskytnutém cCase zvazit,

mél/a jsem moznost se rfesitele/ky zeptat na vSe, co jsem povazoval/a za pro mne
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podstatné a potfebné védét. Na tyto mé dotazy jsem dostal/a jasnou a srozumitelnou
odpovéd. Jsem informovan/a, ze mam moznost kdykoliv od spoluprace na vyzkumu
odstoupit, a to i bez udani dlvodu.

Osobni udaje (sociodemograficka data) ucastnika vyzkumu budou v ramci
vyzkumného projektu zpracovana v souladu s nafizenim Evropského parlamentu
a Rady EU 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob v souvislosti
se zpracovanim osobnich Udajd a o volném pohybu téchto Udaju a o zruseni smérnice
95/46/ES (dale jen ,nafizeni*).

Prohlasduji, ze beru na védomi informace obsazené v tomto informovaném souhlasu
a souhlasim se zpracovanim osobnich a citlivych Udaju uc¢astnika vyzkumu v rozsahu

a zpusobem a za ucelem specifikovanym v tomto informovaném souhlasu.
Tento informovany souhlas je vyhotoven ve dvou stejnopisech, kazdy s platnosti
originalu, z nichz jeden obdrzi ucastnik vyzkumu (nebo zakonny zastupce) a druhy

resitel projektu.

Jméno, pfijmeni a podpis ucastnika vyzkumu (zakonného zastupce):

Y dne:

Jméno, pfijmeni a podpis resitele projektu:
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