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Systém stimulace zaméstnancii ve zvolené organizaci

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou stimulace ve vybrané organizaci. Hlavnim
cilem diplomové prace je na zakladé analyzy zhodnotit souCasny systém stimulace ve
zvolené organizaci a v piipad€ zjiSténych nedostatki navrhnout vhodna opatfeni k jeho
zlepSeni.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka Cast je
zpracovana na zakladée studia odborné literatury a je zaméfena na lidské zdroje, motivacni
teorie a principy stimulace zaméstnanct. V praktické Casti je nejdiive predstavena vybrana
organizace a nasledné jsou rozpracovany vystupy kvantitativniho / kvalitativniho vyzkumu,
ktery byl zpracovan pomoci dotaznikového Setieni provedeného mezi zameéstnanci vybrané
organizace. Vyzkum byl zaméfen na spokojenost zaméstnanci se soucasnym systémem
stimulace v organizaci. Na zakladé analyzy vysledkt prizkumu byla navrzena doporuceni
na zlepSeni systému stimulace podle preferenci zaméstnancu. Konkrétnim doporu¢enim je
zavedeni motivaéniho odmeénovani na zakladé hodnoceni zaméstnanci, rozsifeni benefiti

a zlepSeni informovanosti zaméstnancu.

Klicova slova: zameéstnanci, fizeni lidskych zdroju, motivace, stimulace, odmeénovani,

benefity, péce o zaméstnance, spokojenost zamestnancu



System of Staff Stimulation in Selected Organization

Abstract

The diploma thesis deals with the issue of stimulation in a selected organization. The
main objective of the diploma thesis is based on the analysis to evaluate the current system
of stimulation in the selected organization and in case of identified deficiencies to propose
appropriate solutions to improve it.

The diploma thesis is divided into theoretical and practical part. The theoretical part
is based on the study of professional literature and is focused on human resources,
motivational theories, and principles of employee stimulation. In the practical part, the
selected organization is first introduced and then the results of quantitative / qualitative
research are elaborated, which was processed using a questionnaire survey conducted among
the employees of the selected organization. The research was focused on employee
satisfaction with the current system of stimulation in the organization. Based on the analysis
of the survey results, recommendations were proposed to improve the incentive system
according to employee preferences. The specific recommendation is to introduce incentive
remuneration based on employee evaluation, expand benefits, and improve employee

awareness.

Keywords: employees, human resources management, motivation, stimulation,

remuneration, benefits, care of employees, employee satisfaction



Obsah

1 Uvod 12
2 Cil prace 2 MetOdiKa ..cucvueeeeeneensenrensensecsecsaessssansasssnssssssssssssssassssssssscscaces 13
2.1 CHLPLACE coveueeereeieieeee ettt st b s 13
2.2 MEtOIKA ...ttt 13

3  Teoreticka vychodiska . . 16
3.1 LidSKE ZATOJ€...ueeinieeiieciiiieieeieececie sttt 16
3.1.1  Personalni CINNOSH.......eerueerueereerieieneieeieeieeeitie st eae e 17
3.1.2  Rizeni lidskych zdroji — personalistika v sougasnosti ...............c...... 18
3.1.3  Spokojenost ZameEStNANCU..........courvruerrreririeenieieiiee e 19

3.2 MOUVACE ..eeeeiieieeeciieeeee ettt et ee et e saiaaeeesaae e s eebbs e e s e sarae s e e saeae e naeaes 21
3.2.1  MOtIVACHT LEOTIE. .euveueenieeieenieciie ettt ssa e 23
3.2.2 Motivaéni teorie zaméfené na obsah ...........ccceviviiiniiiiiiiiiie 25
3.2.3 Motivacni teorie Zamerene Na PrOCES ........ceuerreervrrrerrreeiieeeesseenseneeans 27
324  Druhy MOtVACE ..c..eoceevieiiiiiiiiiitii ittt 28
3.2.5  MOtivaCe K PIACT c.ueeueeuecuieeieieeiiiiiiie ittt 30

3.3 SHIMUIACE .oeovvievieeeie ettt ettt st s r e s e 32
3.3.1 Stimulace ZamMEStNANCT ....ccvvevveeeerrieeeiecie ettt es 33
3.3.2 Finan¢ni a materialni Stimuly ........cccoooiiiiiiniiniiii e 35
3.3.3 Zaméstnanecké vyhody a benefity .........ccccooevinniniiiiiniiiiinis 36
3.3.4  Nefinanlni SHMULY ..ocveririeriiiiiicecie i 39

4  Vlastni prace 45
4.1 Predstaveni organizace ONK, a.s., pracovis§t¢ Nemocnice Kutna Hora ... 45
4.1.1 Historicky vyvoj nemocnice v Kutné Hofe..........ccoevvninieiinninnn 45
4.1.2 Charakteristika personalniho obsazeni Nemocnice v Kutné Hofe.... 46

4.2 Charakteristika systému stimulace v ONK, a.5.......ccccooiniiiinininnenn 47
4.2.1  OdMEROVANT ...vveueieveeeieeiesieie ettt 47
4.2.2  PECE O ZAMESINANCE ...eeeneieneieeiieeiie et eitee et sar e sae e eenes 48
423 Zameéstnanecké vyhody .........coccoiiiiiiiiiiiiiini 50

4.3 DotazniKOVeE SEIFENT ..oueevreiireiiieeeiiecie it 51
4.3.1 Charakteristika vyzkumného souboru ............ccccovviniiiniiniiiiniinenn. 51
4.3.2  Spokojenost ZamEStNANCU..........c.overvrviriierenririiiense et 54
4.3.3 Stimulace zamé&stnanct, poskytované benefity ..........cccocuevvrireninnnn. 63
4.3.4 Testovani zavislosti mezi vybranymi znaky..........ccccovevinninniinnnnne. 68

5  Zhodnoceni vysledku a doporuceni .... .“ 74
5.1 Shrnuti dotazniKOVEho SEtIent .........cccecueeviiiiiiiiiiiiiiiie e 74



5.2 Navrhy na zlepSeni systému stimulace...........ccoocevvivrninininniiiiiniienne, 76

5.2.1 Zavedeni motivac¢niho systému odmeénovani ..........cccceeeeevuiiiinnnnen. 76
5.2.2  SKOIENi PrO MANAZEIY .....c.vvevuerereerereesseeseeeeseeeesseesesssessssessessesenees 79
5.2.3 Rozsifeni nabidky benefitd a navyseni bodd na benefitni karty........ 79
5.2.4  ZlepSeni v oblasti komunikace a informovanosti............cccoeeevenenenn. 81

6 Zavér 83
7  Seznam PouzZitych ZArojll...cccccecesecseesaeseesaessessessesecsesssessessssaessssassasssssasse 84
8  Prilohy I
Piiloha I: Dotaznik spokojenosti zamestnancil...........cceeeeveviiiiiiieeneiienreneennen, I
Piiloha II: Hodnoceni ZameStnancCl..........cueeeeeuiereeieneenienuesiesiinessseieeiesseneens \Y%
Piiloha III: Seznam mzdovych tarifi a maximalnich motivacnich sloZek ......VII

Seznam obrazku

Obrazek 1: Typy lidskych zdrojli ....c..ooveeeeieiiiniiiiiiiiiiic 17
Obrazek 2: Zobrazeni zakladnich vztaht ...........cccceveieniiiininiiiiii 20
Obrazek 3: Maslowova pyramida lidskych potieb..........cccccoiviviiiinniiiii, 25
Obrazek 4: Motivacni trojuhelnik ..........ccooceevenieiiiniiiiiiiiiii e 31
Obrazek 5: RozloZeni personalu v Nemocnici v Kutné Hote podle profesi .............. 46
Obrazek 6: Pomér respondentti podle pohlavi ... 52
Obrazek 7: Pomér respondentil podle VEKU...........ccoviviiviiiiiiiiiiiie 52
Obrazek 8: Pomér respondentt podle nejvyssiho dosazeného vzdélani .................... 53
Obrazek 9: Pomér respondentt podle vykonavané profese ...........ccocoveeveieeiiiinnnnns 53
Obrazek 10: Pomér respondentt podle délky zaméstnani v organizaci...........c........ 54
Obrazek 11: Spokojenost se soucasnym zamestnanim ..........ccccoceeveeieniiiieniiienenenes 55
Obrazek 12: Spokojenost se zamé&stnanim v zavislosti na vykonavané profesi......... 55
Obrazek 13: Doporuceni prace v organizaci ZNamemu...........co.eeueeveereereeeeiesssssessenes 56
Obrazek 14: Pfi¢iny mozného odchodu od soucasného zaméstnavatele ................... 57
Obrazek 15: Perspektivita Organizace ...........cccueceeiiviiiiiiiiiiininieiee e 58
Obrazek 16: Informovanost 0 zameérech organizace ..........ccccceveevviiericeiicnienniennn, 59
Obrazek 17: Moznost seberealizace Pii PracCi........cceeveeueerueeriieeniiiiieiieciieeniie e 59
Obrazek 18: Zajem nadiizeného vyslechnout nazory zaméstnance.............ccoeveeeene. 60
Obrazek 19: Fyzicka narocnost zamestnani ............cceeeveviniiinieniinienice s 61
Obrazek 20: Psychicka naro€nost zameéstnani...........cccoevevveviiieniineiinicieiciesee 61

9



Obrazek 21: Zat€Zujici faKtOry ...oc.eevereieieieeie et 62

Obrazek 22: Co je pro Vas nejdilezitéjsi pii motivaci Kk praci ........ccceeeeevveeneennns 63
Obrazek 23: Spokojenost s Ciniteli StMUIACE. ........covevuerieriiiiieiiiciciieciee 64
Obrazek 24: Spokojenost se systémem odmEROVANT ........cccuevveeviireiiieiiieniiniiiienene 65
Obrazek 25: Spokojenost respondent se strukturou benefitli.........cceeeeeveniiinenes 65
Obrazek 26: Informovanost o nabizenych benefitech..........cccoeeiiiiiiininniinn. 66
Obrazek 27: Dostatecnost poskytovanych benefitll ..........ccceovveeeiiniiieniicnincninnn 66
Obrazek 28: Atraktivita poskytovanych benefitd..........cccueveeveneneninicniniceiieicieen 67
Obrazek 29: Benefity chybejici v nabidce .......c.ceveeveeveiieniiniieiiiiciccicciciec, 68

Seznam tabulek

Tabulka 1: Odpoveédi respondentli na otazku spokojenosti se zaméstnanim ............. 56
Tabulka 2: Mozné piiciny odchodu od zaméstnavatele ...........ccceeveviviiiiiiiiiinnnns 57
Tabulka 3: Hodnoceni naro¢nosti faktorti pii zameéstnani............ccceeeveevereeneeeeennenn 62
Tabulka 4: Kontingenc¢ni tab. — spokojenost v zavislosti na vykonavané profesi......69
Tabulka 5: Kontingenc¢ni tab. — spokojenost v zavislosti na dosazeném vzdeélani.....69
Tabulka 6: Kontingenc¢ni tab. — spokojenost v zavislosti na délce zamé&stnani.......... 70

Tabulka 7: Kontingenc¢ni tab. — spokojenost v zavislosti se systémem odméfiovani.71
Tabulka 8: Kontingenéni tab. — spokojenost v zavislosti na informovanosti o zameérech
o) SO OO OUOPTRRPPRRRPO 71
Tabulka 9: Kontingenc¢ni tab. — spokojenost v zavislosti na zajmu nadiizené¢ho....... 72

Tabulka 10: Kontingencni tab. — spokojenost s benefity v zavislosti na informovanosti

(o3 11 Te] DO RPRR RO 73
Tabulka 11: Kontingen¢ni tab. — spokojenost s dostatecnosti benefiti v zavislosti na
JEJICH SETUKLUTE «.vueevieeiiet ettt st s sa st 73
Tabulka 12: Bodové hodnoceni ZameStNance ...........ceeeevueeerenieenieneenieeieiiesiieieneenns 77
Tabulka 13: Stanoveni motivacni SIOZKY .......ccceevieriiiiieiniiiieeie e 78
Tabulka 14: Kalkulace manazerskych SKOleni ...........cccccoveeviiniininniiniiiiciiiiiiiiine, 79
Tabulka 15: Kalkulace pfispévku pro zaméstnavatele..........cccceceeevevceiiiiiiciiiinnnne, 80
Tabulka 16: Kalkulace Gspory za vSechny zamestnance..............occecueeveviieniiiennnnnn 80
Tabulka 17: Rozdil mezi navySenim piispévku na benefity a navySenim mzdy ....... 81
Tabulka 18: Kalkulace internetovych Kioskl.........cceouevvevieninenineninceciiciencn, 82

10



Seznam pouzitych zkratek

ONK  Oblastni nemocnice Kolin

77 zdravotnickeé zafizeni

LDN  lécebna dlouhodobé nemocnych
SZp stfedni zdravotnicky pracovnik
pZP pomocny zdravotnicky pracovnik
THP  technickohospodarsky pracovnik

BOZP bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

11



1 Uvod

Lidské zdroje jsou nejdulezitéjsim kapitalem, ktery kazda organizace, at’ jiz vyrobni
nebo poskytujici sluzby, potfebuje ke své cinnosti. Manazerské teorie i praktické
ekonomické vysledky jednoznacné€ hovoii o vyznamu lidskych zdroji pro dosahovani
ekonomické prosperity. Aby lidské zdroje tvortily skute¢ny kvalitni kapital organizace, aby
organizace mé&la dostatek vhodnych, kvalifikovanych a aktivnich zaméstnancti, musi jako
zameéstnavatel projevit velké usili nejen pii jejich ziskavani, rozvijeni, ale hlavné k jejich
udrzeni.

Kazda organizace ma své strategie, aby dosahla tohoto cile. Vytvaii k tomu cely
systém ruznych stimulti. Nejdulezitéjsim je v prvni fadé odmeénovani, v posledni dobé vsak
neni mzda jedinym prostiedkem, ktery motivuje zaméstnance k praci a k setrvani na
souCasné pracovni pozici. Je kratkodobym stimulem, ktery po urcité dobé a za urcitych
podminek prestava pusobit. Jak se vyviji spole¢nost, méni se i podminky a podnéty, na které
lidé reaguji. Vytvoreni efektivniho stimulaéniho systému neni jednoduché, ani jednoznacné.
Lidé jsou ruzni, kazdy Clovek je individualni osobnost, kterou zajima, motivuje, stimuluje
a uspokojuje néco jiného, jiné podnéty, jiné odmeény.

Vysledkem dobrého fungovani celého stimulacniho systému je spokojenost
zaméstnancu, ktera se projevuje kvalitnim a vysokym vykonem prace, jejich loajalitou
a snizenim fluktuace.

Diplomova prace je zaméfena na organizaci, jejimz hlavnim tkolem je poskytovani
zdravotnické péce. Na lidi pracujici ve zdravotnictvi jsou kladeny vysoké naroky, a to nejen
z pohledu vzdélani a neustalého dopliiovani znalosti a zlepSovani dovednosti, ale predevsim
z pohledu odpovédnosti, profesionality a vzajemné spoluprace. Aby organizace vytvorila na
svych oddélenich kvalitni pracovni tymy, musi vytvofit stimulujici systém odmeénovani,
zaméstnaneckych vyhod a péCe o zameéstnance, ktery by v zaméstnancich vyvolal

odpovidajici zajem o praci a potrebu vykonavat praci co nejlépe.

., Nestaci jen délat spravné véci, stejné diilezité je délat je spravné. * (Halik, 2008, s. 9)
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zakladé analyzy zhodnotit systém stimulace
zaméstnanc ve zvolené organizaci, kterou je Oblastni nemocnice Kolin, a.s.,
a v piipadé zjisténych nedostatkd navrhnout vhodna opatieni. Ugelem je zjistit, jakym
zpusobem danou problematiku vnimaji zaméstnanci, zda souCasny systém stimulace
povazuji za efektivni, a ktery ze stimulacnich faktord je pro zaméstnance nejdulezitéjsi.

Prace se sklada zteoretické a praktické casti. Dil¢im cilem v teoretické cCasti je
definovat zakladni pojmy nutné pro pochopeni problematiky. Prvnim dilezitym bodem je
vysvétleni pojmu lidské zdroje a personalni cCinnosti, vCetné fizeni lidskych zdrojd,
zaméfenych mimo jiné i na spokojenost zameéstnancii. Dal§imi body je teorie motivace
a stimulace, s dirazem na pracovni motivaci a stimulaci zaméstnancu.

Prakticka Cast v prvni fadé predstavuje organizaci, ve které vyzkum probéhl, dale
analyzuje, na zakladé platné kolektivni smlouvy, jednotlivé faktory soucasného systému
stimulace zameéstnanci v dané organizaci. Dil¢im cilem v praktické casti je zjiSténi
spokojenosti zaméstnanci s poskytovanim stimulacnich faktord. Prostfedkem je
dotaznikové Setfeni, kterého se zcCastnili respondenti ze zvolené organizace, a které je
zaméfeno na spokojenost zameéstnanci se souCasnym systémem péCe o zameéstnance
a stimula¢nim systémem. Ze zjiS§ténych vysledkt analyzy dotaznikového Setfeni je popsan
vliv systému stimulace zaméstnancii na spokojenost zaméstnanci, a to v zavislosti na
vzdélani a pracovni zafazeni zaméstnance. V zavéru praktické ¢asti jsou shrnuty vysledky
analyz ziskanych dat a navrzeno doporuceni na mozné kroky ke zlepSeni stimulacniho

systému tak, aby napliioval potieby organizace a piispival ke spokojenosti zaméstnancu.

2.2 Metodika

Teoreticka Cast obsahuje literarni reSersi dané problematiky, zpracovanou metodou
analyzy sekundarnich zdroju dat, poznatkt ziskanych studiem odborné literatury, védeckych

Clankt a legislativy, ktera je zaméfena na problematiku lidskych zdrojt, fizeni lidskych
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zdroji, na problematiku motivace a stimulace lidi, pfedevSim v pracovnim procesu. Ze
ziskanych informaci je vytvofen podklad pro nasledny kvantitativni a kvalitativni vyzkum.

V uvodu praktické casti diplomové prace je pouzita metoda deskripce informaci
o0 zvolené organizaci a soucasném systému stimulace zaméstnanci v organizaci. Deskripce
je nejzakladnéjsi statistickou metodou. Jedna se o popis souboru dat z hlediska jednotlivych
znakd a jejich kombinaci. Zakladni vyzkumnou strategii pouzitou v praktické casti je
kvantitativni vyzkumna strategie za pouziti metody statistického Setfeni. Ziskana data jsou
nasledné analyzovana statistickymi metodami, kterymi jsou komparace a méfeni asociaci
z divodu zjistovani souvislosti mezi znaky. Komparace je nejcast€j$i metodou statistické
analyzy. Porovnava jednotlivé znaky a jejim cilem je oveéfit rozdilnost mezi nimi nebo
stanovit velikosti tohoto rozdilu, pfipadné prokazat jeho zanedbatelnost. Méfeni asociaci
zjist'uje souvislosti mezi znaky a vyznamnost jejich vzajemného vztahu.

Pouzitou technikou sbéru dat je dotaznikové Setfeni mezi respondenty, kterymi jsou
zameéstnanci zvolené organizace. Dotaznikové Setfeni bylo uskutecnéno v ramci pracoviste
Nemocnice Kutna Hora. Dotaznik byl uveden zadosti o vyplnéni a seznamenim respondentt
s ucelem dotaznikového Setieni. Dotaznik byl slozen z 23 otazek, z nichz je 22 uzavienych
a posledni otazka je oteviena. Byly zvoleny dvé moznosti odpovédi na otazky. U nékterych
otazek bylo mozné zvolit praveé jednu z odpovédi, u druhého typu otazek bylo mozné vybrat
vice odpovédi, jedna z otazek je hodnotici. Vzor dotazniku je uveden v pfiloze (Ptiloha I).

Struktura predlozeného dotazniku je nasledujici:

e pétidentifikacnich otazek,

o deset otazek tykajicich se zaméstnani a spokojenosti v zamestnani,

e osm otazek tykajicich se stimulace zaméstnanct a poskytovanych benefita.

Dotazniky byly rozdany na jednotliva oddéleni v tisténé podobé, byla k dispozici také
jeho elektronicka verze k vyplnéni. Sbér dat prostfednictvim dotaznikového Setteni probihal
v obdobi od 15. 1. 2022 do 31. 1. 2022. Byli osloveni vSichni zaméstnanci pracovisté
Nemocnice Kutna Hora, navratnost tisténych dotaznikil je 98, elektronicky bylo zaslano
8 dotaznikd. Setfeni se tedy zaastnilo 106 respondentd, coz piedstavuje 30,6 % z celkového
poctu 346 zaméstnancu.

Diplomova prace byla zpracovana v tomto harmonogramu:

e studium odborné literatury: 05-08/2021
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syntéza znalostni baze a vypracovani literarni reSerse: 09—10/2021

charakteristika zvolené organizace a popis systému stimulace zameéstnancu:
11/2021

sbér dat, potiebnych pro kvantitativni vyzkum - dotaznikové Setfeni:
12/2021-01/2022

analyza ziskanych dat a jejich interpretace: 02/2022

shrnuti a zhodnoceni ziskanych poznatkd, navrh novych moznosti do systému
stimulace zamé&stnanct: 02—-03/2022

odevzdani prace: 03/2022
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Lidské zdroje

., Vérim, Ze nasledujici desetileti bude desetiletim lidskych zdrojii. Rostouci tempo
zmeén vyvoldavané technologii, globalizaci, ristem v zdjmu zisku a pozadavky zdkaznikii stavi
schopnosti pracovnich sil a schopnosti organizaci do centra pozornosti. “ (Ulrich, 2009,
s.17)

Do kazdého pracovniho procesu, at’ jiz vyrobniho nebo pfi poskytovani sluzeb,
vstupuje velka fada elementt. Pracovni procesy mohou fungovat jen tehdy, pokud se podafi
shromazdit, propojit a vyuzivat celou fadu zdroju. Zakladnimi zdroji jsou materialni,
finan¢ni, lidské a informacni zdroje. Lidské zdroje nelze chapat pouze jako pasivni pracovni
silu, ale predstavyji lidi, ktefi jsou schopni seberealizace na zakladé vlastniho rozhodnuti
v ¢innosti, kterou vykonavaji (Palan, 2002).

Koubek (2012) zduraznuje, ze lidské zdroje jsou pro organizaci tim nejcennéjSim
zdrojem, protoze lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje. Jsou zdrojem, ktery rozhoduje
o prosperité¢ a konkurenceschopnosti organizace, jsou zpravidla také nejdraz§im zdrojem.
Je tedy podminkou uspésnosti kazdé organizace, aby si uvédomila hodnotu a vyznam lidi,
lidskych zdroji. Lidé jsou nejvétsim bohatstvim organizace, proto prace s nimi a jejich fizeni
rozhoduje o uspéchu ¢i neuspéchu organizace.

Lidské zdroje nejsou lidé jen fyzicky, ale je to pfedevsim potencial, ktery lidé maji
a ktery vyuzivaji k pracovnimu vykonu. Lidé jsou nositeli lidskych zdroji, jsou jejich
spravci a mohou je za uritych podminek nabizet a poskytovat. Lidskymi zdroji jsou v tomto
pojeti lidské vlastnosti, postoje a schopnosti (Obrazek 1). Vlastnosti jsou zdédéné, v prubéhu
zivota se neméni nebo je jejich zména spontanni, neovlivnitelnd. Jejich vyznam je
mimotadny, protoze predstavuji stalé slozky lidské osobnosti. Oproti tomu lidské postoje
nejsou piimo zdédéné, osvojujeme si je v prub&hu zivota, jejich podstatou je urCity vztah
Cloveéka ke svétu 1 k sobé samému. Postoje jsou ménitelné a ovlivnitelné. Zahrnuji dvé
odlisné podskupiny — nazory a motivy. Zatimco nazory jsou odrazem toho, co si ¢lovék
mysli a ¢emu véfi, motivy jsou subjektivnim odrazem toho, co lidé chtéji. Rovnéz schopnosti
nejsou zdédené, jsou osvojené a Casto také byvaji osvojovany védome. Zahrnuji dvé odlisné

kategorie, a to schopnosti teoretické — znalosti a schopnosti praktické — dovednosti. Vedle
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nich je mozné uvést i treti, specificky typ schopnosti — navyky, které jsou vlastné dovednosti
spontann¢ praktikované (Plaminek, 2010). Jednotlivci, ktefi predstavuji lidské zdroje,
ziskavaji, udrzuji a také pouzivaji své schopnosti, tzn. znalosti a dovednosti, a tim vytvari

lidsky kapital (Armstrong a Taylor, 2015).

Obrazek 1: Typy lidskych zdroja

|' FYZICKE | | PSYCHICKE | | MOTIVY

LIDSKE ZDROJE

‘/ ~ - \“‘ ~
DOVEDNOSTI |

"

Zdroj: Plaminek (2010, s. 19)

3.1.1 Personalni ¢innosti

Cast fizeni organizace, ktera je zaméfena na Glovéka v souvislosti s pracovnim
procesem, je nazyvana personalistikou, personalni praci, také personédlnim fizenim nebo
fizenim lidskych zdroj. Ukolem personalistiky je zabezpecit organizaci dostatek schopnych
a motivovanych zaméstnanca. Personalistika je spojena se vS§emi Cinnostmi tykajicimi se
ziskavani, formovani, vyuzivani, organizovani a propojovani ¢innosti pracovnika, sledovani
a méfeni vysledka jejich prace, jejich pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonavané praci, k organizaci, ke spolupracovnikim a k dal$im osobam, s nimiz jsou
v souvislosti se svou praci v kontaktu, a rovnéz jejich osobniho uspokojeni z vykonavané
prace, jejich personalniho a socialniho rozvoje (Koubek, 2012).

Postaveni pracovnikd a také pristup k personalnim cinnostem se v prubéhu casu
dynamicky meénil. Novy védecky smér — personalni fizeni — se zacal rozvijet na prelomu
19. a 20. stoleti, kdy se v podminkach primyslové revoluce formovala nova primyslova

struktura hospodarstvi. Byly zavadény slozitéjsi technologie, organizace zaméstnavaly velky
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pocet lidi, rostl vyznam znalosti, dovednosti a odpovédnosti pracovniki. To vyvolalo
potiebu zvlastniho fizeni lidi, které davalo diraz na jejich osobnostni vlastnosti, které byly
velmi dualezité pro rust produktivity prace. Personalni fizeni, jako samostatny obor, se
zformovalo na sty¢ném bodé obecné teorie managementu, psychologie, aplikované
sociologie, ekonomickych teorii, podnikové ekonomiky, pracovniho a socialniho prava
a celé tady jinych védeckych smérd. Vice odborniki povazuje proces personalniho fizeni
predev§im za uméni vyuzivat védu v realnych procesech spolecenské praxe (Vojtovic,
2011).

Némec, Bucman a Sikyf (2008) uvadi, e prestoze personalistika prosla nékolika
vyvojovymi etapami, stoji za povSimnuti, ze prakticky vSechny dfivejsi specificky zaméfené
koncepce, charakterizujici urcitou vyvojovou etapu té doby, tvorfi v dneSnim pojeti jeden
z dil¢ich procest komplexné zamérené personalistiky. Na pavodni ulohu jednostranné
zamétené funkce referenta pro péci o zameéstnance se tak postupné nabalovaly dalsi, nové se
vyvijejici role, a personalistiv odborny zabér se pomalu rozsSifoval a staval se
multidisciplinarnim. 'V dneSnim pojeti personalistika stale pracuje s oblasti péce
o zaméstnance, ziskavanim, vybérem a vzdélavanim zaméstnancti, vztahy s odborovymi
organizacemi a dalSimi institucemi, rozvojem dovednosti a intelektualniho kapitalu apod.
Rozdil oproti historickym koncepcim je v tom, ze dnesni personalistika je komplexni,
multifunkéni manazerskou disciplinou, kterd se zabyva vSemi diive dil¢imi disciplinami
soucCasné. Role personalistiky tak postupné dospéla do komplexni strategické manazerské

discipliny, ktera je nazyvana fizeni lidskych zdroju.

3.1.2 Rizeni lidskych zdrojii — personalistika v sou¢asnosti

Rizeni lidskych zdroja predstavuje uceleny a promysleny piistup k zaméstnavani lidi
v organizaci, predstavuje strategicky pfistup k personalnim c¢innostem, zaméfeny na
dlouhodobou perspektivu. Orientuje se také na vnéjsi faktory pusobici na pracovni silu
v organizaci, sleduje populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace, hodnotové
orientace lidi apod. (Armstrong a Taylor, 2015).

Soucasné pojeti personalistiky se vyznaCuje presunem vétSiny pravomoci
a odpoveédnosti spojenych s fizenim a vedenim lidi z personalistd na manazery na vSech
stupnich fizeni organizace. Manazefi jsou opravnéni na jednotlivych stupnich fizeni

stanovovat a ukladat svym podfizenym zaméstnancim pracovni ukoly, organizovat, fidit
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a kontrolovat jejich praci a davat jim k tomu ucelu zavazné pokyny (Vachal, Vochozka
a kol., 2013). Personalni utvar stale vice plni roli koncep¢ni, metodologickou, poradenskou,
organiza¢ni a kontrolni (Sikyft, 2016).

Za charakteristické znaky a rysy moderniho fizeni lidskych zdroju a jeho hlavni cile

1ze povazovat (Vachal, Vochozka a kol., 2013):

e soulad strategie fizeni lidskych zdroju se strategii organizace,

e plné vyuzivani potencialu jednotlivych zaméstnanci i celého pracovniho
kolektivu,

e integrace fizeni lidskych zdroji do naplni prace vSech vedouci pracovnikd,

e vyznamné posileni vyznamu podnikové kultury, sdileni jejich hodnot,

e orientace na participativni zpusob fizeni, rozhodovani, odménovani a sounalezitost
zamestnancu s organizaci, sméfovani k tymové praci,

e orientace na spokojenost zaméstnanci a zlepSovani kvality pracovniho Zivota,
vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahi a navozovani vzajemné davéry mezi
managementem a zamestnanci,

e péCe o rust lidského potencialu a osobniho rozvoje, kvalifikaéniho rozvoje,
s dirazem na flexibilitu, adaptabilitu, a pfedevsim na vysokou tvofivost a invenci,

e rust vyznamu lidskych zdroju jako lidského (intelektualniho) kapitalu organizace.

3.1.3 Spokojenost zaméstnancu

Jednim ze zésadnich témat pfi fizeni lidskych zdroju je jejich pracovni spokojenost.
Fenomén pracovni spokojenosti je psychology zkouman jiz od 30. let 20. stoleti. Promény
a rizika soucasné spolecnosti a charakteru prace vSak proménuji indikatory pracovni
spokojenosti. Znamena to, Ze jeji vyzkum je stale a prub€zné aktualni. Pracovni spokojenost
je vysvétlovana rizn€. Je hnaci silou jedince, ¢i prekazkou v praci. Je emocionalni odpoveédi
na pracovni situaci a reakci na splnéné nebo nesplnéné ocekavani ve vztahu k praci
a pracovnim podminkam. Pracovni spokojenost je soucasti chapani motivace k praci
(Vévoda a kol., 2013).

Spokojenost pracovnika se projevuje predevS§im v pocitu zavazku a odpoveédnosti
k organizaci. Nespokojenost se demonstruje nizkym pracovnim vykonem, fluktuaci,
absentérstvim, nedochvilnosti, nehodami, stiznostmi, sabotazemi. Mezi nejvyznamnéjsi

faktory, které pfispivaji ke spokojenosti Ci nespokojenosti pracovniku s praci patii dosazené
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vysledky, uznani za vykonanou praci, prace sama, odpovédnost, funkéni postup, odborny
rast, podnikova politika, dozor, vztahy s nadfizenymi, pracovni podminky, vztahy se
spolupracovniky, osobni zivot, vztahy s podfizenymi, postaveni, bezpeci, jistota, mzda
(Némec, Bucman a Sikyt, 2008).

Sméfovani ke spokojenosti zaméstnanci vychazi ztoho, Ze pracovni moralka
a vSeobecna spokojenost se zaméstnanim jsou dnes pokladany za velmi dilezité. Spokojeni
zameéstnanci posouvaji organizaci dopfedu, jsou loajalni a ochotni stat za svym
zaméstnavatelem. Spokojeni zaméstnanci jsou zaroven zakladni podminkou zvySovani
produktivity, zodpovédnosti, zlepSovani kvality (Vodak, Kucharcikova, 2011). Zakladni
vztahy mezi spokojenosti zaméstnanct a dosahovanymi vysledky jsou zobrazeny na obrazku

(Obrazek 2).

Obrazek 2: Zobrazeni zakladnich vztahu

VYSLEDKY

Ziakladni ukazatele - >

UDRZENI PRODUKTIVITA
ZAMESTNANCLT ZAMESTNANCT

ZAMESTNANCU

*

[ SPOKOJENOST ]

Aktivatory

[ KOMPETENCE J [ TECHNOLOGICEA ][ EKLIMA PRO ]

MOTIVACE

ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU INFRASTRUKTUF.A PRACI

Zdroj: Vodak, Kucharcikova (2011, s. 62)

V dynamickych a progresivnich organizacich se osvédcilo jednou do roka meéfit
spokojenost zaméstnanct. Prizkum spokojenosti zaméstnanct je modernim nastrojem pro
podporu procesu fizeni lidskych zdroji v kazdé organizaci. Pfinasi potiebné informace
o spokojenosti zaméstnancu a poskytuje tak strukturovanou zpétnou vazbu, potiebnou pro
cilena a efektivni nasledna opatifeni. Moderni prazkumy pak sleduji nejen spokojenost
zaméstnancu, ale i jejich angazovanost a identifikaci se spoleCnosti. Organizace muze

zamifit svou pozornost na opatfeni, ktera zameéstnanci opravdu oceni a vc€as realizovat
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efektivni opatfeni ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct. Tim zaroven dochazi ke snizovani
fluktuace, a naopak k posileni pozitivni podnikové kultury (TCC online, 2021).

Cilem meéfeni spokojenosti je udrzeni téch zaméstnancl, o které ma organizace
dlouhodoby zajem. Stali a loajalni zaméstnanci jsou nositeli hodnot a udrzovateli kultury
organizace, znalosti, poznani procesi a vnimavosti k potfebam zakaznika (Vodak,
Kucharcikova, 2011).

Podle Vachala, Vochozky a kol. (2013) spolu pracovni spokojenost a motivace
zaméstnancu uzce souviseji. Motivace je nezbytna pro rust vykonu zaméstnanci a jejich
spokojenost je velmi Casto predpokladem ucinné motivace zaméstnanci. Nespokojeni
zaméstnanci se velmi obtizné motivuji k vy$§imu vykonu. Nespokojenost zaméstnancu
ovliviiyje fluktuaci, pracovni absenci, loajalitu zaméstnanct, odrazi se na kvalité vyroby
a dopada i na spokojenost zakaznikti. Vzhledem k vyznamu pracovni spokojenosti je tieba
monitorovat a vyhodnocovat 1 pfi€iny pracovni nespokojenosti. Mezi hlavni faktory pracovni
nespokojenosti patii manazersky styl, vybér zaméstnanct, vymezeni vlastnich pozic nebo

neobjektivnost v hodnoceni (Vachal, Vochozka a kol., 2013).

3.2 Motivace

)

,,Motivace je prosté viile jednat. Jde o vnitrni silu smérujici k dosazeni néjakého cile.’
(Toman, 2010)

Motivace je jednim ze zakladnich psychickych procest Clovéka. Je to wvnitini
pohnutka, kterd podnécuje cilené jednani cloveka, pohnutka, ktera pohani cloveka néco délat
(Plaminek, 2015). Medlikova (2021) uvadi, ze motivace je divod, proc lidé véci délaji,
hybna sila, jadro chténi, vnitini kompas, smysl kazdé Cinnosti, nastroj k uspokojeni potteby
a také proces, ktery dava organismu energii. Nakonecny (2014) popisuje motivaci jako
intrapsychicky probihajici proces, ktery vychazi z néjaké potieby a vyustuje ve vysledny
zadouci vnitini stav. Pojem motivace podle néj popisuje a vysvétluje psychologické duvody
lidského chovani, subjektivni vyznam chovani a soucasné vysvétluje pozorovanou
variabilitu chovani, pro¢ se rizni lidé orientuji na riizné cile.

Otazka motivace, tedy toho, co lidi pohani a co fidi jejich chovani, uz odedavna
zaméstnavala vojevidce, hlavy statd, profesionalni trenéry, rodiCe, ucitele a vedouci

pracovniky. Kazdy ¢lovék ma néco, co ho pohéni, a naopak kazdého ¢loveéka pohani v zivote
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néco jiného (Kirchner, 2016). Vysvétleni, proC se lidé chovaji tak, jak se chovaji, co je
psychologickou pii¢inou nebo také motivem jejich jednani, bylo a vzdy bude nejdilezitéjsim
ukolem psychologie, nebot’ pravé motivy davaji smysl tomu, co lidé ¢ini (Nakonecny, 2014).

Smyslem motivace je nenasilné vytvoreni pozitivniho pfistupu k né€emu, k vykonu ¢i
zpusobu chovani. Kone¢nym cilem lidského chovani je dosazeni kladného vnitiniho stavu,
obecné nazyvaného uspokojeni. Usili lidského jedince vytvofit u jiného jedince nebo
skupiny jedinci motivaci pro pozadované jednani je povazovano za motivovani.
Sebemotivovani je usilim motivovat sam sebe (Plaminek, 2015).

Casto se stiraji hranice mezi motivaci a manipulaci. Panuje predsudek, Ze kazda
motivace automaticky predstavuje také urcitou formu manipulace. Manipulace je cilené
ovliviiovani chovani jednotlivcti nebo skupin, které jim ma zustat skryto, s negativnim
zamérem nékomu druhému uskodit. Cilem skutecné motivace je pravy opak, ma zvysit
vykon, kvalitu pocit, aby se lidé citili lepsimi a siln&jsimi. Motivace zaméfena na clovéka
buduje vztahy, misto aby je rozdélovala (Kirchner, 2016).

Motivacni proces je v podstate kolobéh, na jehoz pocatku stoji vzdy néjaka
neuspokojena potieba. To vyvolava v psychice ¢loveéka napéti, frustraci, pfipadné i stres. Pro
jejich odstranéni pristupuje Cloveék k ¢inim, které mohou poskytnout uspokojeni potieb.
Uspokojenim potieby Cloveék zaroven dosahne naplnéni svého ptani, tuzby a nabyva pocitu
spokojenosti, ¢imz je proces motivace zavrSen (Tureckiova, 2004). Motivacni proces mize
byt iniciovan endogenné neboli vnitini pohnutkou, nebo exogenné zvnéjsku, v obou
ptipadech vsak predpoklada interakci vnitfnich a vnéjsich Cinitelt. Lidské jednani iniciuje
néjaka vnitini pohnutka, nebo néjaka vné&jsi pobidka. Ta mize byt motivujici, jen kdyz
aktivuje vnitini pohnutku. Vnitini pohnutka, popud, ktery podnécuje Clovéka k jednani je
nazyvana motivem. Motivem mohou byt touhy, pfani, sny, Gsili, potieby, zajmy nebo také
zvyky (Nakonecny, 2014).

Kirchner (2016) uvadi, Ze jeden z nejlepSich modelt k této problematice podle jeho
nazoru vytvoril doktor Steven Reiss, ktery odhalil, Ze naSe chovani muze vychazet ze
Sestnacti zakladnich zivotnich motivi. Jsou jimi: prace, nezavislost, zvédavost, uznani,
poradek, spofivost (hromadéni), Cest, idealismus, vztahy, rodina, postaveni, pomsta (boj),
erotika, jidlo, fyzicka aktivita, emocionalni klid.

O motivu se Casto mluvi jako o potieb€, zvlasté kdyz se ma zduraznit nedostatek

néjakého zadouciho predmétu. Pojem pud zdaraziuje biologickou energetickou stranku
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motivu. Pojmy jako pfani, postoj, zajem atd. vyjadiuji spiSe subjektivni prozitkovou stranku
motivu. Motiv mazeme chapat jako vektor, ktery ma silu a smér (Ri¢an, 2010).

Potteby, projevy nedostatku, je mozné rozdélit na fyziologické, jejichz uspokojeni je
nezbytné pro zachovani zivota jedince a psychologické potieby, které jsou vyvolany na
zakladé instinktt a pudi. RozliSuji se potieby biologické, kterymi jsou potrava, vzduch,
teplo, odpocinek, a socialni, potfeba lasky, sounalezitosti, ticty. Z jiného pohledu je mozné
potieby rozdélit na primarni a sekundarni, vzniklé na zakladé navyku (Pauknerova, 2012).

Zajmy jsou zvlastnim druhem motivd, jejich zakladem jsou primarni potieby,
predevsim psychologické, které se konkretizuji v podminkach daného kulturniho prostiedi.
Zamy predstavuji nejsnaze ovlivnitelnou cast struktury osobnosti, lze ji zesilovat,
zeslabovat i vytvaret zamérnym pusobenim. Postoje Ize chapat jako nazory jednotlivce,
piipadné stanoviska k urCitym problémum a ve vztahu k volb&. Nejobecnéjsi postoje, které
urcuji zivotni styl a orientaci jednotlivce nazyvame hodnoty, hodnotové orientace nebo také
zebticek hodnot (Rian, 2010, Mikulastik 2015).

Uzké sepjeti motivace a emoci je ziejmé. Cely kolobsh motivagniho procesu — vznik
potieb, prubéh chovani Clovéka, prekonavani prekazek a dosazeni cile — je spojen
s emoCnimi zazitky, které jsou nejsilngjsi ve findlni fazi, kterou je uspokojeni potieby.
Nékteré potieby a motivy jsou pfimo definovany konkrétnimi emocemi — strach, hlad, tinava,
porozumeéni nebo laska. Uspokojeni potteby, obnoveni rovnovahy nedostatku je dosahovana
redukci dané aktivované potreby. Zasadni tendence motivovaného chovani je mozné popsat
principem hédonismu, tj. tendenci zivych bytosti k maximalizaci pfijemného a minimalizaci
nepiijemného. Pojem hédonismus je odvozen od feckého vyrazu pro slast a je zobectiujicim

pojmem pro celou fadu ptijemnych zazitka (Nakone¢ny, 2014).

3.2.1 Motivacni teorie

Motivace jako jeden z aspektd lidského chovani je zkoumana pifedev§im v ramci
psychologie, védy, ktera se zabyva duSevnimi jevy, snazi se porozumét lidskému jednani
a télesnému déni vCetné jejich vzajemnych vztahi a interakci. Cilem psychologie je popsat
lidské chovani a duSevni déni, vysvétlit, jaci lidé jsou a jak se chovaji, predvidat jejich
budouci chovani a ovliviiovat ho ve snaze zvysit lidskou spokojenost a zdravi.

Historicky vyvoj teorii motivace ukazuje existenci zasadnich rozpora v pojeti

motivace. Podle Nakone¢ného (2014) jsou teorie motivace vykladany ze tfi hledisek —
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z hlediska biologického, z hlediska uceni a z hlediska kognitivniho.

Prvni psychologické uvahy o pficinach lidského chovani nachazime jiz
u nejvyznamnéjsich predstavitell staroveéké filozofie — Sokrata, Platona a Aristotela, ktery
vyslovil presvédceni, ze nejvyssim cilem lidského zivota je najit Stésti prostfednictvim
rozumného jednani. Velky vliv na védecké pojeti lidského chovani méla teorie evoluce
Charlese Darvina, kterd poskytla tvaham o chovani lidi urcity explanacni vztazny ramec
vyjadfeny pojmem adaptace — chovani je funkci adaptace na zivotni podminky.

Biologisticky pojatou interpretaci lidského jednani reprezentovala predevsim klasicka
psychoanalyza. Jejim hlavnim pfedstavitelem je Sigmund Freud, podle jeho teorie je
podstata lidské bytosti pudova, tedy biologicka, zivot c¢loveéka je ovladam dvéma
protichudnymi principy — principem slasti, ktery je reprezentovan ¢innosti pudu, a principem
reality, reprezentovanym zivotni zkusenosti a tlakem spolecnosti. Freud objevil mimotadnou
zavaznost nevédomych slozek psychiky. Na regulaci chovani a prozivani ¢loveka, které je
fizeno psychikou se podili nejen védomé, ale 1 prfedvédomé a podvédomé slozky
(Pauknerova, 2012).

Behavioralni psychologie se zamétuje pifedev§im na pozorovatelné projevy chovani.
Zakladatelem behaviorismu byl americky psycholog John Broadus Watson, ktery definoval
behaviorismus jako pfirodni védu, ktera si vSima celého spektra lidskych zptisobu
pfizptisobovani se. Piinos behaviorismu spociva piedev§im ve zdiraznéni vyznamu
vnéjsich, zvlasté socialnich podminek utvareni a projevii osobnosti cloveéka a v propracovani
psychologickych zakonitosti procesi uceni. Novou vyvojovou fazi je neobehaviorismus,
ktery zaméfil pozornost nejen na podnéty a odpovedi ¢lovéka na né€, ale také na osobnost
clovéka, kterou chapal jako intervenujici proménnou (Nakonecny, 2014).

V 60. letech 20. stoleti rozvinula védecké tuvahy humanistickd psychologie
A. H. Maslowa a C. R. Rogerse. Ve srovnani s psychoanalyzou neklade tak velky diraz na
nevédomi, pripousti jeho existenci, ale za rozhodujici povazuje vuli ¢lovéka a ve srovnani
s behaviorismem zduraziiuje aktivnost ¢lovéka, jehoz jednani neni urCovano reflexi, ale
vztahem k budoucnosti. Hlavnim hlediskem k motivaci je systém hodnot. V soucasné dobé
se silné uplatiuje kognitivni psychologie, ktera zdirazinuje vyznam kognitivnich procest,
jako je vnimani, pozornost, imaginace, mysleni a pamét’ (Pauknerova, 2012).

Armstrong a Taylor (2015) rozdéluji teorie motivace podle pfistupu k motivaci na:

e teorie instrumentality,
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e teorie zamérené na obsah,

e teorie zamé&fené na proces.

Teorie instrumentality tvrdi, ze odmény nebo tresty slouzi jako prostifedek
k zabezpecCeni toho, aby se lidé chovali nebo konali zadoucim zptisobem. Ma své kofeny
v taylorismu, tj. v Taylorovych metodach védeckého fizeni, nazyva se také zakon pficiny
a u€inku. Lidé budou motivovani k praci, jestlize odmeény a tresty budou pfimo provazany
s jejich vykonem.

Teorie zamérené na obsah se zaméfuji na obsah motivace. Tvrdi, ze motivace se
v podstaté tyka podnikani kroki za ucelem uspokojeni potieb a identifikuje hlavni potieby,
které ovliviiuji chovani lidi. Také jsou znamy jako teorie potieb.

Teorie zamérené na proces se zameéruji na psychologické procesy ovliviiujici

motivaci a souvisejici s o¢ekavanimi cili a vnimanim spravedInosti.

3.2.2 Motivacni teorie zamérené na obsah

Nejznaméj§i motivacni teorii potfeb zformuloval Abraham Harold Maslow v roce
1943. Ve své teorii definoval pét hlavnich kategorii potteb, které jsou spole¢né pro vSechny

lidi. Teorie hierarchie potieb je znama také jako Maslowova pyramida (Obrazek 3).

Obrazek 3: Maslowova pyramida lidskych potieb

Potfeba
seberalizace

/ Potreba uznani, tcty \

Spolecenské potreby:

sounalezitost a laska

/ Potfeba bezpecdi a jistoty \
/ Fyziologické potreby: jidlo, tekutiny, teplota, spanek, pohyb \

Zdroj: Kirchner (2016)
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Potteby jsou v Maslowové pyramidé usporadany podle poradi naléhavosti, ve kterém
se je jedinec snazi uspokojovat, ale také podle poradi, ve kterém se projevuji. Maslow ptidal
dalsi dulezity faktor, ktery udava, ze kdyz jsou uspokojeny vSechny potieby nizsiho fadu,
pusobi v ¢loveéku jako motivatory potieby vyssi urovné€. Na prvnim misté jsou potieby,
jejichz uspokojeni je nezbytné k zachovani biologické existence, po jejich uspokojeni
vystupuje do popredi potieba bezpeci a jistoty. Je-li tato potfeba uspokojena, piichazi na
fadu socialni potteba sounalezitosti a lasky. Dalsi v hierarchii je potfeba uznani a ticty, touha
po stalém, pevné zalozeném, vysokém hodnoceni sebe, sebeucte, sebevédomi a ucte, kterou
projevuji druzi, po pocitu sebedivéry a vlastni ceny. Potieba seberealizace, sebenaplnéni,
tedy nejvyssi potieba, nastupuje po uspokojeni nizSich potteb (Armstrong a Taylor, 2015).

Hierarchie v teorii potfeb znamend, ze potieba, ktera neni uspokojena, vyvolava
u cloveka usili, snahu a hledani, jak tuto potfebu uspokojit. Maslowova teorie je uzite¢na
dodnes v tom, ze ukazuje, do jaké vySe hierarchie potfeb jsou hnaci silou lidského jednani
penize. Dalsim dilezitym poznatkem je, ze vSechny potieby vyssiho fadu (tj. potieby vztaht,
uznani a seberealizace) nejsou nikdy definitivné uspokojeny. Znamena to, Ze jich neni nikdy
tolik, aby pfestaly byt hnaci silou jednani (Hospodarova, 2008).

McClellandova teorie ziskanych potreb je alternativni teorii, soustfeduje se na
identifikaci rozdili v motivaci jedincu. Zjistuje, které vzorce motivace vedou k efektivnimu
vykonu a pracovnim uUspéchim. Tato teorie rozlisuje tfi zakladni potfeby jako doplnék
fyzickych stimuli. Jsou jimi potieba tspéchu, tedy touha plnit podnécujici odpoveédné tkoly,
potfeba moci, tedy kontroly nad lidmi, moznosti ovladani lidi, a potfeba sounalezitosti,
tj. potfeba dobrych socialnich a osobnich vztaht s jinymi lidmi (Hospodarova, 2008).

Mezi teorie ovlivnéné Maslowovou teorii patii teorie Cleytona Paula Alderfera, znama
jako teorie ERG, kterd je postavena na existenci tfi skupin potieb, a to existencnich
(existency — fyziologické potieby), vztahovych (relatedness — vztahy s lidmi) a rastovych
(growth — rust a rozvoj lidského potencialu) (Tureckiova, 2004).

Podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie je klicem ke zlepSovani motivace
pracovnikd navozovani pocitu uspokojeni z prace. Je znama také jako model satisfaktort
(motivatort), jejichz pozitivni ucinek se projevuje jako spokojenost, negativni ucinek jako
nespokojenost a dissatisfaktord (hygienickych faktord), kdy negativni tGcinek piinasi
nespokojenost, avSak pozitivni ucinek nepfina§i spokojenost, nybrz pouze absenci

nespokojenosti. Motivatory uzce souvisi s vykonavanou praci a jejim bezprostrednim
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ocenénim. Vuci vykonavané cCinnosti maji vyznamny motivaéni ucinek. Souvisi
s atraktivnosti vykonavané prace, odpovédnosti spojenou s danou praci a dosazenim
uspésného vysledku, sdéleni uznani ¢i ocenéni, moznosti rustu kariéry a seberealizace.
Dissatisfaktory souvisi s §ir§imi podminkami, ve kterych lidé pracuji. Pfi jejich pfiméfeném
pozitivnim ucinku si je pracovnici pfili§ neuvédomuji a na bezprostfedni motivaci nemaji
vyznamngj§i vliv. Nicméné pii snizeni pod prahovou uroven dochazi k vyraznému pocitu
nespokojenosti. Jsou jimi statut pracovniho mista, personalni politika dané organizace,
jistota zaméstnani, mezilidské vztahy, vybaveni pracovist, hygienické podminky prace
apod. (Nakonecny, 2014, Armstrong a Taylor, 2015).

McGregorova teorie X a teorie Y predstavuje dvé rozdilné skupiny predstav
o chovani a motivaci pracovnikl. V teorii X je zakladnim vychodiskem nazor, ze lidé ve
skuteCnosti nechtéji pracovat nebo na sebe brat odpovédnost. Systémy fizeni proto musi
zduraznovat disciplinu, kontrolu a pfimy dohled. Teorie Y ukazuje opacny pohled, tedy ze
lidé pracuyji radi a chtéji dostavat podnétné tkoly. Jestlize prace sama o sobé i prostredi firmy
jsou piiznivé, pracovnici budou ochotné pracovat bez ptinuceni nebo kontroly. McGregor
véril, ze lidé chtéji mit pii praci odpoveédnost, a ze vEtSina managerd vyznava teorii X

(Tureckiova, 2004).

3.2.3 Motivacni teorie zamérené na proces

Teorie cile je propojena s koncepci fizeni podle cilti. Cile predstavuji konkrétni Giroven
vykonu, kterou maji lidé dosdhnout. Ve své teorii G. Latham a E. Locke tvrdi, ze motivace
a vykon jsou vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny narocné, ale piijatelné specifické cile
a existuje-li zpétna vazba na vykon. Dilezita je také potieba akceptace cile a navozeni pocitu
zavazku jedince své cile splnit. Latham a Locke oznacili ve své teorii tfi dalezité indikatory
uspéchu — vyznam vysledku splnéni cile, divéra ve vlastni schopnost splnit cil a zavazek,
slib, via¢i druhym (Armstrong a Taylor, 2015).

Ustiednimi pojmy Vroomovy teorie ofekavani jsou valence, instrumentalita
a expektance. Valence je subjektivné vnimana hodnota cile, vyjadfeni hodnoty toho, co
jednotlivce ziska za svij vykon jako odménu, instrumentalista je Cinnost, prostfednictvim
které ma byt cil dosazen. Expektance je subjektivné vnimana pravdépodobnost dosazeni cile,
o¢ekavané predstavy jednotlivce o vysledku jeho Cinnosti, o readlnosti dosazeni stanoveného

cile. Podle V. Vrooma je ¢lovék motivovan k vykonu urcité ¢innosti tim vice, ¢im vice si
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ceni cile, kterého chce prostfednictvim této Cinnosti dosahnout, a ¢im vice véfi, ze tohoto
cile dosahne. V pfipadé, ze cilem je odména, ktera mu ma byt za splnény kol udélena,
vstupuje do hry navic oCekavani, ze takto odmeéna bude opravdu udélena (Dédina
a Cejthamr, 2005).

Predstavitelem teorie spravedlnosti nebo také teorie spravedlivé odmény je
J. S. Adams. KliCovou mysSlenkou teorie je sklon lidi k socidlnimu srovnavani
a dosahovani rovnovahy. Clovék srovnava sjinymi lidmi to, co do prace vklada (Gas,
namahu, schopnosti) a co za svou praci ziskava (plat, uznani). Pokud mezi obéma stranami
je rovnost, pak relaci mezi vklady a zisky vnima jako spravedlivou, coz ma pozitivni
motivaéni ucinek. Jestlize vSak objevi nerovnost ve svij neprospéch, vnima situaci jako
nespravedlivou, coz mé negativni motivacni ucinky (Tureckiova, 2004).

Teorie zesileni B. F. Skinnera vychazi z teze, ze lidské chovani predstavuje naucengé,
situacné podminéné zvyky. Teorie neposuzuje osobnost ¢lovéka, ale jeho chovani. Reakce,
které jsou z hlediska organizace zadouci, jsou systematicky upeviiovany, ostatni jsou
ponechavany nezpevnéné nebo jsou trestany. Pozitivni motivace, kterd ma byt vedoucim
uplatiiovana prednostné, je zaloZzena na podvédomém ¢i védomém vytvoreni dojmu kladné

zkuSenosti (Blazek, 2011, Mikulastik, 2015).

3.2.4 Druhy motivace

Na zaklad¢ teorii motivace je mozné rozdélovat motivaci na riazné druhy. Zakladnim
rozdelenim je motivace vnitini a vnéjsi, védoma a nevédoma, pozitivni a negativni, hmotna
a nehmotna, primarni a sekundarni. Od zakladniho déleni je tfeba odlisit druhy a formy
motivad. Druhy motiva se lisi svym obsahem, napf. motiv nasyceni, vykonu, sdruzovani. Za
formy motivu lze pokladat psychologické pficiny chovani s riznou funk¢ni vztaznosti.

U vnitini motivace lezi motivy, které vyvolavaji jednani, v osobé a vztahuji se
bezprostfedné k obsahu a cilim tkolu (Daigeler, 2008). Pohnutky wvnitini, intristické
motivace jsou prozivané v prub&hu ¢innosti, odménou je samotna ¢innost. Je povazovana za
sebezpeviiyjici, sebeposilovaci motivaci, protoze se posiluje pravé cCinnosti, ktera je
vykonéavana. Vnitini motivace je spojena s bezprostfednim uspokojenim (Nakonecny,
2014).

O vnéjsi motivaci se jedna tehdy, pokud ¢lovéka k jednani pohanéji podnéty zvenci

(Daigeler, 2008). Extrinsicka, vn&j$i motivace, je obvykle vztahovana na chovani, které je
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stimulovano vnéj§imi podnéty, vnéj§im uzitkem. Samotna Cinnost nepfinasi bezprostredni
uspokojeni, to je odkladano na pozdéjsi dobu (Nakonecny, 2014).

Rozdil mezi intrinsickou a extrinsickou motivaci je v jejich rozdilnych zdrojich
motivid, vnitinich a vnéjsich. Ve skutecnosti vSak oba tyto druhy motivace nelze od sebe
oddélit. Vnéjsi pobidky mohou vyvolat vyzadované chovani, jen kdyz vyvolaji vnitini
pohnutky, které jsou motivujici (Nakonecny, 2014). Jeden z nejdulezitéjSich predpokladu
pro motivovani je tedy zjistit, co chce sam jedinec a co povazuje za dualezité. Pokud existuje
souvislost mezi vlastnimi vnitinimi podnéty a vnéj§imi pobidkami, vznikne dlouhodoba
motivace. Klasickymi faktory wvnitfini motivace jsou obsahové atraktivni cinnosti,
odpovédnost, rozsifovani schopnosti, uznani a vykon. Bohuzel, toto plati 1 obracené, pokud
se vytrati podnéty, je pry¢ i motivace. Vn¢j§i motivace nepuisobi trvale, to znamena Ze
funguje jen v pfipadé neustale dodavanych pobidek. Typické vnéjsi pobidky jsou penize,
postaventi, titul, privilegia, jistota a pracovni podminky (Daigeler, 2008).

Pro védomou a nevédomou motivaci se pouzivaji terminy explicitni a implicitni.
Lidské chovani je regulovano dvéma na sobé nezavislymi motivacnimi systémy. Implicitni
motivy stoji v centru motivacniho systému, ktery na zaklad€ promén afekti bez nutné ucasti
védomi reguluje chovani. Clovék si nemusi byt védom skuteénych motivii toho, co &ini nebo
co ucinil, impulzy k chovani si neuvédomuje nebo je zjisti az zpétnou analyzou svého
chovani. Explicitni motivy stoji v centru motivacniho systému, ktery fidi chovani na zakladé
védomého sebekonceptu (pojeti sebe sama). Implicitni motivy jsou jedincem vnimané
a dobfe rozpoznatelné (Nakonecny, 2014).

Z hlediska pusobeni motivatorti na ¢lovéka je mozné rozdeélit motivaci na pozitivni
a negativni. V zasadé Clovéka motivuji dvé zékladni véci, a to odména a strach, metoda
cukru a bice, oba typy motivace jsou rovnocenné a prirozené. Odmeéna je vnimana jako
pozitivni motivace, pusobi v ni faktor hmotné zainteresovanosti, moralniho ocenéni
a seberealizace, je zpravidla mnohem efektivnéjsi. Strach jako negativni motivace je
ptirozeny faktor, ktery pomaha lidem prezit a fesit rizné situace, vzdy byl faktorem evoluce
a prirozené obrany (Ludwig, 2013).

Hmotna a nehmotna motivace — z Maslowova modelu a zrozliSeni vnitfnich
a vnéjsich faktort vyplyva, ze motivace je zalozena na okolnostech hmotnych i nehmotnych
faktord. Hmotné faktory jsou predev§im penize, kterych lze vyuzit k uspokojeni

nejruznéjSich potieb. Pro penize, stejné jako pro dalsi hmotné faktory vSak plati, ze jejich
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motivacni ucinek srostoucim uspokojenim klesd. Nehmotné motivacni faktory jsou
pochvaly, uznani, moznosti ziskdvat nové zkuSenosti ¢i pracovat samostatné€, uspokojuji
potieby vyssiho fadu. Tyto okolnosti jsou pro fadu lidi dilezité, mimo jiné proto, ze
uspokojuji potteby, které penézi uspokojit nelze (Urban, 2017).

Primarni motivace je vazana na pudy a vyznaCuje se tim, ze s pudy spojené
mySlenky, predstavy, pocity funguji podle principu slasti. Procesy sekundarni motivace

vystupuji ve funkci adaptace na realitu (Nakonecny, 2014).

3.2.5 Motivace k praci

Motivace ma mohutny pozitivni potencial. Casto pomaha tam, kde selhavaji direktivni
fizeni, autoritativni vychova, psychicky natlak, fyzické nasili, manipulativni techniky
a populistickeé triky (Plaminek, 2015). Cilem motivovani v organizaci je aktivovat jednotlivé
pracovniky, podnitit jejich wnitfni hnaci sily a usmérnit jejich chovani k dosazeni
urCitého cile. Motivace je dulezitym faktorem tspésnosti. Podle Niermeyera (2005) patfi
motivace mezi oblibené pojmy, protoze byt sam dobfe motivovany a byt schopen motivovat
druhé se povazuje za mimoradné lakavou zalezitost. Za samoziejmou kvalifikaci a vlastnost
fadovych pracovnikil se motivace povazuje proto, Ze uz jistou miru motivace v sob€ maji.
U vedoucich pracovnikd se ocekava nejen vlastni vnitini motivace, nybrz i schopnost
motivovat k praci ostatni a umét je pro ni nadchnout.

Motivace zaméstnancu posiluje jejich pracovni nasazeni, odpovédnost i iniciativu.
Neni vsSak automaticka. Spravné pouzivani motivacnich nastroji je proto jednim
z nejdulezitejsich tkoll organizace i kazdého vedouciho. Motivovani pracovnici pracuji
usilovngji, jsou vstficnéjsi 1 ochotn&jsi a dopousteji se mensiho poctu chyb. Dosahuji tak
nejen lepsich vysledkd, ale vyzaduji i mensi dohled a kontrolu (Urban, 2017).

Medlikova (2021) upozoriiuje, ze motivovany ¢lovek je sice cilevédoméjsi a podava
dlouhodobé kvalitn€jsi vykon, ale motivace nemusi mit jen zadouci pozitivni vliv. Negativni
dopady nastavaji tehdy, kdyz je motivace piili§ vysoka, a muzeme je Cekat
i v pfipad¢, ze je motivace pfili§ nizka.

Podle Mikulastika (2015) se na pracovisti mohou rozliSovat tyto motivy:

e motivy podnécujici, napf. pracovni navyky a biorytmy, fyzicky a psychicky stav

zameéstnance, zajimavost jeho prace a jeho postoje k praci,

e motivy socialni, napf. potfeba kontaktu sjinymi lidmi, skupinova soudrznost,
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uznani, spolecenska pozice, mira moci, snaha prosadit se,
e motivy spoustéci, které maji podobu primarni, smétfujici do nasi psychiky
a drazdivé, sméfujici ven,
e motivy k jednéni, které maji podobu racionalni, bezdécnou, nezacilenou nebo
intencionalni,
e abundan¢ni motivy, kdy se po uspokojeni nizSich motivii zameéfujeme na motivy
vySsSi,
o kontrolni motivy, kterymi jsou postoje, nazory, minéni a pfesvédceni kazdého
zamestnance.
Existuje fada modelti motivace pracovnika. Bednar (2018) predstavuje jeden z nich,
motivaéni trojuhelnik, kde individualni motivaci vykresluje jako kombinaci tii davoda, proc
lidé chodi do prace. Kazdy zaméstnanec ma tézisté motivace na jiném misté trojuhelniku

(Obrazek 4).

Obrazek 4: Motivacni trojuhelnik

Penize
(a dal3i benefity)

TeEézisté motivace

Lideée Prospéch, uzitek, smysl
(kolegové, zakaznici...)

Zdroj: Bednar (2018, s. 15)

Ludwig (2013) vidi hlavni podil motivace v osobni vizi, kterd se stane nejucinnéjsim
motivacnim magnetem, kdyz se ji podafi najit. Pomaha lidem délat to, v ¢em vidi opravdovy
smysl. Ve skuteCnosti kazdého zaméstnance ovliviluje vice druhii motivace, nékteré ale
mohou spisSe uskodit nez pomoci. Je tedy potieba najit tu nejvhodnéjsi. Spravné nastavena

motivace posouva vpied a zaroveii vede k dlouhodobé spokojenosti.
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3.3 Stimulace

L Stimulace je cinnost, ktera podnécuje ¢i povzbuzuje clovéka nebo i jiny Zivy
organismus k néjaké reakci, chovani, ¢innosti nebo prdci zpravidla pozitivni povahy, a to
pomoci stimulii. “ (Bradnova, 1993)

Motivace a stimulace maji k sob& velmi blizko. Lidé reaguji na podnéty, které v nich
vzbuzuji pocity. Vyhledavaji podnéty, které v nich vyvolava pfijemné pocity, naopak se
vyhybaji podnétim, které v nich vzbuzuji averzi, odpuzuji je. Pritomnost apetenci
(pfijemnych pocitll) a averzi se promita do motivacni praxe systémem odmén a trestd.
Prijemné podnéty, ale i ty nepiijemné mohou vyvolat zadouci reakci Clovéka (Plaminek,
2010).

Pauknerova a kol. (2012) popisuje stimulaci jako vnéjsi puisobeni na psychiku ¢lovéka,
na jednani ¢lovéka, na jeho prozivani, kdy je cilevédomym ovliviiovanim a usmériovanim
jeho motivace. Mize byt zaméfena na posileni perspektivy aspéchu, tedy stimulace kladnym
hodnocenim nebo odménou, nebo na hrozbu netspéchu a z n€j plynoucich neptiznivych
dusledkq, tedy stimulace zapornym hodnocenim, sankci, trestem.

Podle Blazka (2011) je stimulace vng&jsi pusobeni na vnitfni motivacni strukturu
Cloveka prostiednictvim podnétt, které nazyva stimuly. V této souvislosti hovoii o vnitini
motivaci, ktera je zalozena na motivech, které jsou v loveku a vnéj§i motivaci, zalozené na
stimulech pfichazejicich zvenci. Pauknerova a kol. (2012) oznacuje stimuly jakékoli
podnéty, které vyvolavaji zmeény v motivaci ¢lovéka, a to jak vnitini podnéty (impulzy), tak
1 vnéjsi podnéty (incentivy).

Blazek (2011) upozoriiuje, ze pro efektivnost motivovani je dulezité, aby stimuly
dokazaly vyvolat pozitivni rezonanci motivi. Je nutné brat v tivahu, ze kazdy stimul se mtze
u dvou osob setkat s riiznou reakci. Totéz se miize stat i u jedné osoby v rliznych situacich
nebo obdobich. Pauknerova a kol. (2012) pfipomina, Ze stimulace musi byt v souladu
s motivaci daného jedince, jinak neméa zadouci uc€inek. Plaminek (2010) uvadi, ze stimuly je
mozné prizpasobit aktualnimu motivaénimu poli clovéka nebo puasobit univerzalnimi
stimuly, které jsou platné pro kazdého Cloveéka nebo alespon pro vétsinu populace v dané

situaci.
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3.3.1 Stimulace zaméstnancu

Nejcasteji ke stimulovani dochazi tam, kde existuje pfima odpoveédnost za motivaci
a chovani lidi, v hierarchické strukture nadfizenosti a podifizenosti v zaméstnaneckém
procesu. Stimulace pracovniki je nedilnou soucasti manazerské prace, je to zamérné
a védomé ovliviiovani pracovnika a pracovnich skupin, jejich pracovni ochoty (Pauknerova
a kol., 2012).

Co chce zameéstnavatel stimulaci dosahnout? Motivace pracovnikl k co nejlepsimu
vykonu, spokojenosti pracovnikil se svou praci, aby ji povazovali za vyznamnou, stabilizace
svych zaméstnancii a v neposledni fadé motivace pracovniki ke vzdélavani a rozvoji.
Vytvarenim a uplatiiovanim spravedlivého, motivujiciho a efektivniho systému stimulace se
zaméstnavatel predevs§im snazi ziskat, udrzet a motivovat své pracovniky (Némec, Bucman
a Sikyf, 2008). Pauknerova a kol. (2012) také uvadi, e manazer stimulaci pracovnikd
v podstaté sleduje dva nejdualezitéjsi cile, a to jejich optimalni pfistup k pracovnim
¢innostem a dalSi osobnostni rozvoj pracovnikt. Personalnimi ¢innostmi, které pomahaji
ke stimulaci zaméstnancti jsou odmeénovani, hodnoceni, pracovni vztahy a péce o pracovniky
(Koubek, 2012). Podle Urbana (2017) se v organizaci objevuje i motivace negativni, ktera
je zalozena na sankcich. Zaméstnanec bud’ danou odménu neziska anebo mu je snizena.
Sankeci stejné jako odménou muze byt cokoli hmotného nebo nehmotného, napt. kritika ¢i
cokoli, co je pro zaméstnance nepfijemné.

Stimuly Ize v zasad¢ rozdélit do tii skupin — nastroje, které jsou svazany s ocenénim
prace, s podminkami prace a s praci samotnou (Blazek, 2011). Podle Pauknerové a kol.
(2012) obecné plati, ze ¢im je spoleCnost vyspélejsi, tim mensi vahu ma ekonomicka
stimulace a tim vétsi roli hraje rozmanitost a pestrost nabizenych stimuld.

Stimulujici vyznam mohou mit podle Pauknerové a kol. (2012) nasledujici prostiedky:

o finan¢ni a materialni odmény za praci, které jsou nejcastéjsi formou stimulace,

« nefinancni benefity - napf. sluzebni auto, mobilni telefon, firemni produkty, rizné

formy pojisténi, ptispévky na sport, kulturu apod., nebo cafeteria systém,

e prace samotna — obsah prace,

e osobnost manazera — velky stimulacni vyznam ma styl vedeni, uplatiovany

bezprosttednim nadfizenym, formalné¢ a neformalné provadéné pracovni
hodnocenti, pfistup k feseni konfliktd, predavani informaci, formy komunikace,

e atmosféra pracovni skupiny — tUroven pracovnich a osobnich vazeb v ramci
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pracovni skupiny — prihlednost a otevienost vztahd, komunikace a vyse uvedeny
piistup manaZera,
e pracovni podminky a rezim prace — zdjem podniku o zlepSovani pracovnich
podminek a pfizpisobovani rezimu prace se projevuje ve vykonu pracovnika
i vposileni vztahu mezi pracovniky a organizaci, vytvareni jejich loajality
(moderni rezimy prace, apod,)
e externi stimulacni faktory — napt. spole¢enské hodnoceni prace a pracovniho oboru
(prestiz), image podniku, aktualni politickd a ekonomicka situace, rodina.
Zadouci G&inek m4 takova stimulace, pii niZ jsou uzivany stimuly v souladu s vnitini
motivaci jedince. Jsou jimi prace ¢i pracovni atmosféra pfinasejici potéSeni, radost, piijemny
pocit nebo dokonce moznost se pii praci bavit (Kocianova, 2010). Vnitini odménou pro
pracovnika jsou i jeho vnitini pocity souvisejici s vykonavanou praci, jako je pocit
uspesnosti a uzite¢nosti, pocit vlastniho vyznamu, seberealizace, pocit podileni se na nécem
dilezitém, neformalni uznani okoli, pocit plynouci z postaveni a napliiovani kariéry. Tyto
vnitini odmény maji individudlni povahu, ktera je zavisla na hodnotach, vyznavanych
pracovnikem, na jeho osobnosti a potiebach (Koubek, 2012).
Medlikova (2021) uvadi, ze také vnéjSi motivace je nezbytna, protoze obcas kazdy
z nas potiebuje ,nakopnout“. Navic plsobi pomérné€ rychle a jejim prostfednictvim
potkavame zajimavé lidi a zazitky. Vnéjsi motivace je ale kratkodoba a nevydrzi. Podle
Kocianové (2010) jsou mezi vnéjsi motivy zahrnuty bez vyhrad finan¢ni odmény, ale je
mozné uvazovat, zda nejsou penize vnitinim motivem né&kterych jedinci. Financni
ohodnoceni muze uspokojovat jejich potiebu sebeticty a postaveni, vySe pfijmu je pro né
sebe potvrzujici skute¢nosti, ktera je vnitin€ spojena s potiebou uspésného vykonu a moci.
Kazdy pracovnik je motivovan (stimulovan) nécim jinym. VSeobecné je také dano, ze
pracovnici, ktefi jsou nedostateCné motivovani, maji podstatné niz§i pracovni nasazeni
a vykony nez pracovnici motivovani. Pokud nejsou motivovani, ¢asto pfemysli o odchodu
z organizace, hledaji si jiné zaméstnani, prokrastinuji a nékdy 1 pracuji proti organizaci.
Proto je nutné se s pficinami demotivace seznamit a predchéazet jim. Pfi¢inou demotivace
a nespokojenosti muze byt (Depoo a kol., 2021):
e nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem,
e prace nebo pracovni misto nespliuji ocekavani pracovnika,

e nedostate¢né kouCovani, hodnoceni, zpétna vazba,
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e nevsimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim nebo naopak k chybam
a nedostatkiim,

e neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podiizenych,

o prilis malo prilezitosti k povyseni nebo k dalSimu ristu,

o prilisné zasahovani vedouciho do pravomoci podiizenych,

e pocit nedocenéni, neuznani, nespravedlnosti,

e stres z pifepracovanosti a nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem,

e ztrata daveéry v nejvyssi vedeni,

o nedostatecné platové ohodnoceni, nespravedlivé odménovani,

e nevyhovujici pracovni podminky, chaos a §patna organizace prace,

o nedostatek prace, materialu a zdroju,

e nevhodné vztahy s kolegy nebo manazerem,

e vnimany dluh vicéi organizaci,

e hrubé jednani nebo zesmésnovani, nepotrestany podvod ze strany podfizenych,

e nabidka alternativni prace,

e emocionalni divody, moralni problémy a osobni divody.

3.3.2 Finanéni a materialni stimuly

Nejcastejsi formou stimulace je hmotna odména. Hlavnim cilem odméfiovani je
kompenzace vykonané prace, odména za dosazeny pracovnim vykon a chovani. Vytvorenim
a uplatiovanim jednoduchého a spravedlivého, motivujiciho a efektivniho systému
odméfiovani se organizace snazi ziskat, udrzet a stimulovat pfedevsim kli¢ové pracovniky,
zabezpecit efektivni fizeni naklad prace a financovani systému odméniovani a zabezpecit
odavodnénou diferenciaci jednotlivych forem odméfiovani. Pracovnici ziskaji moznost
vlastniho ekonomického zajisténi a uspokojeni vlastnich potieb (Némec, Bucman a Sikyf,
2008). Systém odmeénovani neni nic jiného nez zpusob stanovovani mezd a platl, pripadné
zaméstnaneckych vyhod pracovnikii. Mél by byt vytvoren tak, aby vyhovoval konkrétni
organizaci, jejim potfebam, moznostem i potiebam jejich pracovniki. Dulezitym
pozadavkem je, aby byl takovy systém odménovani pracovniky akceptovan (Vachal,
Vochozka a kol., 2013).

Systém odméniovani by nemél byt pro zamestnance 1 jejich nadfizené pfili§ slozity

a administrativné naro¢ny, odméfiovani by nemelo diskriminovat ani byt netransparentni.
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Pti rozhodovani o systémech odmeériovani jsou organizace vystaveny radé otazek: jak vysoké
mzdy platit, jaké odmeny zavést, jak nastavit odménovani, aby bylo motivacni. Je také nutné
urcit, jakou roli pfi odménovani ma zastavat naplii prace, osobni schopnosti, vysledky prace,
pfipadné postaveni v organizaci (Urban, 2017). Na zakladé téchto faktord nabyva finan¢ni
a hmotné (materialni) odménovani riznych forem.

Zakladni, pevna mzda predstavuje zaruCenou cCast individualni mzdy. Mize byt
tarifni nebo smluvni, miZze byt sjednana jako hodinova nebo meésicni. Jeji vySe se vaze
zpravidla na trzni ohodnoceni riznych profesi, zohlednujici jejich ekonomicky pfinos,
naroky a pozadavky, zobrazuje také dlouhodoby vykon, zkuSenosti a schopnosti
jednotlivych zaméstnanci. Piedstavuje zaruCenou Cast mzdy, jejim cilem je ziskat a udrzet
zaméstnance a ocenit narocnost jeho prace. Penézité plnéni poskytované za praci
zameéstnavatelem, kterym je stat, 1zemni samospravny celek, statni fond nebo piispévkova
organizace je nazyvano platem.

Odmény vazané na osobni schopnosti zaméstnance mohou byt vyplaceny formou
nadtarifnich slozek mzdy v ramci osobniho ohodnoceni. Byvaji zalozeny na hodnoceni
dlouhodobgjsich pracovnich vysledku, schopnosti a kvalifikace. Zameéstnanci v§ak mize byt
na zakladé pravidelného hodnoceni odména i odebrana. Jejim cilem je motivovat ke zvySeni
schopnosti a kvalifikace, ale 1 ocenit a stabilizovat dlouhodobé vykonné zaméstnance
podniku.

Vykonova slozka mzdy je vyplacena v podobé ukolové mzdy, mzdy za pracovni
vykon, prémii, bonust, odmeén, podilu na dosazeném vykonu, podilu na zisku organizace,
formou zaméstnaneckych akcii apod. Miize se vazat na individualni vykon zaméstnance,
jeho pracovni skupiny nebo celé organizace. Cilem je stimulovat k vy§si vykonnosti,
produktivité nebo k ur¢itému pracovnimu chovani.

Mzdové priplatky odrazeji mimotfadné podminky prace nebo pracovniho mista.

3.3.3 Zaméstnanecké vyhody a benefity

Odména ale nejsou jen penize. Moderni personalistika chape odmeérniovani Siteji
a zahrnuje také nepenézni nebo i1 nehmotné pozitky poskytované pracovnikim
zameéstnavatelem. V této souvislosti se mluvi o celkovém odméinovani a celkové odmeéné

(Koubek, 2011).

Zaméstnanecké vyhody jsou vazané na zaméstnanecky vztah v organizaci, ptipadné
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postaveni zamé&stnance v hierarchii organizaci (Urban, 2017). Zaméstnanecké vyhody jsou
penéznim nebo nepenéznim plnénim, poskytovanym pracovnikovi nezavisle na jeho
pracovnim vykonu, pouze z titulu jeho pracovniho poméru ¢i jiného typu pracovniho
zapojeni ve firme (Koubek, 2011). Tvofi je naturalni pozitky (pfedméty a sluzby), financni
piispévky, ptipadné cenova zvyhodnéni poskytovana zaméstnancim. Cilem poskytovani
zaméstnaneckych vyhod je zvySit pracovni spokojenost a stabilitu zaméstnanca
pfizptisobenim se jednotlivym potfebam a preferencim zaméstnancti, konkurenceschopnost
vuci ostatnim zaméstnavatelim. Poskytovani benefit je rovnéz financnim pfinosem i pro
zaméstnavatele (Urban, 2017).

Zaméstnanecké benefity se mohou poskytovat jako (Némec, Bucman a Sikyt, 2008):

e vyhody socialni povahy (podnikové ptjcky, zivotni pojiSténi, matefské Skoly),

e vyhody majici vztah k praci (pfispévky na stravovani, vyhodné§i prodej
podnikovych produktd, vzdélavani pracovnikt hrazené zaméstnavatelem),

e vyhody spojené s postavenim v organizaci (uzivani podnikového automobilu pro
soukromé ucely, mobilni telefon, bezplatné bydleni, narok na pfispévek na
odivani.

K nejcastéj§im zaméstnaneckym benefitim poskytovanych zameéstnavatelem patii

(Machacek, 2010):

o pfispévky na stravovani, zejména formou poskytovani stravenek,

e piispévky na odborny rozvoj zaméstnancu, prohlubovani a zvySovani kvalifikace,

o plispévky na tuzemskou nebo zahranicni rekreaci zaméstnanct a jejich rodinnych
ptislusnikd,

o prispévky na sportovni a kulturni vyziti zaméstnance,

o pfispévky na penzijni pfipojisténi se statnim prispévkem,

e prispévky na soukromé zivotni pojisténi,

o prispévky na masazni, rehabilitacni a posilovaci sluzby,

e nakup vitaminovych ptipravku,

e ockovani proti chiipce,

e zvyhodnéné pujcky zaméstnancim,

e dary k zivotnim a jinym vyro¢im,

e podpora pii neStésti v rodiné, pii zivelné pohromé, pii dlouhodobé nemoci, pfi

nepiiznivé financni €1 socialni situaci zameéstnance,
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e prodej vyrobkll nebo sluzeb firmy za cenu nizsi, nez je cena obvykla,

e poskytovani nealkoholickych napoji na pracovisti, obCerstveni na pracovisti,

e bezplatné poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé ucely,

e zaji§tovani nebo hrazeni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani,

e poskytnuti bezplatného prechodného ubytovani,

e opcni akciové programy pro manazery, poskytovani zaméstnaneckych akcii,

e podpora pratelskych vztaht na pracovisti,

e ziizovani firemnich Skolek.

Zaméstnanecké vyhody lze poskytovat formou fixniho zplsobu, kdy zaméstnavatel
stanovi zakladni zaméstnanecké benefity pro vSechny zaméstnance a je na zaméstnanci, zda
tyto benefity vyuzije nebo ne. Druhym zpliisobem poskytovani zameéstnaneckych vyhod jsou
flexibilni benefity, tento zpasob je soucasnym trendem. V podstaté jde o cafeteria systém,
ktery v zavislosti na riznych kritériich — vykonnost a funkce ve firmé — stanovuje
jednotlivym zaméstnancim urcité body, v jejich ramci muze zaméstnanec Cerpat rdzné
vyhody podle vlastniho rozhodnuti (Némec, Bucman a Sikyt, 2008).

Flexibilni benefity umoziuji zaméstnavateli 1épe porozumét potiebam zameéstnanci,
zlepSuji tedy ucinnost jejich motivace, zvysSuje atraktivitu podniku jak pro soucasné, tak
i pro potencionalni zaméstnance. Zaméstnanec se sam podili na vybéru a muze casto
také urCovat, jakym pomérem se na jednotlivych vyhodach bude sam finan¢éné podilet. Je
stale informovan o tom, kolik mize na zaméstnanecké vyhody jest€é vyuzit prostiedka,
a planovat si je tak. V ramci uvah o budoucnosti by se cafeteria princip mohl stat pro nékteré
zameéstnavatele alternativou k tradi¢nim mzdovym systémum (Machacek, 2010).

Vyznam zamé&stnaneckych vyhod pro zaméstnavatele vidi Némec, Bucman a Sikyi
(2008) v téchto bodech:

o stale rostouci konkurence firem na trhu prace kvalifikovanych pracovnika pfi

jejich ziskavani a vybeéru,

e nutnost stabilizovat kvalifikované a vykonné zaméstnance, snizit negativni dopady

fluktuace,

o zvySit spokojenost pii praci, zlepsit pracovni klima a vykon,

e moznost zvySovat celkovy pifijem zaméstnance 1 pies regulacni opatfeni statu

v oblasti mezd a tim byt uspé&s$néjsi v konkurenci a pfi vytvareni image firmy,

o nckteré naklady na zaméstnanecké vyhody patii v organizaci mezi provozni
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naklady, které jsou danové uznatelné,
e moznost ovlivilovat zaméstnance.
Zameéstnanecké vyhody (benefity) jsou zajimavé i pro zameéstnance, nebot jako
nepiimé odménovani zvySuji pifijem, ale nezvySuji dan z pfijmu, sluzby a vyhody jsou
snadno dostupné, Casto 1 pro rodinné piislusniky, a snizuji vydaje za sluzby a zbozi na

bézném trhu.

3.3.4 Nefinan¢ni stimuly

Z Maslowova modelu vyplyva, Ze dalezita Cast motivace zameéstnancu je zalozena na
pisobeni nehmotnych stimuld. Ze jsou nastroje nefinanéni motivace dileZitym faktorem,
vyplyva zjejich uspésnosti. Tyto nastroje jsou dulezité, nebot jejich prostiednictvim je

mozné uspokojit potieby, které penézi uspokojit nelze (Urban, 2017).

Prace

Prace samotna ma prirozeny stimulujici ucinek. Dulezity je obsah a celkovy charakter
prace, vyznamnou roli hraji odpovédnost, samostatnost, tvofivost, seberozvo; a moc
(Pauknerova a kol., 2012). Také podle Urbana (2017) jsou Ctyfi nejdalezité)si faktory, které
stimulyji vnitfni motivaci pracovnika. Jsou jimi samostatnost pfi vykonu prace, ziskavani
novych schopnosti pfi pracovni Cinnosti, viditelné vysledky vlastniho pracovniho vykonu
a spoleCensky piinos vykonavané prace. Podle Kocianové (2010) je také dulezita
identifikace s praci, s vykonavanou profesi a organizaci, pro kterou zaméstnanec praci
vykonava. Rozmanitost, vyznamnost a autonomie prace, pracovni mista s vy§si mirou
komplexnosti zvySuji pocit uspokojeni z prace. Koubek (2011) vidi stimula¢ni G€inek ve
vyuziti pfiméfené odborné pfipravenosti, ve znalosti vykondvané profese a jejiho
spoleCenského vyznamu a v takovém pracovnim zafazeni, které umozni pracovnikovi

seberealizaci.

Osobnost manazera

Vedle prace samotné ma velky stimulac¢ni vyznam osobnost manazera, jeho chovani
a Cinnosti, které vykonava. Styl vedeni, ktery manazer uplatiyje, je zpusob, jakym se chova
ke svym podfizenym. Muze mit mnoho rozméri, zpuisoby vedeni je mozné popsat napiiklad
jako diktatorsky, jednotny, byrokraticky, benevolentni charismaticky, participativni,

abdika¢ni. Pomoci tfi kategorii jej klasifikovali Dédina a Cajthamr (2005):
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o autoritarsky (autokrativni) styl vyjadiuje zaméfeni sily na strané manazera, ktery
sam rozhoduje a vyuziva autoritu k urCeni politiky, postupti dosazeni cilt, uréeni
pracovnich ukol{,

e demokraticky styl vedeni silngji zapojuje pracovniky, vedouci nerozhoduje sam na
zakladé autority, ale zohledriuje pfi rozhodovani i nazor pracovnikd,

e styl nazyvany ,laissez-faire“ oznacuje vedeni, pfi kterém nadfizeny nechava
pracovnikiim volnost podle jejich vlastniho uvazeni.

Mezi zakladni personalni ¢innosti manazera patii hodnoceni pracovniku. Je dileZitou
soucasti vedeni lidi, nastrojem k splnéni planovanych cili podniku, zdrojem autority
manazera a piedpokladem dodrzovani pracovni kazn€ a moralky pracovni skupiny.
U pracovniki v organizaci by se mély hodnotit ty jejich vlastnosti, projevy a Cinnosti, které
maji vyznamny vliv na chod firmy, mélo by se tykat v prvni fadé posuzovani jejich
pracovniho vykonu (Pauknerova a kol., 2012). Kocianova (2010) dopliiuje, ze hodnoceni
pracovnikd je vyznamnou Cinnosti, ktera poskytuje organizaci piedstavu o vykonech,
jednani a pracovnich schopnostech jednotlivcd. Pro pracovniky je hodnoceni zpétnou
vazbou kjejich pusobeni v organizaci. V organizaci probiha hodnoceni pracovniku
v raznych podobach.

Hodnoceni pracovnikli plni nekolik funkci — poznavaci, motivacni a vychovnou.
Poznavaci funkce umoziuje vedoucimu pracovnikovi realné se rozhodovat. Verbalné
sdélené hodnoceni predstavuje mimo jiné také specifickou formu poznani pro hodnoceného.
Motivacni funkce je dilezitym nastrojem cilevédomého ovliviiovani a pobizeni pracovniku,
jeji motivacni ucinek se dale posiluje propojenim se systémem odméfiovani. Vychovny
ucinek hodnoceni spoc¢iva vtom, Zze hodnoceni je podnétem ke sebekontrole
a sebehodnoceni pracovnika, vyvolava urcitou snahu o sebezdokonaleni nebo alespor
urcitou korekci vlastniho jednani (Pauknerova a kol., 2012).

Velmi vyznamnym stimulacnim nastrojem je povzbuzovani zaméstnanct. Jedna se
o neformalni hodnoceni, které poskytuje zpétnou vazbu ze strany nadfizeného, uznani
a ocefnlovani uspeésného vykonu pracovnika a tim ovliviiovani pocitu vyznamu pracovnika
a jeho Cinnosti pro organizaci (Kocianova, 2010). Dal§imi nastroji manazera, které jsou
predpokladem pro uspésSnou stimulaci je vybér spravného pracovnika na konkrétni pracovni
pozici, zpusob zadavani a vysvétlovani pracovnich ukoll, umoznéni samostatné prace

a participace na rozhodovani, véasna zpétna vazba, postupné delegovani vyssich pravomoci,
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kariérni postup, koucovani, podporujici rozvoj schopnosti i sebediivéry zaméstnancum, patii
sem i presveédcivost a osobni diveéryhodnost manazera ¢i vyuzivani tymové prace (Urban,

2017).

Komunikace, informovanost

Do této skupiny stimulacnich prostredkil 1ze zatradit pfedevsim predavani informaci ve
spoleCnosti, tedy mezi zaméstnanci, vedoucimi, vedenim spoleCnosti, ale také mezi
jednotlivymi ttvary spole¢nosti navzajem. UCelem je vytvafeni a udrzovani specifického
vztahu mezi uGcastniky komunikace. Typické znaky dobré komunikace jsou podle
Tureckiové (2007):

e otevienost a oboustrannost — predpoklada zvladani a vyuzivani kompletniho cyklu
komunikac¢ni vymeény, zahrnuje také urCitou pfipravu sdeleni, aby obsah byl
srozumitelny a motivujici pro vSechny ucastniky komunikace,

e empatie a respekt — schopnost vcitit se do pocitii a nazoru partnera v komunikaci,

o kongruence — shoda mezi tim, co manazer sdé€luje a tim co sam d¢la,

e konzistentnost — dislednost a zasadovost jednani a vyjadieni manazera, tedy také
spolehlivost a stabilitu manazera v komunikaci, jejimz vysledkem je jeho
divéryhodnost v o€ich jeho spolupracovnikd,

e vyznamnost a ¢etnost — manazer by mél umét efektivné pouzivat rizné formy, typy
a prosttedky komunikace a kombinovat je z hlediska cile, ktery chce

prostfednictvim komunikace dosahnout.

Pracovni skupina

Pracovni skupiny jsou malé formalni socialni skupiny. Dobra pracovni skupina byva
zaméfena na vytvafeni priznivych podminek pro dosazeni pracovniho cile. Dulezitym
faktorem stimulace je hodnoceni pracovnika skupinou, vyjadfovani projevu uznéni,
respektu, vaznosti. Kazda pracovni skupina je definovana vztahy vzajemnych narokda, vztahy
vzajemné odpoveédnosti, spoluprace, pomoci, ale také vzajemné konkurence (Pauknerova
a kol., 2012). Atmosféra pracovni skupiny, uroven pracovnich a osobnich vazeb v ramci
pracovni skupiny, prahlednost a otevienost, komunikace ve skupiné i pfistup manazera
vyznamné ovliviiuji vykon a spolupraci pracovni skupiny (Koubek, 2011).

Manazer by nemél zapominat, ze v ramci pracovni skupiny se jednotlivi pracovnici

vzajemné srovnavaji, predevsim ti, ktefi vykonavaji stejnou nebo podobnou praci. Srovnava
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se kvalifikace k praci, schopnosti, dosazena praxe, iniciativa, vykonnost apod. Vysledkem
srovnani je pocit spokojenosti nebo nespokojenosti a zné plynouci motivace k praci
(Stépanik, 2010). Socialni faktory, které v ramci pracovni skupiny ptisobi, maji vyrazné
stimulacni ucinky. Vedouci pracovnik méa moznost ovliviiovat déni ve skupiné svym
plsobenim, a to prostiednictvim formalni a neformalni autority. Atmosféra v ramci pracovni
skupiny je pfedevsim ovlivnéna kvalitou vztahu mezi zaméstnanci a jejich manazerem, ktery

ma vliv na skupinové klima a podporuje soudrznost a davéru ve skupiné€ (Urban, 2017).

Péce 0 zaméstnance

Péte o pracovniky se stava nezbytnou soucasti moderni personalni prace.
Zameéstnavatelé si stale vice uvédomuji, ze jejich uspésnost a konkurenceschopnost je
v rozhodujici mife zavisla na schopnostech, pracovnim chovani a motivaci zaméstnancu.
Spokojenosti zaméstnancu a jejich vztahu k zaméstnavateli je nutné vénovat nalezitou péci.
PéCi o zaméstnance je mozné rozdélit do tii skupin (Koubek, 2011):

e povinna péce — dana zakony, piedpisy, kolektivni smlouvou nadpodnikové urovne,

e smluvni péce — na zakladé uzaviené kolektivni smlouvy s odborovou organizaci

na urovni zameéstnanecké organizace,

e dobrovolna péce — ktera je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele, jeho

socialniho citéni.

Cilem péce o zaméstnance je vytvareni priznivych pracovnich podminek. Pfi tom se
zaméfuje na faktory pracovni doby, pracovniho prostfedi zaméstnanct a zivotniho prostredi,
socialné-psychologickych podminek prace a na faktory bezpecnosti prace a ochrany zdravi
pfi praci.

Pracovni doba a pracovni rezim urcuji Casovou vyuzitelnost pracovnika pfi osobnim
vykonu prace pro organizaci. Optimalni nastaveni pracovni doby a rezimu pracovni doby
vyrazné ovliviiuje pracovni vykon a chovani jednotlivych pracovnikid (Némec, Bucman
a Sikyf, 2008). Délku pracovni doby, rozvrzeni pracovni doby rovnomémé nebo
nerovnomérné, pevné nebo pruzné, prestavky v praci, dobu odpocinku, pracovni pohotovost
a podminky distancni prace, prace v noci nebo piescas upravuje v zakladni mife Zakonik
prace, zvyhodnéné podminky nebo jejich uptesnéni se sjednava v ramci kolektivni smlouvy.
Pracovni rezim byva urCovan povahou pracovniho procesu, jeho pretrzitosti nebo

nepretrzitosti (Kocianova, 2012).
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Pti vytvafeni a péci o pracovni prostiedi je tieba brat zietel na fyzikalni, chemické,
biologické, socialni a kulturni Cinitele, které pusobi na fyzickou a duSevni pohodu
zaméstnancu, stejné jako na jejich pracovni vykon a chovani v pribéhu pracovniho procesu
(Némec, Bucman a Sikyt, 2008). Podle Kocianové (2012) tvoii pracovni prostfedi mnoho
faktorti vzhledem ke specifikim pracovisté. Témito slozkami byva:

e prostorové feSeni pracoviste,

e barevna uprava pracovisté,

o mikroklimatické podminky — teplota, vlhkost a proudéni vzduchu,

e osvétleni,

e (istota prostredi,

e Skodliviny v ovzdusi,

o hluk, vibrace a zareni.

Socialné-psychologické podminky prace jsou spojeny s kontaktem nebo naopak
izolaci pracovnika s ostatnimi v pracovnim kolektivu. Mezilidské vztahy na pracovisti,
zejména pracovni vztahy, vytvaii spoleCenskou atmosféru, kterd priznivé nebo naopak
nepiiznivé ovliviiuje psychické naladéni pracovnika, jeho pracovni chovani a vykon
(Koubek, 2012).

Pifi péCi o zaméstnance je dulezitym cilem zaméstnavatele bezpecnost prace
a ochrana zdravi pri praci. Organizace vytvarti takové podminky a zavadi takova opatrent,
ktera umozni systematicky predchazet rizikim mozného ohrozeni zivota a zdravi pracovniku
v souvislosti s vykonem prace. Zakladni pravni Upravu, ktera upravuje povinnosti
zaméstnavatele, obsahuje Zakonik prace. Dalsi pravni a ostatni predpisy podminky ochrany
zdravi a zivota dopliiuji, konkretizuji a upravuji. Jsou jimi napiiklad predpisy (Némec,
Bucman a Siky¥, 2008):

e hygienické a protiepidemiologické,

o technické predpisy, dokumenty a normy,

e stavebni pfedpisy,

e dopravni predpisy

o pfedpisy o pozarni ochrang,

o predpisy o zachazeni s hotlavinami, vybu§ninami a zbranémi,

o predpisy o praci s radioaktivnimi nebo chemickymi latkami a pfipravky a jinymi

zdravi Skodlivymi latkami.
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Zakonik prace uklada povinnosti zaméstnavatele, tykajici se poskytovani osobnich
ochrannych prostifedkd, pracovnich odévi a obuvi, mycich, Cisticich a dezinfekénich
prostiedkt a ochrannych napoju, vytvaret bezpeéné a zdravi neohrozujici pracovni prostiedi
a podminky. Cilem zaméstnavatele je predevsim predchazet rizikim vzniku Skod na zivoté
a zdravi zaméstnanct v souvislosti s vykonem prace, kterymi jsou pracovni tiraz nebo nemoc

z povolani (Kocianova, 2010).

Externi stimula¢ni faktory

Do externich stimula¢nich faktort patii predevsim image a prestiz organizace, ktera je
vnimana v celospoledenském kontextu. Cim je organizace spoleensky uznavangjsi
a prestizn€jsi, tim vice tento fakt stimuluje zaméstnance k praci. Pracovnici si prace
v takovém podniku vazi a smeéfuji k identifikaci s podnikem, jeho vizemi a cili. Naopak
negativni image, neoblibenost a despekt, s kterym je na podnik v ramci spoleCnosti
nahlizeno, se promita do neochoty zaméstnanci pro organizaci kvalitné pracovat.
(Kocianova, 2010).

Spolecenské hodnoceni prace a pracovniho oboru (prestiz) zavisi na kulturni technické
a ekonomické urovni organizace. Manazer tento stimulacni faktor svou ¢innosti v podstaté
neovliviiuje, je-li ovSem pfiznivy, mize se o n¢ v fidici Cinnosti s uspéchem opiit.
Stimula¢ni vliv mUze mit i aktualni politicka a ekonomicka situace, ktera ma vliv na
organizaci, nebo mikroklima rodinného prostfedi a aktualni uroven rodinnych vztahd.
Oblibenym dopliikovym stimulem byvaji pravidelna setkavani pracovnikd, ktera jsou
spoleCenskou pfilezitosti, vyboCenim z rutiny, znamenaji moznost se sejit a hovofit se
spolupracovniky a s vedenim firmy na neformalni urovni, navazat blizsi vztahy (Pauknerova

a kol.).

44



4 Vlastni prace

4.1 Predstaveniorganizace ONK, a.s., pracovisté Nemocnice Kutna Hora

Oblastni nemocnice Kolin, a. s. je jednou z péti sttedoCeskych krajskych nemocnic,
jejim zakladatelem a jedinym akcionafem je Stiedocesky kraj. Nemocnice Kutna Hora je
lizkové a ambulantni zdravotnické zafizeni ve mésté Kutna Hora, které je odloucenym
pracovistém Oblastni nemocnice Kolin, a.s.

Nemocnice v Kutné Hofe poskytuje péci na akutnich ldzkach internich obora
a vjednodenni chirurgii, velkd Cast nemocnice slouzi jako nésledna nebo dlouhodoba
1éCebna pécCe. Soucasti nemocnice jsou 1 nezbytné sluzby komplementu, kterymi jsou
anesteziologicko-resuscitacni odde¢leni, oddéleni radiodiagnostiky, pocitacovy tomograf,
ultrazvukové vySetfovny, oddéleni klinické biochemie a hematologie, rehabilitacni
oddéleni. V nemocnici je provozovana lékarska pohotovostni sluzba, vzhledem k aktualni
epidemiologickeé situaci bylo ziizeno odbérové misto na PCR testy a ockovaci centrum proti
nakaze covid-19. Pfimo v arealu nemocnice ma své sidlo 1 zachranna a pohotovostni sluzba,
je v ném umistén heliport, nabizi zde své sluzby lékarna a fada specializovanych ambulanci
jak nemocnicni, tak privatni sféry.

Nedilnou soucasti pracovisté v Kutné Hofe je 1 provozné-technické oddéleni,
zajist'ujici chod nemocnice po provozni strance. Jeho soucasti je stravovaci provoz, pradelna,
udrzba, kotelna a technické oddéleni. Otazkou administrativniho fungovani nemocnice se
zabyva ekonomické odde€leni, personalni oddéleni, oddéleni zdravotnich pojistoven a IT

oddéleni.

4.1.1 Historicky vyvoj nemocnice v Kutné Hore

Nemocnice a Spitaly slouzi v Kutné Hofe nemocnym a potiebnym déle nez 700 let.
Prvni takové zafizeni v této lokalité vzniklo v Sedleckém cisterciackém klastefe. Pfimo
v Kutné Hofte byl provozovan prvni Spital sv. Lazara v poloviné 12. stoleti. Na jeho ¢innost
navazal novy méstsky Spital Svatého Kfiize, ktery byl pro chudé a nezaopatiené méstany
zalozen v roce 1324. Zakladatelem byl Jan Pirknar z Pirkensteina a fungoval jako nemocnice

az do roku 1833.
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Méstska nemocnice v Kutné Hote byla znovu oteviena v roce 1851, nejvétsi zasluhu
0 jeji otevieni mé&l doktor Josef Jaromir Stietka. Dostavba hlavniho pavilonu nemocnice,
ktery je v nezménéné podobé uzivan az do soucasnosti, byla uskutecnéna v letech
1938—-1944. V roce 1992 k ni byla ptipojena nove vystavéna poliklinika a v roce 2002 byla
oteviena pfistavba s novymi operacnimi saly, multioborovou jednotku intenzivni péce,
urgentnim pfijmem a centralni sterilizaci.

V Cervnu 2009 zastupitelstvo meésta rozhodlo o beziplatném pievodu (darovani)
arealu nemocnice StfedoCeskému kraji. K 31. 12. 2009 Nemocnice v Kutné Hote ukoncila
statut mé&stské nemocnice, presla pod zastitu StftedoCeského kraje a byla pfipojena k Oblastni
nemocnici v Kolin€ jako jeji odloucené pracoviste.

V listopadu 2015 Oblastni nemocnice Kolin, a.s., zahrnujici provozovny Nemocnice
Kutna Hora a Lécebna dlouhodobé nemocnych Vojkov uspésné absolvovala akreditacni
Setfeni a splnila pozadavky akreditacnich standardt Spojené akredita¢ni komise. Zaradila se

tak mezi nékolik desitek nejprestiznéjsich akreditovanych nemocnic.

4.1.2 Charakteristika personalniho obsazeni Nemocnice v Kutné Hore

V kazdé nemocnici, tedy i1 v té kutnohorské, denné pracuje velké mnozstvi lidi od
1ékait, pres zdravotnicky personal (zdravotni sestry, laboranti, asistenti, sanitafi) az po lidi
zajistujici chod nemocnice (Ufednici, udrzbari, kuchati, délnici). Profesni rozlozeni
zamestnancl v Nemocnici v Kutné Hofe se odviji od jejiho zaméfeni na poskytovani

zdravotni péCe, vice nez tii Ctvrtiny zaméstnancl tvoii zdravotnicky personal (Obrazek 5).

Obrazek 5: Rozlozeni personalu v Nemocnici v Kutné Hofe podle profesi

Zaméstnanci Nemocnice Kutna Hora
délnici ve ostatni délnici
zdravotnickych 13% Iékar ...
oddélenich
6%

THP
9%

Zdroj: interni informace Nemocnice Kutna Hora (vlastni zpracovani, 2022)
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Minimalni pocty zdravotnického personalu jsou stanoveny vyhlaskou o pozadavcich
na minimalni zabezpeceni zdravotnich sluzeb, ale skutecna potfeba zdravotnického
personalu se odviji od nutnosti zabezpeCeni provozu oddéleni ve vSech smeénach,
v dostupnosti zdravotni péce pro vSechny pacienty hospitalizované v nemocnici na
lazkovych oddélenich. Dalsi zdravotnici zajiS§tuji provoz odbornych ambulanci, 1ékaiské
pohotovostni sluzby a oddéleni odborného komplementu, jejichz sluzeb vyuziva nejen
nemocnice pro své pacienty, ale i soukromé ambulance, které funguji v budové polikliniky.
Také v Nemocnici v Kutné Hofe se projevuje celorepublikovy nedostatek zdravotnického
personalu, predevsim Iékait a sester. Z davodu zmirnéni jeho dopadu dochazi k riznym
reorganizacim na oddélenich lizkové péce, volna mista jsou nabizena, inzerovana nejen

v Ceské republice, ale také v zahranici.

4.2 Charakteristika systému stimulace v ONK, a.s.

Oblastni nemocnice Kolin, a.s. je velkou organizaci, kterd zaméstnava okolo 1500
zaméstnancu. Systém stimulace zaméstnanci ma zakotven v kolektivni smlouve, kterou
kazdy rok sjednava zastupce organizace ONK, a.s. s odborovymi organizacemi, kterymi jsou
Zékladni organizace odborového svazu zdravotnictvi a socialni péce ONK, a.s., Zakladni
organizace odborového svazu zdravotnictvi a socialni péCe v provozovné Kutna Hora
a Zakladni organizace Lékaiského odborového klubu — Svazu ¢eskych 1ékait, ONK, a.s.

Oddélené ¢asti kolektivni smlouvy tvori odméfiovani (mzdy), pracovni zavazky, oblast
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, péCe o zaméstnance a systém zameéstnaneckych
vyhod, podpora vzdelavani, nasleduji vSeobecna ustanoveni a piilohy. Kolektivni smlouva
je zavazna pro zameéstnavatele a pro vSechny zaméstnance ONK, a.s. na pracovistich
Nemocnice Kolin, Nemocnice Kutna Hora a LDN Vojkov, je uzaviena také za zaméstnance,

ktefi nejsou odborové organizovani.

4.2.1 Odménovani

Vzhledem ktomu, ze Oblastni nemocnice Kolin je akciovou spole¢nosti, neni
v odmeénovani zavisla na platovych tabulkach, které jsou pro zdravotnické pracovniky
vyhlaSovany vramci vyhlasky o platech. V zasadé¢ se odmeénovani v organizaci fidi

zakonikem prace a nafizenim vlady o minimalni mzdé a nejniz§ich urovnich zaru¢ené mzdy.
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Tarifni mzdy — ONK a.s. ma vramci kolektivni smlouvy rozpracovan vlastni
odmeénovaci systém, ktery v prvni fadé urCuje zameéstnanci platovy tarif. Je zde urceno
tfinact platovych stupnii, do kterych jsou zafazeny pracovni c¢innosti vykonavané
v organizaci, a to podle slozitosti, namahavosti a odpovédnosti vykonavané prace a podle
vzdélani, které je k vykonavané praci potfebné. V ramci jednotlivych stupia je urceno
rozpéti, ve kterém je mzda zaméstnance zahrnuta. Dolni mez platového rozpéti je omezena
dle nafizeni vlady o minimalni mzd€ a nejnizsich urovnich zarucené mzdy, konkrétni mzdu
navrhuje nadfizeny pracovnik oddéleni. NavySovani Urovné tarifnich mezd je urceno
v kolektivni smlouvé na zakladé vysledku kolektivniho vyjednavani na obdobi, které spada
do platnosti kolektivni smlouvy.

Priplatky — v kolektivni smlouveé jsou vyjmenovany pfiplatky, které jsou poskytovany
k tarifni mzdé& pi1 splnéni dalSich podminek, tento oddil kolektivni smlouvy potvrzuje
a dopliyje ustanoveni zakoniku prace. Jsou jimi pfiplatky za presCasovou praci, za praci
v noci, o vikendech, ve svatek, ptiplatky za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostredi
nebo odmény za pracovni pohotovost.

Smluvni mzdy — vedouci zaméstnanci jsou odménovani smluvni mzdou, kterd je
ujednanim mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem v rdmci smlouvy o mzd¢. Tvoii ji fixni
a motivacni slozka, vyplaceni motivacni slozky je zavislé na splnéni konkrétnich kritérii,
ktera jsou uvedena ve smlouvé o mzdé.

Pohybliva slozka mzdy — vedle zékladnich forem odméinovani je v kolektivni
smlouve vyty¢eno i motivaéni hodnoceni vykonnosti zaméstnanci. Zaméstnanciim je mozné
poskytnout motivaéni pohyblivou slozku mzdy, kterou navrhuje pifimy nadiizeny
s ptihlédnutim  k vykonnosti, kvalit¢ prace, spolehlivosti, praktickym znalostem
a dovednostem zameéstnance. Slozka je nenarokova, je kracena podle sjednaného uvazku
a za dobu nepfitomnosti zaméstnance v praci. Nadfizeny také rozhoduje o zvySeni, snizeni
nebo odebrani motivacni pohyblivé slozky mzdy.

Odmeéna — druhou moznosti motivace zameéstnancu je poskytnuti jednorazové slozky
mzdy, odmény. Navrhuje ji vedouci pracovnik na zaklade aspé€sného splnéni mimoradného

nebo zvlast naroéného pracovniho ukolu.

4.2.2 Péce o zaméstnance

Dovolena — zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim dovolenou v zakladni vymeéfe
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pét tydna. Kromé zakladni dovolené poskytuje také dodatkovou dovolenou zaméstnancu,
kteti vykonavaji zvlast obtizné Cinnosti, vyjmenované v zakoniku prace.

BOZP - v oblasti bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci se zaméstnavatel tidi
ustanovenimi zakoniku prace a ostatnimi predpisy, tykajicimi se dané oblasti. Organizace
piidéluje zaméstnanciim osobni ochranné pracovni prostiedky, stanovi poskytovani dalSich
ochrannych pracovnich prostifedkt, mycich, Cisticich a dezinfek&nich prostfedkd. Podminky
a rozsah poskytovanych prostfedka konkretizuje v ramci internich smérnic.

Stravovani — zaméstnavatel pfispiva na zavodni stravovani, podle predpisti danych
zakonem o dani z pfijmu. Hradi provoz vlastniho stravovaciho zafizeni a poskytuje
zaméstnancum stravu za platbu ve vysi hodnoty spotifebovanych surovin.

Vzdélavani — v kolektivni smlouvé organizace vyjadiuje svij zajem o vzdélavani
zamestnancl. Zavazuje se podilet na vzdélavani zaméstnanct, na zvySovani a prohlubovani
jejich kvalifikace. V kolektivni smlouvé vymezuje podminky a moznosti. Stanovuje
moznost Cerpani pracovniho volna s nahradou mzdy, moznost uhrady skolného, pfispévku
na uhradu cestovnich vydaji, vydaju za staze a praktické vzdélavani zaméstnanci. Po
uspesném dovrSeni prohloubeni nebo zvySeni kvalifikace je v ramci kolektivni smlouvy
garantovano ramcové navyseni mzdy zaméstnance.

Pojisténi odpovédnosti — zaméstnavatel zajisti pro vSechny zameéstnance pojisténi
odpovédnosti za ujmu zpusobenou zaméstnavateli pti vykonu povolani se spoluticasti 10 %.

Naborovy prispévek — zaméstnavatel poskytne naborovy ptispévek ve vysi 20 000
K¢ novému zaméstnanci, ktery ma minimalné uplné stfedni vzdélani v nékterém
z nelékarskych zdravotnickych obort. Dalsi podminkou je, Ze novy zaméstnanec nastoupi
do ONK, a.s. na hlavni pracovni pomér na plny uvazek, a to na pracovni misto, na kterém
poskytuje oSetfovatelskou nebo zdravotni péCi. Zaméstnanec se zavazuje setrvat
v pracovnim poméru u zaméstnavatele alesponi dva roky.

Stipendium — studentim vysoké Skoly, bakalarského studia nebo vyssi odborné skoly
ve studijnim oboru vSeobecna sestra, zdravotnicky zachranar nebo porodni asistentka a dale
studentim 1ékarské fakulty ve studijnim oboru vSeobecné lékarstvi poskytne ONK, a.s.
stipendium, pokud po uspéSném ukonceni studia uzavie s ONK, a.s. pracovni smlouvu
a setrva v pracovnim pomeéru po dobu, vymezenou ve smlouvé o stipendiu. Vyse stipendia
a dalsi podminky se odviji od uzaviené smlouvy o stipendiu.

Odména k vyznamnému zivotnimu jubileu — pfi pfilezitosti 50 narozenin a pfi
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naroku odchodu do starobniho diichodu vyplati ONK, a.s. zaméstnanci odménu ve vysi 500
K¢ za kazdy odpracovany rok v organizaci. Podminkou je odpracovani minimalné 10 let

a nejméné polovicni uvazek v dobe, kdy narok na odménu vznikl.

4.2.3 Zaméstnanecké vyhody

Oblastni nemocnice Kolin, a.s. ma v kolektivni smlouvé sjednan bohaty vybér
zameéstnaneckych vyhod.

Cafeterie Benefity — bodovy systém poskytovany zaméstnancim po zkuSebni dob€,
ktefi maji sjednany alespori polovic¢ni Gvazek. Zaméstnanci obdrzi na svljj benefitni ucet
kazdy mésic body, které mohou utratit v nabidce Cafeterie dle svych vlastnich priorit.
Cafeterie nabizi Sirokou nabidku zbozi nebo sluzeb z oblasti zdravi, kultury, sportu,
vzdélavani nebo rekreace. VySe poskytovanych bodu je odstupfiovana podle délky
zamestnani v organizaci, a to zaméstnanciim s dobou zaméstnani: 10 let — 1000 bodu, vice
nez 5 let - 700 boda, do 5 let - 500 bodu.

Prispévek na penzijni pripojiSténi — pfispévek poskytovany zaméstnancim
s pracovni smlouvou uzavienou na uvazek minimalné 0,25, ktefi soucasné maji uzavienu
smlouvu o penzijnim pfipojiSténi se statnim piispévkem. Prispévek se vyplaci ve vysi 400
K¢ zaméstnanciim s vazkem od 0,75 nebo ve vysi 300 K¢ zaméstnancim s ivazkem 0,25
az 0,74.

Prispévek na letni tabor — zaméstnavatel vyplati vSem zaméstnanciim s minimalnim
uvazkem 0,5 pfispévek na letni prazdninovy tdbor nebo soustfedéni v prazdninovych
mesicich ditéte ve vysi 700 K¢ na zakladé zadosti a predlozeni dokladu o zaplaceni tabora.

Prispévek na pobyt ditéte — na dit€¢, umisténé v zafizeni péce o dité, jehoz
ziizovatelem je ONK, a.s., poskytne zaméstnavatel rodici ditéte prispévek 500 K¢ mési¢né.
Podminkou je trvani pracovniho poméru zaméstnance a dochazka ditéte do zafizeni.

Moznost rekreace — zameéstnavatel nabizi zaméstnancim moznost rekreace
ve vlastnim rekrea¢nim zatizeni Poficko, a to za zvyhodnéné ceny pobytu.

Slevy na nakup sortimentu lékarny a prodejny zdravotnickych potreb —
zaméstnancim je poskytovana sleva 10 % na nakup sortimentu zvolného prodeje,

v prodejnach je mozné platit také body z Cafeterie Benefity.

Slevy na placené sluzby poskytované nemocnici — zaméstnanciim je organizaci
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poskytovana sleva 30 % na placené sluzby, kterymi jsou napt. doprovod ditéte star§iho 6 let
nebo jiného pacienta pii hospitalizaci, pfiplatek za ubytovani na nadstandardnim pokoji,
priplatek za ubytovani na jednolizkovém pokoji s vyS$§im vybavenim, piipadné nékteré

zdravotnické vykony.

4.3 Dotaznikové Setieni

Prizkum spokojenosti zaméstnanct je jedineCnou pfilezitosti poznat slaba mista

v systému stimulace a péCe o zaméstnance, je nejlepSim zpusobem, jak zjistit informace
o vSem, co zaméstnance t&si, trapi, co jim komplikuje préaci a kde vidi pfilezitost pro zménu.
Pfinasi nejen zpétnou vazbu na spokojenost s poskytovanymi benefity, miuze také piinést
mnoho podnéta k zamysleni 1 konkrétnich navrhii pro zlepseni situace.

Pro zjisténi spokojenosti zaméstnancti se systémem stimulace v ramci jejich
zaméstnani bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Jedna se o nejrozsifené]si techniku, jejiz
vyhodou je ziskani odpovédi od pomérné velkého poctu respondenti béhem kratké doby.
Vyzkum probéhl v ramci pracoviste¢ Nemocnice Kutnd Hora. Dotaznik se skladal z 23
otazek, znichz 22 bylo uzavienych a zavé€reCna otazka byla oteviena. Dotaznik byl
koncipovan na tii Casti — identifikacni otazky, otazky tykajici se spokojenosti respondentt
a otazky tykajici se stimulace zaméstnanci a poskytovanych benefiti. Otazky na sebe
vzajemné navazovaly a byly vzajemné kompatibilni.

Vysledky ziskané dotaznikovym Setfenim jsou podrobné analyzovany, detailné
popsany a graficky znazornény. Z celkového poctu 346 zaméstnancti pracovisté Nemocnice
Kutna Hora se dotaznikového Setfeni zacastnilo 106 respondentd, celkova navratnost byla

30,6 %.

4.3.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Identifika¢ni otazky jsou prosttedkem pro charakteristiku vyzkumného souboru
respondentu, k urCeni jeho struktury z hlediska pohlavi, véku, vzdélani, vykonavané profese
a délky zameéstnani ve vybrané organizaci.

Obrazek 6 zobrazuje pomér zastoupeni zen a muzi ve vyzkumném souboru.

Dotaznikového Setfeni se zucCastnilo 88 Zen a 18 muza, pomér 83 % Zen a 17 % muza, ktefi
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se zapojili do prazkumu, je téméf totozny jako pomér zen a muzi zameéstnanych v organizaci

(dle internich dat je v organizaci zaméstnano 283 Zzen a 63 muz).

Obrazek 6: Pomér respondentii podle pohlavi

Pohlavi

Emuz MZena

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Vékovou strukturu zicastnénych respondentt predstavuje graf na Obrazku 7. Nejveétsi
zastoupeni maji respondenti ve véku 41 az 50 let (44 %), nejmensi zastoupeni respondenti
mladsi 30 let (7,5 %). Respondenti ve véku 31 az 40 let byli zastoupeni 18 %, respondenti

ve véku 51 az 60 let témér 24 % a respondenti starsi 60 let 9,5 %.

Obrazek 7: Pomér respondentt podle véku

Vek

B méné nez 30 31-40 m41-50 ®m51-60 Mvice nez 60

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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Pomér respondenti podle dosazeného vzdé€lani zobrazuje Obrazek 8. Nejvice
respondentt dosahlo stfedoskolského vzdé€lani s maturitou (57, tj. 53,7 %), respondenti se
zakladnim vzdélanim a vyucenim byli zastoupeni podilem 25,5 % (12 respondentd se

zakladnim vzdélanim a 15 s vyu€enim) a respondenti s vysokoskolskym vzdelanim 16 %.

Obrazek 8: Pomér respondentu podle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Vzdélani

mzikladni ®vyuceni ® stfedni s maturitou ©vysSiodborné mbakaldiské ®vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Pomér respondentl podle vzdélani koresponduje s pomérem podle vykonavané
profese. Nejpocetnéjsi skupina respondentii vykonava profesi stiedniho zdravotnického
pracovnika (51 %). Druhou nejvice zastoupenou skupinou je pomocny zdravotnicky
personal (15 %), ostatni profese jsou zastoupeny rovnomérné cca 7,5 — 9,5 % (lékafi 8,5 %,
THP necelych 9,5 %, délnici ve zdravotnickych provozech 8,5 % a ostatni délnici 7,5 %).

Pomérné rozdéleni zobrazuje Obrazek 9.

Obrazek 9: Pomér respondentt podle vykonavané profese

Profese

miékaii wmSZP ®wPZP ©THP md¢lnicive zdravot.zafizeni ® d¢lnici v nezdravot.odd.

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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Z Obrazku 10 vyplyva, ze nevice respondentt pracuje v organizaci 5—10 let (43 %).
Vice nez 10 let pracuje v organizaci 27 % respondentii a méné nez 5 let 30 % respondentu.
Z vysledku je patrné, ze v organizaci je velmi mala fluktuace, protoze témér 70 %

respondentt pracuje v ONK| a.s. jiz vice nez 5 let.

Obrazek 10: Pomér respondentt podle délky zaméstnani v organizaci

Délka zaméstnani

27%

Eméné nezSlet W5-10let mvice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

4.3.2 Spokojenost zaméstnancu

Spokojenosti respondentt se zaméstnanim a faktory, které na n€ v zaméstnani pusobi,
se zabyvalo dalSich deset otazek.

Uvodni otazka z této &asti: ,,Jste spokojeni se svym soutasnym zaméstnanim?“ uvadi
respondenty do problematiky, kterou se dotaznikové Setfeni zabyva. Odpovédi respondenti
vyjadiuji svij pocit, ktery maji ze souCasného zameéstnani. Obrazek 11 zobrazuje vysledné
hodnoty. Z grafu je zietelna vysoka spokojenost, vétsina respondenttl (52 %) odpovédéla, ze
se souCasnym zaméstnanim je spiSe spokojena a 20 % respondentii svou spokojenost
vyjadiilo odpovédi ano. 28 % respondentd vyjadiilo nespokojenost se soucasnym
zameéstnanim, z toho pouze 9 % piimo uvedlo, ze neni se svym zaméstnanim spokojeno.

Spokojenost zameéstnanci se zaméstnanim je mozné posoudit také v zavislosti na
vykonavané profesi. Nize uvedeny Obrazek 12 zobrazuje strukturované odpovéedi
respondentd, rozdélené podle vykonavané profese. Z grafu je patrné, Ze nejvetsi spokojenost
vyjadtili respondenti pracujici na pozicich THP (90 %), respondenti na pozicich stfedni
zdravotnicky pracovnik (78 %) a 1ékat (77 %). Naopak nejmensi spokojenost se soucasnym

zaméstnanim vyjadfili respondenti na pozici pomocny zdravotnicky pracovnik (43 %).
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Respondenti vykonavajici délnické profese vyjadrili primérmou spokojenost 66 % a 63 %.

Obrazek 11: Spokojenost se souasnym zaméstnanim

Spokojenost se zameéstnanim

9%

Hano MspiSeano HspiSene Ine

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Obrazek 12: Spokojenost se zaméstnanim v zavislosti na vykonavané profesi
(vyjadieno v % v kazdé profesni skuping)

Spokojenost se zamé&stnanim podle profesi
65
50
44 44
38 40 38
33 31
2525
20 22
19
15
TRTR 12 10 1 12
7
] l £
Lékat Szp PZP THP Délnik ve ZZ Délnik v
nezdrav.odd.
B Ano = SpiSeano = SpiSe ne  Ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Odpoveédi respondentt, zobrazené na vySe uvedenych obrazcich jsou pro lepsi

prehlednost shrnuty v tabulce (Tabulka 1).
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Tabulka 1: Odpovédi respondentt na otazku spokojenosti se zaméstnanim

Profese Odpovédi respondentii Celkem
Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne
Lékari 3 4 1 1 9
SZpP 7 35 8 4 54
PZP 2 5 6 3 16
THP 4 5 1 0 10
D¢lnici ve ZZ 2 4 2 1 9
Ostatni délnici 3 2 2 1 8
Celkem 21 55 20 10 106

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Pii posuzovani

spokojenosti

se souCasnym zaméstnanim se nabizi otazka:

,2Doporucil(a) byste svému zndmému pracovat v nasi organizaci?“ Pfedpokladem pro tuto
otazku je, ze pokud je zaméstnanec spokojen, zaméstnani v organizaci by doporucil.
Z Obrazku 13 je ziejmé, ze vétsina respondentd odpovédéla kladné (61 %), z toho 8 % se
vyslovilo s pfimym souhlasem, to potvrzuje vysledky odpoveédi na predchazejici otazku:

,,Jste spokojeni se svym soucasnym zamestnanim?

Obrazek 13: Doporuceni prace v organizaci znamému

Doporuceni prace v organizaci

6%

Hano MspiSe ano spiSene I ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

V souvislosti s posuzovanim spokojenosti respondentt se zaméstnanim je dalsi otazka
zaméfena naopak na faktor nespokojenosti: ,,Co by mohlo byt pfic¢inou Vaseho odchodu od
soucasného zameéstnavatele?* Respondenti mohli zvolit az 3 moznosti z nabidky odpovédi.

Tabulka 2 predstavuje souhrn odpovédi respondentli a jejich procentni vyjadfeni, na
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Obrazku 14 jsou odpovéedi zobrazeny graficky.

Tabulka 2: Mozné pficiny odchodu od zaméstnavatele

P¥i¢ina odchodu Piii;‘;igi:jl;d Procentni vyjadieni
Nespokojenost s platem 62 58 %
I\Iespokoj enost s perspektivou karierniho 6 %
rustu 6

Zdravotni davody 34 32 %
Psychicka zatéz 29 27 %
Fyzicka zatéz 23 22 %
Pracovni rezim 7 7 %
Vztahy se spolupracovniky 15 14 %
Vztahy s nadfizenymi 9 8 %
Rodinn¢ divody 21 20 %
Zm¢na bydlisté 29 27 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Obrazek 14: Pti¢iny mozného odchodu od soucasného zaméstnavatele

Mozné pticiny odchodu ze soucasného zaméstnani

Nespokojenost s platem I 62
Nespokojenost s perspektivou karierniho rustu 6
Zdravotni davody 34
Psychickd zat¢z I 29
Fyzicka zat¢z IS 23
Pracovni rezim 7
Vztahy se spolupracovniky N 15
Vztahy s nadiizenymi 9
Rodinné davody 21
Zména bydlistc I——— 29

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Procentni vyjadreni 1 grafické znazornéni ukazuji, ze nejcastéjsi pficinou, pro kterou
by néktery zrespondenti odeSel od zaméstnavatele, je nespokojenost se mzdovym

ohodnocenim. Dalsi nejvice zminované divody — zdravotni divody, rodinné divody nebo

57



zména bydli§t€ — jsou odivodnitelné priCiny. K zamySleni nabada pfi¢ina psychické
a fyzické zatéZze. Mala perspektiva karierniho rastu, vztahy se spolupracovniky nebo
nadfizenymi nejsou mezi nejcastéj§imi pficinami, ale chytry zaméstnavatel by je nenechal
bez povsimnuti.

Nasledujici otazka: ,,Povazujete svého zaméstnavatele za perspektivniho v regionu?*
se tykala atraktivity a progresivity organizace jako zaméstnavatele. VétSina respondentt
odpovédéla kladné, z toho 19 % plné€ souhlasila, 46 % se vyjadiila, ze ,,spiSe ano®“. 31 %
respondentil zaméstnavatele za perspektivniho spiSe nepovazuje, odpoveéd ,ne“ zaskrtla

pouha 4 % respondenti. Odpovédi jsou zobrazeny na Obrazku 15.

Obrazek 15: Perspektivita organizace

Perspektivita organizace

4%

mano mspiSe ano HspiSene I ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Otazka na informovanost: ,Jste dostateCné informovan(a) o zamérech organizace?*
odhalila jistou rezervu, kterou je mozné vidét na Obrazku 16. Témer 25 % respondenti
vyjadrilo nedostateCnou informovanost. Piestoze vétSina respondentl (75 %) projevila
nazor, ze je informovana, Ctvrtina neinformovanych mize byt pro organizaci $patnou

vizitkou.
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Obrazek 16: Informovanost o zamérech organizace

Informovanost o zamérech organizace

6%

Hano MspiSeano HspiSene ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Na otazku: ,Mate moznost seberealizace pii své praci?“ odpovédela vétsSina
respondentt (84 %) kladné. Vysledky odpoveédi jsou zobrazeny na Obrazku 17. Prace ve
zdravotnictvi neni jednoducha, ve vét§iné piipada ji tedy vykonavaji lidé, ktefi jsou
emociondlné¢ nastaveni na pomoc druhym a ve své praci nachéazeji své uplatnéni
a seberealizaci. Pouhé jedno procento, jeden respondent, odpovédél zaporné, dalsich 15 %

seberealizaci ve své praci spiSe nepocituje.

Obrazek 17: Moznost seberealizace pfi praci

1%

Walizace

Hano MspiSeano MspiSene ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Dalsi otazka: , Projevuje Vas nadfizeny z4jem vyslechnout Vase nazory?* byla cilena
na osobnost vedouciho zameéstnance a jeho styl vedeni. Vzhledem k tomu, Ze vice nez 90 %

respondent odpovédélo kladné (Obrazek 18), je mozné usuzovat, ze vztahy s nadfizenymi
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jsou na vyborné urovni. Nadfizeni projevuji zajem o své podiizené, coz je pravé v prostiedi

zdravotnického zafizeni velkym pfinosem.

Obrazek 18: Zajem nadrizeného vyslechnout nazory zaméstnance

Zajem nadfizeného vyslechnout nazory zameéstnance
1%

7%

Hano MspiSeano HspiSene ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Dalsi tii otazky v této Casti dotazniku byly zaméfeny na osobni pohodu zaméstnanct
pii praci. Otazky: ,Povazujete své zaméstnani za fyzicky narocné?” a ,Povazujete své
zameéstnani za psychicky narocné?* mapuji obtiznost prace z téchto hledisek. Odpovédi
respondentt jsou graficky znazornény na nize uvedenych obrazcich (Obrazek 19 a Obrazek
20). Naro¢nost zaméstnani v téchto aspektech muze negativné ovlivnit spokojenost
zaméstnancu s praci.

Na otazku fyzické narocnost odpoveédélo 58 % respondentd ano, 23 % respondentt
spiSe ano. Pouze necela pétina respondenti nepovazuje své zameéstnani za fyzicky narocné.
O psychické naro¢nosti vykonavané prace je piesvédceno vice nez 80 %, tj. 87 respondentd,
pouhé jedno procento respondentii nepovazuje své zamestnani za psychicky naroéné a 17 %
respondenti odpoveédélo, Ze spiSe nepovazuje své zameéstnani za psychicky narocné. Nazor
na fyzickou a psychickou naro¢nost je samoziejmé ovlivnén vykonavanou profesi, obecné
je ale mozné uvést, ze vétSina zaméstnani v organizaci jsou jak fyzicky, tak psychicky

narocna.
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Obrazek 19: Fyzicka naro¢nost zaméstnani

Fyzické naro¢nost zamestnani

9%

Hano MspiSe ano MspiSene ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Obrazek 20: Psychicka naro¢nost zaméstnani

1% Psychické naro€nost zameéstnani

P

@ano MspiSe ano DspiSe ne One

Zdroj: vlastni zpracovani, (2022)

Tteti z otazek zaméfenych na naronost zaméstnani je Otazka 15: | Které faktory jsou
pii Vasem povolani nejvice zatézujici?“ Respondenti méli moznost vybrat az pét riznych
moznosti, které povazovali za narocné ve svém zaméstnani. Podle vyhodnoceni, které 1ze
vidét na Obrazku 21, je pro respondenty pii praci nejvice zatézujici stres, odpoveédélo tak 55
% respondentd. Hned za stresem jsou nejvice zatézujici faktory — riziko nakazy (37 %) a
nutnost noseni ochrannych pomtcek (40 %). Oba tyto faktory jsou jisté také spojeny se
souCasnou epidemiologickou situaci. D4 se tedy predpokladat, ze dal§i Casto oznacCené
faktory — komunikace s pacienty (35 %), zodpovédnost (31 %) a nadmérna administrativa
(31 %) —jsou ur€itym vyjadienim bézného zatizeni respondentd. Stres je takeé spojen s dal§im
zatézovym faktorem, kterym je nedostatek zaméstnancti (30 %). Faktory riziko poranéni,
Casova tiseil nebo prace v noci a presc¢as dosahuji svou cetnosti 12—-16 %. Nejméne byly

oznaCované jako zatézujici faktor vztahy s kolegy na pracovisti (6 %), také nevhodna
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motivace od nadfizenych nebyla Casto zmifiovana (12 %). Oboji odpovida profesionalité a

vzajemné spolupraci mezi respondenty a jejich nadfizenymi.

Obrazek 21: Zatézujici faktory

Zatézujict faktory
zodpovédnost INEEEEEEEEEEES—— 33
riziko nakazy 39
riziko poranéni 17
ochranné pomiicky FEEEEEE—————————— 4)
komunikace s pacienty FEEEEEEEEEE—— 37

Casova tisen 16
nevhodnd motivace od nadfizenych m——— 13
vztahy s kolegy na pracovisti 6
nadmérna administrativa 33

sménny provoz s 3
prace pfesCas T—————— 13

prace v noci 14
stres I 53
nedostatek zaméstnancu 32

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Souhrn odpovédi respondentil na tuto otazku a jejich procentni vyjadieni je zobrazeno

v nize uvedené tabulce (Tabulka 3).

Tabulka 3: Hodnoceni naro¢nosti faktort pfi zaméstnani

Zatézujici faktor E:sc:;r:g::t? ed Procentni vyjadieni
Zodpovédnost 33 31 %
Riziko nakazy 39 37 %
Riziko poranéni 17 16 %
Ochranné pomucky 42 40 %
Komunikace s pacienty 37 35 %
Casova tiseii 16 15 %
Nevhodna motivace od nadfizenych 13 12 %
Vztahy s kolegy na pracovisti 6 6 %
Nadméma administrativa 33 31 %
Sménny provoz 8 8 %
Prace prescas 13 12 %
Prace v noci 14 13 %
Stres 58 55 %
Nedostatek zamé&stnancu 32 30 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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4.3.3 Stimulace zaméstnancu, poskytované benefity

Treti ¢ast dotazniku obsahuje otazky, tykajici se motivace zaméstnancu k praci a jejich
spokojenosti se systémy stimulace, zavedenymi v organizaci.

Jiz prvni otazka: ,,Co je pro Vas nejdulezitéjsi pii motivaci k praci? rozklicuje, které
aspekty jsou pro respondenty nejvice stimulujici. Respondenti mohli vybrat nejvice tfi
moznosti. NejcCastéji zastoupena byla v odpovédich hmotna odmeéna, kterou oznacilo 74
respondenti (to predstavuje téméf 70 % respondentil) a zaméstnanecké vyhody, které
oznacilo 55 respondentti (necelych 52 %). DalSimi nejCastéji ozna¢enymi motivatory byla
prace, a to jak prestiz vykonavané pozice (43 odpovédi, tj. 40 %), tak jistota prace (41
odpovédi, 39 %). Pravidelné hodnoceni, image podniku, pracovni podminky, pracovni
atmosféra a obsah prace obdrzeli podobny pocet odpovedi (1720, tj.16-18 %), nejméné
odpovédi ziskala moznost motivace manazerem — 13 odpovédi, tj. 12 %. Grafické zobrazeni

odpovédi je mozné posoudit z obrazku (Obrazek 22).

vvvvvv

Motivace k praci

zam¢stnanecké vyhody 55
prestiz zastdvané pozice 43
pravidelné hodnoceni 19
image podniku IE—— 17
pracovni podminky 22
pracovni atmosféra NN 19
manazer 13
jistota prace 41
obsah prace 20

hmotnd odména I 74

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

V dalsi otazce respondenti méli ohodnotit na stupnici 1-5, jakym zplisobem jsou
zameéstnanecké vyhody, které organizace nabizi, pro respondenty stimulujici, jak jsou s nimi
spokojeni. Hodnota 1 vyjadiuje malou spokojenost, hodnota 5 velmi velkou spokojenost
s jednotlivymi Ciniteli stimulace. Primérné hodnoty odpovédi respondentd jsou nazorné

zobrazeny na Obrazku 22. Nejlépe respondenti hodnotili spokojenost s naplni prace
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(primérna hodnota 3,8). Dale vysoce ocenili spokojenost s poskytovanim benefitt flexibilni
formou pres program Cafeteria Benefity (hodnota 3,7), spokojenost s vyplacenymi
mimotadnymi odménami (hodnota 3,6) a spokojenost se spolupraci s kolegy (prumérmné
ocenéni 3,6). Spokojenost s odménou za praci vyjadiili respondenti primérnou hodnotou 3,2
a spokojenost s firemni kulturou hodnotou 3,3. Spokojenost s vybavenim pracovisté
a vybavenim pracovniho zazemi byly ohodnoceny priméme 3,1-3,2 body. Naopak nejméné
respondenti hodnotili spokojenost s pracovnim rezimem (2,2 bodu) a s pravidelnym
hodnocenim (2,5 bodu). Pod pomyslnou linii primérného hodnoceni 3 body se objevila také
spokojenost s informovanosti (2,8), s internimi benefity (2,9) nebo s osobnosti nadtizené¢ho

(2,9 bodu).

Obrazek 23: Spokojenost s ¢initeli stimulace

Spokojenost s Ciniteli stimulace
3,8
3,6 3,7 3,6
3,2 31 32 3,3
2,9 2,9 28
2,5
2,2
S G N I T NG R S T
o P & F S S S e
Q . > |
& b& ~° & &Q’ &\ ) Q‘ &Qo ‘&% ‘bO § o&\ 04&\
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& & @b 50 & wq,“@ £ & & & R
Q
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Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Dale se respondenti méli vyjadfit na Otazku 18: | Jste spokojen(a) se systémem
odméniovani za praci?“ Z odpovédi znazornénych na obrazku (Obrazek 24) vyplynulo, ze
17 % respondentt je spokojena, 40 % respondentt je spokojeno Castecn€, 33 % respondentt

je spiSe nespokojeno a zapornou odpovéd oznacilo 10 % respondentt.
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Obrazek 24: Spokojenost se systémem odménovani

Spokojenost s odménovanim

10%

mano MspiSe ano EspiSene ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Podobné odpovédi respondenti vyjadrili také k Otazce 19: , Jste spokojen(a) se
soucasnou strukturou benefiti?“ Odpoveéd ,,ano“ oznacilo 20 % respondentd, odpoveéd
,,spise ano“ 40 % respondentt, odpoved’ , spiSe ne“ 30 % respondentti a zaporné odpovedélo
10 % respondentti. Graficky jsou odpovédi znazornény na nasledujicim obrazku (Obrazek
25).

Obrazek 25: Spokojenost respondentu se strukturou benefitu

Spokojenost se strukturou benefita

10%

Hano MspiSeano EspiSene ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Z odpovédi na Otazku 20: ,Jste dostateCné informovan o nabizenych benefitech?*
vyplyva, ze informovanost neni dobfe nastavena. Z obrazku (Obrazek 26) je patrné, ze
kladné odpovédeélo 24 % respondentt, ,,spiSe ano™ 42 % respondentt, ale zaporné odpovedi

tvortili 34 %, tedy vice nez 1/3 odpovedi.
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Obrazek 26: Informovanost o nabizenych benefitech

Informovanost o nabizenych benefitech

11%

Hano MspiSeano HspiSene ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Otazka 21 zjistovala, zda je Skala poskytovanych benefiti podle respondentt
dostatecna. 54 % respondenti odpoveédelo kladné a 46 % respondentd zaporné (viz Obrazek

27).

Obrazek 27: Dostate¢nost poskytovanych benefitu

Dostate¢nost poskytovanych benefitt

15%

Hano MspiSeano MspiSene ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

V dalsi otazce: ,Které poskytované benefity jsou pro Vas nejzajimavéjs§i?“ mohli
respondenti vybrat az tfi moznosti z nabizenych benefitl. Nejcastéji volili moznost vyuziti
benefitni karty pro nakup produkti tykajicich se zdravi (38 % respondentt) a relaxace
(platby za lazeriské pobyty nebo na dovolené oznacilo 35 % respondentt). Jako velmi
zajimavy oznacili respondenti také poskytovany prispévek na penzijni pfipojisténi (oznacilo
jej 33 % respondenti) Dovolena a zavodni stravovani jsou dal§imi benefity, které

respondenti ¢asto zaradili do svého vybéru (31 % respondent). Vyuziti Cafeterie na kulturu,
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podporu vzdélavani a slevy v 1ékarné€ povazuje za zajimavé cca 15 % respondentti. Nejmensi
zajem byl projeven o benefity: pfispévek na détsky tabor a nemocniéni Skolku, tento aspekt
je ale jisté ovlivnén rodinnou situaci zapojenych respondentti. Souhrn odpovédi je mozné

posoudit z grafického znazornéni na Obrazku 28.

Obrazek 28: Atraktivita poskytovanych benefita

Atraktivita poskytovanych benefitu

dovolend NN 33
cafeteria - sport IEEE——— 24
cafeteria - kultura 17
cafeteria - zdravi I 40
cafeteria - relaxace NN 37
podpora vzdélavani 16
piispévek na penzijni pfipojisSténi I 35
piispévek na détsky tdbor RN 6
slevy na placené vykony 10
slevy v Iékdrn¢ I—— 17
zavodni stravovani I 33

nemocni¢ni Skolka 8

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Zavérem dotaznikového Setfeni byla respondentim polozena otazka: , Ktery benefit
Vam v nabidce chybi?“ Na Obrazku 29 jsou znazornény odpovédi respondentd. Jedna se o
benefity nové nebo o benefity, o které by bylo mozné rozsitit nabidku Cafeterie Benefity.
Celkem svij navrh vyjadiilo 84 respondentu, nektefi respondenti napsali dva navrhy, které
zatim organizace nenabizi. Z odpovédi respondentl je patrné, Zze nesporna vétSina
upfednostiiuje vice volna, a to jak volného ¢asu, tak volno na vyteseni nahlych zdravotnich
problému. Chybéjici benefit ve formé stravenek navrhlo 15 respondentt, pravdépodobné
jsou to zaméstnanci, kteti nechtéji nebo nemohou vyuzivat zavodni stravovani. Jazykové
kurzy nebo volné vstupenky jsou benefitem, ktery je CasteCné mozné vyuzit v ramci

Cafeterie, ale v okoli nejsou vzdy v nabidce.
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Obrazek 29: Benefity chyb¢jici v nabidce

Chybgjici benefity
jazykové kurzy N 4
v¢étsi nabidka Cafeterie 7
vice volna 18
volné vstupenky 6

stravenky [ 15
kosmetické sluzby 3
kavarna N 2
sick day 20
sluzebni mobil 8

piispévek na dopravu 5

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

4.3.4 Testovani zavislosti mezi vybranymi znaky

V ramci analyzy ziskanych dat byla dale pouzita metoda meéfeni asociaci mezi
kvalitativnimi znaky, konkrétn€ pro zmeéfeni zavislosti spokojenosti respondentti na jejich
vzdélani, vykonavané profesi a délce zaméstnani v organizaci, dale pro zméfeni zavislosti
spokojenosti respondentd na spokojenosti s odméfiovanim, se zajmem nadfizeného
vyslechnout nazory zamé&stnancu, vzajemné zavislosti mezi spokojenosti s poskytovanymi
benefity a spokojenosti s informovanosti o poskytovanych benefitech nebo s dostatecnosti
poskytovanych benefitd. Pro uCely analyzy byly vytvoreny kontingenc¢ni tabulky, na kazdou
statistickou analyzu byly zformulovany statistické hypotézy, ,,nulova hypotéza“ HO, ktera
predpoklada, ze zavislost mezi zkoumanymi znaky neexistuje a ,,alternativni hypotéza“ H1,
ktera zavislost mezi zkoumanymi znaky predpoklada. Existence zavislosti mezi znaky byla
otestovana pomoci Pearsonova chi-kvadrat testu, pfi hladiné vyznamnosti o = 0,05. Sila
potvrzené zavislosti byla nasledné zmeéfena pomoci Pearsonova koeficientu kontingence
a vyhodnocena dle hodnoty koeficientu:

e nizka: 0-0,3

e stfedni: 0,3 -0,5

e podstatna: 0,5 — 0,7
e silna: 0,7 —1,0.
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Spokojenost se zaméstnanim v zavislosti na vykonavané profesi
HO: spokojenost se zamé&stnanim nesouvisi s vykonavanou profesi
H1: spokojenost se zaméestnanim zavisi na vykonavané profesi
Vysledky: testové kritérium 7,3816
p-hodnota 0,0607
Z vysledka vypoctd, vychazejicich z dat v tabulce (Tabulka 4), vyplyva, ze hladina
vyznamnosti p je vysSi nez stanovend hladina vyznamnosti o.. Byla tim potvrzena nulova

hypotéza HO: spokojenost se zamé&stnanim nesouvisi s vykonavanou profesi.

Tabulka 4: Kontingencni tab. — spokojenost v zavislosti na vykonavané profesi

spokojenost ano ne celkem
profese
lékar 7 2 9
Szp 42 12 54
PZP 7 9 16
ostatni 20 7 27
Celkem 76 30 106

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Spokojenost se zaméstnanim v zavislosti na vzdélani
HO: spokojenost se zaméstnanim nesouvisi s dosazenym vzdeélanim
H1: spokojenost se zamé&stnanim zavisi na dosazeném vzdélani
Vysledky: testové kritérium 0,45091
p-hodnota 0,7949
Vypoctem, na zakladé dat uvedenych v tabulce (Tabulka 5), byla zji§téna hladina
vyznamnosti p = 0,7949, kterd je vyssi nez stanovend hladina vyznamnosti o.. Byla tim
potvrzena nulova hypotéza HO: spokojenost se zaméstnanim nesouvisi s dosazenym
vzdélanim.

Tabulka 5: Kontingencni tab. — spokojenost v zavislosti na dosazeném vzdélani

spokojenost ano ne celkem
vzdélani
Z5+ U0 18 9 27
stiredni 42 15 57
vysokoSkolské 16 6 22
Celkem 76 30 106

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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Spokojenost se zaméstnanim v zavislosti na délce zaméstnani
HO: spokojenost se zaméstnanim nesouvisi s délkou zaméstnani v organizaci
H1: spokojenost se zamé&stnanim je ovlivnéna délkou zaméstnani v organizaci
Vysledky: testové kritérium 9,3220
p-hodnota 0,0095
kontingen¢ni koeficient 0,2843
Z vypocti vyplyva, ze zjisténa hladina vyznamnosti p je vyrazné nizsi nez stanovena
hladina vyznamnosti o (data viz Tabulka 6). Lze tedy zamitnout nulovou hypotézu HO
a pfijmout alternativni hypotézu HI, ktera uvadi, ze spokojenost se zaméstnanim je

ovlivnéna délkou zaméstnani v organizaci. Silu zavislosti Ize hodnotit jako nizkou.

Tabulka 6: Kontingenc¢ni tab. — spokojenost v zavislosti na délce zaméstnani

spokojenost ano ne celkem

délka zaméstnani

do 5 let 17 15 32

5-10 let 39 7 46

vice nez 10 let 20 8 28

Celkem 76 30 106

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Spokojenost se zaméstnanim v zavislosti na spokojenosti se systémem
odménovani
HO: spokojenost se zamé&stnanim nesouvisi se systémem odmeénovani
H1: spokojenost se zamé&stnanim zavisi na systému odmenovani
Vysledky: testové kritérium 1,6820
p-hodnota 0,1946
Z dat uvedenych v tabulce (Tabulka 7) byla vypoctena hladina vyznamnosti p, ktera je
vyS$Si nez stanovena hladina vyznamnosti o.. Byla tim zamitnuta alternativni hypotéza H1
a potvrzena nulova hypotéza HO, ktera mluvi o statisticky nevyznamné zavislosti mezi

spokojenosti se zaméstnanim a systémem odmeénovani.
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Tabulka 7: Kontingenc¢ni tab. — spokojenost v zavislosti se systémem odménovani

spokojenost ano ne celkem

systém odménovani

spokojen 46 14 60
nespokojen 30 16 46
Celkem 76 30 106

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Spokojenost se zaméstnanim v zavislosti na informovanosti o zamérech

organizace
HO: spokojenost se zaméstnanim neni zavisla na informovanosti o zdmeérech
organizace
H1: spokojenost se zamé&stnanim zavisi na informovanosti o zameérech organizace
Vysledky: testové kritérium 9,9015
p-hodnota 0,00165
kontingenc¢ni koeficient 0,3056
Z vysledku vypocta, vychazejicich z dat v tabulce (Tabulka 8), je ziejmé, Ze p-hodnota
je vyrazné nizsi nez stanovena hladina vyznamnosti o.. Na stanovené hladiné vyznamnosti
lze tedy zamitnout nulovou hypotézu HO a pfijmout alternativni hypotézu H1. Plati, ze
spokojenost se zameéstnanim je ovlivnéna informovanosti o zamérech organizace. Sila

zavislosti je vyhodnocena jako stfedni.

Tabulka 8: Kontingen¢ni tab. — spokojenost v zavislosti na informovanosti o zdmérech org.

spokojenost ano ne celkem
informovanost
spokojen 63 16 79
nespokojen 13 14 27
Celkem 76 30 106

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Spokojenost se zaméstnanim v zavislosti na zajmu nadrizeného vyslechnout

nazory zaméstnancu

HO: spokojenost se zamé&stnanim neni zavisla na zajmu nadfizeného vyslechnout

nazory zameéstnancu
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H1: spokojenost se zamé&stnanim zavisi na zajmu nadfizeného vyslechnout nazory
zameéstnancu
Vysledky: testové kritérium 2,0077
p-hodnota 0,1565
Vzhledem k vysledku vypoctt, vychazejicich z tabulky (Tabulka 9), byla zjisténa
hladina vyznamnosti p v hodnoté¢ 0,1565. Je vyrazné vys§i nez stanovena hladina
vyznamnosti o, tim byla potvrzena nulova hypotéza HO: spokojenost se zamé&stnanim neni

zavisla na zajmu nadfizeného vyslechnout nazory zameéstnancu.

Tabulka 9: Kontingen¢ni tab. — spokojenost v zavislosti na zajmu nadfizeného

spokojenost ano ne celkem

zajem nadrizeného

spokojen 72 26 98
nespokojen 4 4 8
Celkem 76 30 106

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Spokojenost s poskytovanou strukturou benefitu v zavislosti s informovanosti o
poskytovanych benefitech
HO: spokojenost s poskytovanymi benefity nesouvisi s informovanosti
o poskytovanych benefitech
H1: spokojenost s poskytovanymi benefity je zavisla na informovanosti
o poskytovanych benefitech
Vysledky: testové kritérium 7,1377
p-hodnota 0,00755
kontingen¢ni koeficient 0,2595
Vypoctem zdat uvedenych v tabulce (Tabulka 10) bylo zji§téno, ze hladina
vyznamnosti p je vyrazné€ nizsi nez stanovena hladina vyznamnosti a.. Lze tedy zamitnout
nulovou hypotézu HO, a pfijmout alternativni hypotézu H1, ktera vypovida o statisticky
vyznamné zavislosti mezi spokojenosti se strukturou benefiti a informovanosti

o poskytovanych benefitech. Silu zavislosti 1ze hodnotit jako nizkou.
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Tabulka 10: Kontingencéni tab. — spokojenost s benefity v zavislosti na informovanosti o nich

struktura benefitu ano ne celkem

informovanost o benefitech

spokojen 48 22 70
nespokojen 15 21 36
Celkem 63 43 106

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Spokojenost s dostatecnosti poskytovanych benefita v zavislosti na strukture
poskytovanych benefitua
HO: spokojenost s dostatecnosti poskytovanych benefitti nesouvisi se strukturou
poskytovanych benefitt
H1: spokojenost s dostateCnosti poskytovanych benefitd je zavisla na struktufe
poskytovanych benefitt
Vysledky: testové kritérium 1,5349
p-hodnota 0,2154
Na zakladé vypocti vychazejicich z dat uvedenych v tabulce (Tabulka 11), byla
zjisténa hodnota vyznamnosti p vyssi, nez je stanovend hladina vyznamnosti a. Lze tedy
potvrdit nulovou hypotézu HO, ktera uvadi, ze spokojenost s dostatecnosti poskytovanych

benefitd neni zavisla na struktufe poskytovanych benefita.

Tabulka 11: Kontingenéni tab. — spokojenost s dostatecnosti benefiti v zavislosti na jejich
struktute

spokojenost s dostatecnosti
benefiti ano ne celkem

struktura benefitu

spokojen 37 26 63
nespokojen 20 23 43
Celkem 57 49 106

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

5.1 Shrnuti dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 106 respondentti z oslovenych 346 zaméstnancd,
to odpovida cca 30,6 % ucasti.

Pomér jednotlivych pohlavi respondenti odpovidalo poméru pohlavi zaméstnanct
organizace, vekové rozlozeni zkoumaného vzorku bylo rovnomémé, nejvice zapojenych
respondenti bylo ve véku 41-50 let. Dotaznikového Setfeni se zucastnili prevazné
respondenti se stfedoskolskym vzdélanim, respondenti z fad stfednich zdravotnickych
profesi, respondenti, ktefi pracuji v organizaci vice nez 5 let.

Porovnanim s rozlozenim zaméstnanct, jejich profesni a vékovou strukturou byl

zkoumany vzorek posouzen jako reprezentativni.

Vyhodnoceni spokojenosti

Z dotaznikového Setfeni vyplynula vysoka spokojenost respondenti se soucasnym
zaméstnanim. Celkove vyjadrilo spokojenost 72 % respondentt. Pfi zaméfeni na jednotlivé
profese vyjadrili spokojenost se zaméstnanim nejvice TH pracovnici, stfedni zdravotnicti
pracovnici a lékafi. Svou spokojenost se zaméstnanim vyjadfilo také 61 % respondentt tim,
ze by organizaci doporucili za piipadného zaméstnavatele svym znamym. Za perspektivniho
zaméstnavatele vramci regionu oznacilo organizaci 65 % respondentd. Zavislost
spokojenosti respondentt se zaméstnanim byla také testovana v souvislosti s vykonavanou
profesi a s dosazenym vzdélanim, ale nebyla statisticky prokézana. Naproti tomu mezi
spokojenosti a délkou zamestnani v organizaci byla prokazana vzajemna zavislost.

Za piicinu mozného odchodu respondenti oznacovali vétSinou duvody, které se
zamestnanim piimo nesouvisi — zdravotni a rodinné divody, zménu bydlisté. Hlavni
hypotetickou pfic¢inou, kterou oznacilo 58 % respondent, by ale byla nespokojenost
s platem, to svéd¢i o velkém stimula¢nim vlivu odméfiovani.

S informovanosti o zamérech organizace vyjadiilo spokojenost 75 % respondentd,
z toho pouze 20 % je plné spokojenych. Na povazenou je tieba vzit skutecnost, ze 25 %
respondenti ma pocit, Ze v organizaci neni vytvorena kvalitni informacéni systém.

SkuteCnost, ze spokojenost zaméstnanci je zavisla na informovanosti o zamérech
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organizace, byla prokazana také statistickym testem a byla vyhodnocena jako stfedni.

S moznosti seberealizace je spokojena valna vétSina respondenti (84 %), také
s pristupem nadfizeného a jeho zajmem vyslechnout nazory zaméstnancu byla celkoveé 90%
spokojenost.

Pfi blizsim rozboru faktort pusobicich na zaméstnance bylo za rizikové vyhodnoceno
psychickeé a fyzické zatizeni v ramci vykonu nékterych profesi. Psychické zatizeni zptsobuje
predevs§im stres, ktery vyvolavaji pocity zodpovédnosti, komunikace s pacienty, Casova tiseil
pfi praci a nadmérna administrativa spojena s profesnimi povinnostmi. Fyzické zatizeni je
kromé prace ve sménném provozu a v noci zpusobeno nutnosti pouzivani ochrannych
pomiucek z divodu rizika nakazy a poranéni, nedostatkem zaméstnancu, ktery zapfiicinuje
nutnost presCasové prace. Fyzickou naroCnost zameéstnani pocituje 81 % respondentd

a psychickou naro¢nost celych 80 % respondentt.

Zhodnoceni stimula¢niho systému organizace

Vysledek vyzkumu ukazal, Ze pro respondenty je pii motivaci k praci nejvice dilezita
odmeéna (vyjadfilo se tak 70 % respondentl), kterou za praci dostavaji, a také zaméstnanecké
vyhody, které se k vykonavané praci vazi (52 % respondentti). Dal§im motivacnim motorem
je pro né jistota prace, prave proto, ze je zdrojem finan¢ni odmény. Pokud tyto faktory je
mozné povazovat za splnéné, vidi respondenti motivaci v prestizi a obsahu vykonavané
prace. Ostatni faktory, které by mohly pasobit na motivaci k praci respondentt, jako jsou
pravidelné hodnoceni, pracovni podminky a atmosféra, osoba manazera, pfipadné obsah
prace nejsou Casto zminovany. V téchto bodech Ize jasné vidét rezervy organizace, které je
nutné vyplnit.

Z dalSich otazek vedoucich k posouzeni spokojenosti sjednotlivymi stimula¢nimi
Ciniteli vyplynulo, ze prestoze se respondenti vyjadiili, ze je odména za praci pro né
motivacni, nejsou prilis spokojeni se strukturou odmérniovani. Pouze 57 % respondentt bylo
alespon CasteCné spokojeno se systémem odmeénovani. To samé plati o struktufe a rozsahu
poskytovanych benefitd. Informovanost o poskytovanych benefitech byla dostate¢na pro
66 % respondentd, se strukturou poskytovanych benefitt je spokojeno 60 % respondenta.
Statisticky byla prokazana nizka mira zavislosti mezi spokojenosti se strukturou benefitt
a informovanosti o poskytovanych benefitech.

Pfi Cerpani jiz nastavenych benefitl jsou respondenti nejvice spokojeni s benefity
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z oblasti zdravi a relaxace a s poskytovanim pfispévkl na penzijni pfipojisténi a zavodni
stravovani. Naopak jako chybé&jici oznaCovali nej¢astéji volny Cas — at’ jiz ve forme sick days

nebo volna vubec.

5.2 Navrhy na zlepSeni systému stimulace

Na zaklad¢ provedenych analyz ziskanych dat byly identifikovany tfi oblasti, ve kterych jsou
navrzena opatieni, kterd povedou ke zlepSeni systému stimulace ve zvolené organizaci:

e oblast odmeénovani,

e oblast nabidky zaméstnaneckych vyhod,

e oblast informovanosti zaméstnancu.

5.2.1 Zavedeni motivacniho systému odménovani v navaznosti na hodnoceni

zaméstnancu

Respondenti v ramci provedeného vyzkumu vyjadiili spokojenost se zajmem
nadfizenych pracovnika vyslechnout jejich nazory, ale na druhou stranu osobnost manazera
a pravidelné hodnoceni nepovazuji za ptili§ motivacni.

Odmeénovani pracovnikii neni jednoducha zaleZitost, spravné nastaveni zalezi na
pusobeni mnoha faktord. Aby odménovani mélo dostate¢né stimulacni ucinky, musi
obsahovat kromé¢ slozky, ktera je kompenzaci za odvedenou praci a odpracovany cas, také
pobidkovou slozku, kterd je odménou za , nadstandardni vykon a poskytnuté know-how,
tedy za vyuzivani lidského kapitalu pracovnika (jeho znalosti, schopnosti, dovednosti), ale
také za ochotu, vstficnost, komunikaci, profesionalitu pfi praci.

Nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika, k tomu, aby ohodnotil
vlastnosti, postoje a schopnosti, kterymi zaméstnanec disponuje a nabizi je organizaci, je
jeho bezprostiedni nadfizeny. Tento je divérné obeznameny s pracovnim mistem, zna
pracovni naplii podfizeného, jeho pracovni podminky a ma moznost sledovat jej v prabéhu
prace. Kompetenci bezprostiedniho nadfizeného by tedy meéla byt v ramci pravidelného
hodnoceni podfizenych pracovnikd moznost urcit vysi pobidkové, motivacni slozky. Aby
vysSe motivacni slozky byla dostate¢né stimulujici, méla by tvofit alespont 30 % mesicni
mzdy.

Hodnoceni zaméstnanct probiha v organizaci v pravidelnych intervalech dvou let
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a ma relativné neformalni charakter. Aby hodnoceni mélo dostate¢ny stimulujici tcinek
a vyvolalo v zaméstnanci zpétnou vazbu na jeho vykon prace, je potieba interval zkratit
minimaln€ na ro¢ni. Hodnoceni, které ma byt podkladem pro stanoveni motivacni slozky,
musi byt vedeno formalné¢, tedy pisemné a standardizované. Na Cinnosti, které proces
hodnoceni tvori, je nutné vyhradit dostatecné dlouhy Cas. Soucasti hodnoceni zaméstnance
musi byt vzdy hodnotici pohovor, ve kterém své hodnoceni nadfizeny pracovnik se
zaméstnancem prodiskutuje, a naopak zaméstnanec pii ném muze vyjadfit svij postoj.
V ramci pohovoru je vytvoren také prostor pro pochvaly a uznani za kvalitni vykon prace
nebo na kritiku prace nekvalitni. Navrzeny formulaf Hodnoceni zaméstnance je ulozen v
piiloze (Ptiloha II).

Vystupem hodnoticiho pohovoru je pisemny zdznam o hodnoceni, ve kterém
jednotliva kritéria jsou ohodnocena body na stupnici 1-5 v tomto rozdéleni:

e 1 -nespliuyje,

e 2 -spliiuje s vyhradami,

e 3 -spliyje,

e 4 - spliuje velmi dobfe,

e 5 -splilyje a prekracuje.

V nize uvedené tabulce (Tabulka 12) je navrzen souhrn konkrétnich hodnoticich
hledisek, které se tykaji odbornosti vykonavané prace, spolehlivosti pfi vykonu prace,
kvality vykonavané prace, vzajemné interakce pfi praci i postoje k praci a zadavanym

ukolum.

Tabulka 12: Bodové hodnoceni zaméstnance

HODNOCEN]
1 — nespliuje 5 — spliiuje a prekracuje
Odbomé znalosti a dovednosti 1 2 3 4 5
Spolehlivost a dodrzovani termint 1 2 3 4 5
Kvalita provedené prace (plnéni stanovenych ukola
. . O 1 2 3 4 5

v pozadované kvalité a case)
Komunikace s kolegy, pacienty a rodinnymi

w1 1 2 3 4 5
pfislusniky
Spoluprace s ostatnimi zam¢stnanci 1 2 3 4 5
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Iniciativa a samostatnost, schopnost rychlého a
L . 1 2 3 4 5
spravného rozhodovani
Schopnost rychlého a spravného rozhodovani 1 2 3 4 5
Flexibilita a nasazeni 1 2 3 4 5
Ochota plnit mimoradné ukoly (nad ramec pracovni
RS 1 2 3 4 5
naplngé)
Vedeni pisemnych zaznamu (zdravotnické
1 2 3 4 5
dokumentace)
Ucast na vzdélavani, prohlubovani odbornych
B f 1 2 3 4 5
znalosti a dovednosti

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Soucet pridélenych bodl bude koeficientem pro stanoveni motivacni slozky mzdy pro
nasledujici obdobi. V tabulce (Tabulka 13), ktera je soucasti hodnoticiho listu, je navrzen

vzor stanoveni bodového ohodnoceni a ¢astky motivacni slozky mzdy.

Tabulka 13: Stanoveni motivaéni slozky

STANOVENI MOTIVACNI SLOZKY NA DALSI OBDOBI

Bodové ohodnoceni Stanovena castka

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Pro urCeni konkrétni Castky motivacni slozky jsou stanovena pravidla vypoctu

z urCené maximalni ¢astky pro danou platovou tfidu:

o 10-15bodd............... 20 %
e 16-20bodd ............... 30 %
e 21-25bodG ............... 40 %
e 26-30bodd............... 50 %
o 31-35bodd............... 60 %
e 36-40bodd ............... 70 %
e 41-45bodh ............... 80 %
o 45-50bodd............... 90 %
e 51-55bodG............... 100 %

Maximalni ¢astky motivacni slozky jsou vypocteny ze mzdového tarifu platného pro
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platovou tfidu ur€enou pro konkrétni profesi. V pfiiloze (Pfiloha III) je uveden seznam

platovych tiid, mzdovych tarifii a navrzenych maximalnich astek motivacni slozky.

5.2.2 Skoleni pro manazery

V souvislosti s navrhem zmény struktury odménovani — tedy zavedeni motivacni
slozky stanovené na zéklad¢é hodnoceni nadfizenych — je dobré zavést pravidelna skoleni pro
manazery oddé€leni. Je dulezité, aby své podfizené 1épe motivovali svym pfistupem, stylem
vedeni. Skoleni manazert by mélo byt zaméfeno na uméni koudovani a mentoringu
podfizenych, na dulezitost kvalitniho hodnoceni, které je nutné provadét pravidelng,
ptipadné i neoficialné, pifi hodnoceni kromé kritiky také vyzdvihovat uspéchy, udilet
pochvaly.

Manazerska skoleni poradaji rizna skolici zafizeni. Z nabidky je mozné vybrat Skoleni
,Manazerska komunikace, motivace a hodnoceni pracovniki“ od firmy Studio W s.r.o.
Praha, které probiha po dobu 2 dni prezen¢né nebo formou online vysilani. Cena Skoleni je
12 826,- K¢ vcetne DPH (Studio W, 2022).

V tabulce (Tabulka 14) je nastinéna kalkulace nakladii na Skoleni jednotlivych
vedoucich pracovnikil. Skoleni manaZerd by organizace mohla nasmlouvat také jako
,,Skoleni na miru®, usporadané externim skolicim zafizenim pro skupinu nékolika vedoucich

pracovnikd pfimo v organizaci, takové skoleni je pro organizaci ekonomicky efektivnéjsi.

Tabulka 14: Kalkulace manazerskych skoleni

Pocet manazeru Cena Skoleni DPH Cena celkem
1 10 600 2226 12 826
10 106 000 22226 128 260

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

5.2.3 Rozsireni nabidky benefiti a navyseni bodu na benefitni karty

Rozsiteni nabidky benefiti nemusi byt pro organizaci tézké rozhodnuti. Nepené€zni
piispévky na benefitni karty zaméstnancii jsou pro zaméstnavatele sice nedafiovym
nakladem, ale na druhou stranu nejsou ani mzdou, ktera je zakladem pro odvod socialniho
a zdravotniho pojisténi. V koneCném dusledku tedy organizace uSetii na prispévku

zaméstnanci na benefity misto zvySeni mzdy. Néaklady na navyseni pifispévku na benefitni
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karty Cafeterie a naklady na navySeni mzdy jsou vycisleny v nize uvedené kalkulaci

(Tabulka 15).

Tabulka 15: Kalkulace ptispévku pro zameéstnavatele

Prispévek | Danovy | Naklad NavySeni | ZP + | Naklad

na odpocet | zaméstnavatele | mzdy SP zaméstnavatele
benefity

1000 190 1190 1000 340 1340

1500 285 1785 1500 510 2010

2000 380 2380 2000 680 2 680

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Pokud organizace navysi piispévek na benefitni karty v progresi podle poctu
odpracovanych let o 1 000,- K¢ pti délce zaméstnani do 5 let, o Castku 1 500,- K¢ pti délce
zameéstnani 5—10 let a o castku 2 000,- K¢ pfi zaméstnani delSim nez 10 let, celkova uspora

oproti navySeni mzdy o stejné ¢astky bude Cinit 77 025,- K& mési¢né (Tabulka 16).

Tabulka 16: Kalkulace uspory za vSechny zaméstnance

Vyse platby Pocet . Naklady na
. « s Mzdové o g

na jednoho zaméstnancu niklad prispévek na Uspora

zameéstnance | (celkem 346) Y| benefitni kartu

1000 30 % =104 139 360 123 760 15 600

1500 43 % =149 299 490 265 965 33525

2000 27 % =93 249 240 221 340 27 900
688 090 611 065 77 025

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Také pro zaméstnance ma navySeni piispévku na benefity oproti navySeni mzdy

zajimavy dopad. Pfi navySeni o 2 000,- K¢ ziska oproti navyseni mzdy navic 520,- K¢, které

by ze mzdy odvedl na povinna pojisténi a dan z piijmu (Tabulka 17).
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Tabulka 17: Rozdil mezi navySenim pfispévku na benefity a navysenim mzdy

Prispévek Zdravotni poj. | Dan Mzda Rozdil
1000 110 150 740 260
1500 165 225 1110 390
2000 220 300 1 480 520

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

Druhym pohledem na zalezitost rozsifeni benefiti v ramci Cafetérie je rozsifeni
nabidky v ramci struktury zaméstnaneckych vyhod. Neékolik respondenti vyjadrilo, ze jim
chybi vétsi nabidka Cafetérie. Menu nabidky je nasmlouvano v ramci nabidek rdznych
firem, které se chtéji zapojit do sit€¢ obchodnich partnert Cafetérie a vyuzit tak reklamu pro
svou firmu. Ze strany zaméstnavatele je mozné iniciovat nabidku ke spolupraci firmam,
které jsou dostupné pro zameéstnance organizace, v ramci mésta, okresu. Chybi nabidka
kosmetickych a kadefnickych saloni nebo sportovnich kluba pfimo v Kutné Hofe a
v Koling.

Tyto a dal$i chybéjici sluzby muze organizace také nabidnout v ramci internich
benefiti nebo péce o zaméstnance, napiiklad nabidkou volnych vstupenek v ramci
predplatného divadelnich predstaveni, pofadanim zajezdi na vybrana predstaveni,
nasmlouvanim kadefnickych a kosmetickych sluzeb pfimo v arealu nemocnice (za cenu

poskytnuti vyhodnéjsiho najemného za vyuzivané prostory) apod.

5.2.4 Zlepseni v oblasti komunikace a informovanosti

Treti oblasti, ktera byla identifikovana jako nedostatecné stimulujici je oblast
komunikace a informovanosti zaméstnancd, a to nejen o poskytovanych benefitech a jejich
strukture, ale také o zamérech organizace a aktualnich akcich.

Organizace sdili informace prostfednictvim intranetové sité. Piistup k témto sluzbam
ale neni dostupny pro vSechny profese. Organizace ma rizné moznosti, jak tuto zalezitost
napravit. Jednou z moznosti je vydavat pravidelné tistény véstnik, ve kterém budou
informace predavany. Tento zpusob je pro organizaci nepochybné nejlevnéjsi, ale ma své
zapory. Edice véstniku musi byt pravidelna v dostatecnych rozestupech, ale presto aktualni
informace ztistanou ve svém sdé€leni zpozdény. Také musi mit organizace svého interniho

vydavatele, ktery bude davat informacim adekvatni podobu. Tietim nedostatkem je
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navySovani mnozstvi papirového odpadu.

Druhou moznosti je zavedeni informacnich kioskd. Finan¢né€ je tato moznost pro
organizaci naroc¢néjsi, ale informacni kiosky mohou slouzit pro vice ucelt, nejen pro ucely
predavani informaci. Je mozné je vyuzit naptiklad jako portal pii objednavani stravy, jako
elektronicky dochazkovy systém nebo komunikacni terminal pro odesilani vnitropodnikové
elektronické posty. Kiosky je nutné umistit na kazdém oddéleni, alespont vzdy v kazdém
patfe nemocnice, aby k nim méli pfistup vSichni zamestnanci, ktefi nepracuji s pocitacovymi
systémy. Naklady na pofizeni 8 kusl internetovych kioskd jsou kalkulovany v tabulce

(Tabulka 18).

Tabulka 18: Kalkulace internetovych kiosk

Typ informaéniho kiosku Porizovaci cena Cena celkem
v¢é. DPH za 8 kusu
Stolni kiosek dotykovy — 10,1"” 60 190 481 520
Pultovy kiosek s obrazovkou 24" | 55 648 445 184
Pultovy kiosek s klavesnici — 17,3" | 92 569 740 552
Stojanovy kiosek 22" 69 865 558 920
Stojanovy kiosek 58 " 84 680 677 440

Zdroj: vlastni zpracovani, AV Factory Praha (2022)

Treti, nadstandardni moznosti, jak predavat informace, je poradani schizek nebo
spoleCenskych akci. Schizky a spoleCenské akce se mohou konat v pravidelnych
intervalech. Akce muze slouzit k pfedani informaci o dlouhodobych planech a zamérech
organizace, jako prostiedek sdéleni vysledkti hospodafeni nebo také jako stimulacni
prostiedek — k vyhlasovani uspéchti zameéstnanct, vefejnych pochval a hodnoceni. Po
formalni Casti akce muze nasledovat neformalni Cast, ktera bude mit stmelovaci G¢inky na

kolektivy pracovnik.
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6 Zavér

Zékladni hybnou silou ¢loveka, pohnutkou, ktera jeho jednani podnécuje a pohani, je
motivace. Stimulace jako vnéjsi ptsobeni na psychiku ¢lovéka je cilenym ovliviiovanim
a usmérfiovanim jeho motivace. Spravné nastaveny systém stimulace zaméstnancu pfispiva
k zvySovani vykonu, zlepSovani kvality prace, ke stabilizaci pracovniki a k jejich
spokojenosti se svou praci. Spokojenost zameéstnanct je méfitelnym ukazatelem, kterym
muze organizace zhodnotit spravnost zavedenych opatieni, nastaveni motivacnich systému.

Cilem této prace bylo na zakladé analyzy zhodnotit systém stimulace zaméstnancua ve
vybrané organizaci a v piipadé zjisténych nedostatkii navrhnout zlepSeni. Predmétem
teoretické Casti prace jsou charakteristiky lidskych zdroji, motivacnich teorii a deskripce
raznych stimuld. Byly popsany financni a nefinancni stimuly, zaméstnanecké vyhody i péce
o zaméstnance. Prakticka Cast prace se zabyvala preferencemi zaméstnanci vybrané
organizace. Za ucCelem zjiSténi, jaka je spokojenost zameéstnanci se zameéstnanim
a stimula¢nim systémem zavedenym v organizaci, bylo provedeno dotaznikové Setfeni.

Prestoze z vysledku pruzkumu vyplynulo, Ze vétSina respondentd je se soucasnym
zaméstnanim spokojena, byla v nastaveni systému stimulace v organizaci zjiSténa uzka
mista. Zmeény je potiebné zavést predevsim v oblasti hodnoceni zaméstnanci, na které musi
navazovat systém motivacniho odméfovani, ktery bude pro zaméstnance stimulujici
a zarovetl pro organizaci ekonomicky tnosny. Odménovani je dnes chapano jako komplexni
zalezitost, kdy odmeénovanim neni jen vyplata mzdy za odvedenou praci, ale stava se
1 stimulac¢nim prostfedkem.

Druhou oblasti, na kterou jsou zaméfena navrzena opatient, je oblast benefiti. Clovék
pracuje na zaklade pobidek a vnéjsi stimulace podnécuje vnitfni motivaci. Stale Castéji jsou
odmeénou 1 nepenézni benefity a nadlimitni péfe o zaméstnance. Poslednim navrhem na
zlepsSeni systému stimulace je zvySeni informovanosti zaméstnancti o vSech aspektech, které
se v ramci zamestnani vyskytnou. Komunikace je hybnou silou organizace a informovanost
vybornym stimulacnim prostfedkem.

Zavedenim vSech téchto doporucenych opatieni zaméstnavatel dosdhne zvysSeni

spokojenosti zaméstnanct a tim i posileni jejich stabilizace a motivace.
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8 Prilohy

Priloha I: Dotaznik spokojenosti zaméstnancu

Vazena pani, vazeny pane,

Obracim se na Vas se Zadosti o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery slouzi jako podklad
pro praktickou ¢ast moji diplomové prace, ktera je zamérena na systém stimulace
zaméstnanci v nasi organizaci. Vyplnéné dotazniky, prosim, vhazujte do schranky
oznaCené ,dotaznikové Setfeni®, umisténé na poliklinice, v prvnim patie pred
reditelstvim, pripadné je, pokud vypliujete -elektronicky, odeSlete na adresu
jitka.novotna @nemkh.cz

Dékuji Vam za Vas Cas a spolupraci.
Jitka Novotna

I. ¢ast

1) Pohlavi:

) muz [J  Zena

2) Vék:

(] méné nez 30 let () 3140 let ) 41-50 let

) 51-60 let (] vicenez 60 let

3) Nejvyssi dokonéené vzdélani:

[ zakladni (] vyuceni (] vyssi odborné
[] stfedni s maturitou [] bakalarské (1 vysokoskolské

4) Vykonavana profese:

[J lékar [J SZP
[J délnik ve zdravotnickém zafizeni [l PZP
[ délnik v nezdravotnickych oddélenich [l THP

5) Délka zaméstnani v organizaci:

U ménénez 5 let 0 5-10let 0 wvicenez 10 let
II.¢ast
6) Jste spokojen(a) se svym soucasnym zaméstnanim?

L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne


mailto:iitka.novotna@nemkh.cz

7) Doporucil(a) byste svému znaAmému pracovat v nasi organizaci?
L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne

8) Co by mohlo byt pri¢inou Vaseho odchodu od souc¢asného zaméstnavatele?

(Vyberte nejvice 3 moznosti)
Nespokojenost s platem Nespokojenost s perspektivou karierniho ristu
Zdravotni divody Psychicka zatéz
Fyzicka zatéz Pracovni rezim

Vztahy se spolupracovniky Vztahy s nadfizenymi

O o O O O
O o O O O

Rodinné divody Zména bydliste

9) Povazujete svého zaméstnavatele za perspektivniho v regionu?

L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne
10) Jste dostatecné informovan(a) o zimérech organizace?

L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne
11) Mate moznost seberealizace pri své praci?

L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne
12) Projevuje Vas nadrizeny zajem vyslechnout Vase nazory?

L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne
13) Povazujete své zaméstnani za fyzicky narocné?

L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne
14) Povazujete své zaméstnani za psychicky naro¢né?

L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne

15) Které faktory jsou pri Vasem povolani nejvice zatézujici?
(Vyberte nejvice S moznosti)

zodpovédnost 1 riziko nakazy
riziko poranéni ochranné pomucky

komunikace s pacienty Casova tisen

I O e T O O N

O
O

nevhodné motivace od nadfizenych [ vztahy s kolegy na pracovisti
O

nadmérna administrativa sménny provoz



] prace prescas ] prace v noci
] stres [ nedostatek zameéstnancu

III. ¢ast

vvvvvv

(Vyberte nejvice 3 moznosti)

[J hmotna odména [ obsah prace

] jistota prace 1 manazer

[l pracovni atmosféra 1 pracovni podminky

[] image podniku ] pravidelné hodnoceni
] prestiz zastavané pozice 1 zaméstnanecké vyhody

17) Ohodnot’te, jak jste spokojena s nize uvedenymi Ciniteli, jak jsou pro Vas
stimulujici: 1 nespokojen(a), S velmi spokojen(a)

1 2 3 4 5
Odména (vyplacena mzda) 0 0 0 0 0
Mimotadné odmeény [ l O [l O
Pravidelné hodnoceni 0 0 0 0 0
Napln prace 0 0 0 0 0
Cafeteria Benefity 0 0l O 0 O
Interni benefity [ 0 O 0 [
Vybaveni pracoviste [ 0 O 0 l
Vybaveni pracovniho zazemi O 0 O 0 O
Spoluprace s kolegy [ l O H O
Osobnost nadfizeného [ 0 0 0 0
Firemni kultura [ 0 0 0 O
Informovanost l [ [ [ [
Pracovni rezim 0 [l [ 0 [

18) Jste spokojen(a) se systémem odménovani za praci?

] ano ] spiSe ano ] spiSe ne ] ne

I



19) Jste spokojen(a) se souc¢asnou strukturou benefitu?

L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne
20) Jste dostatecné informovan(a) o nabizenych benefitech?

L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne
21) Je Skala poskytovanych benefitu podle Vas dostatecna?

L] ano L] spiSe ano L] spiSe ne L] ne

22) Které poskytované benefity jsou pro Vas nejzajimavéjsi?
(Vyberte nejvice 3 moznosti)
dovolena cafeteria — sport
cafeteria — kultura cafeteria — zdravi
cafeteria — relaxace podpora vzdélavani
ptispévek na penzijni pripojisténi ptispévek na détsky tabor

slevy v Iékarné slevy na placené vykony

[ N e A e I e

0
0
0
0
0
0

zavodni stravovani nemocni¢ni Skolka

23) Ktery benefit Vam v nabidce chybi?

v



Priloha II: Hodnoceni zaméstnancu

B[ s v 5 et ki i

HODNOCENi ZAMESTNANCE
Prijmeni, Jméno, Titul: Dsobni Cislo:
Pracovni pozice: Pracoviste:
Hodnotitel: Hodnocené obdobi:

HODNOCENI
1 - nespliuje | - | 5 — spliiuje a prekratuje

Odborné znalosti a doved niosti 1 3 3 4 5
Spolehlivest a dedrfovani termind 1 3 3 3 5
Kvalita provedené prace (plnéni stanovenych dkoll v poZadovaneé
kvalité a tase) 1 2 3 4 3
Komunikace s kolegy, pacienty a redinmymi pfislusniky 1 3 3 4 5
Spoluprace s ostatnimi zaméstnanci 1 3 3 4 5
Iniciativa a samostatnost 1 2 3 4 [
Schopnost rychlého a spravného rozhodovani 1 2 3 4 5
Flexibilita a nasazeni 1 2 3 4 5
Ochota plnit mimofadneé dkoly (nad ramec pracovni naplné) 1 2 3 4 5
Vedeni pisemnjch ziznami (zdravotnicks dokumentace) 1 2 3 4 g
(&ast na celodivotnim vedéldvani 1 2 3 4 5

SLOVNI HODNOCENI, DOPORUCENI ODBORNEHD ROZVOIE NA DALSI OBDOBI
Slowni hednoceni, silné stranky, uspéchy v hodnoceném obdobi:

Doporuceni a ukoly odborného rozvoje na dalsi obdobi:

STANOVENI MOTIVACNI SLOZKY NA DALST OBDOBI

Bodové chodnoceni Stanovend Castka

Strankalz 2



n whoasinine=

aumce Kolin,ae.

C HEMOCHICE KLTMA HORA

L | ST e 30

il w ke

HODNOCEN] KOMPETENCI

Kompetence: [ ziistavaji [] zmé&nény ndsledné: — viz popis pracovnich Cinnosti

VYJADRENI HODNOCENEHO ZAMESTNANCE

Vyjadreni hodnoceného k hodnoceni: [ souhlasim  [J] nesouhlasim

Zaméstnanec byl s hodnocenim seznamen dne:

podpis hodnoceného zaméstnance

podpis nadfizeného zaméstnance

VI
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Priloha III: Seznam mzdovych tarifii a maximalnich motivacnich slozek

Tarifni
— Mzdovy tarif Maximalni motivacni slozka
1 16 200 — 19 000 5700
2 16 500 — 21 000 6 300
3 17 000 — 23 000 6 900
4 18 000 — 25 000 7500
5 20 000 — 33 000 9900
6 22 000 — 35 000 10 500
7 24 000 — 40 000 12 000
8 26 000 — 46 000 13 800
9 28 000 — 52 000 15 600
10 30 000 — 58 000 17 400
11 32 000 —75 000 22 500
12 35 000 — 80 000 24 000

Vil



