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1 UvOoD

Kazda organizace se touzi prosadit na trhu a obstat v tvrdém konkurenénim boji.
A pravé diky spravnému vyuzivani lidského faktoru miize snadnéji dosahnout téchto
vytyCenych cilti. Podstatou je vyborna znalost podtizenych. Jelikoz kazdy pracovnik je
svym zpusobem jedinecny, je dilezité, aby manazer, ktery tyto zaméstnance tidi, byl
schopen plné¢ vyuzit potencidl zaméstnancti podniku. K tomu potiebuje zjistit jejich
postoje, cile a prani a vyhodnotit, zda se tyto skutecnosti slucuji s filozofii spolec¢nosti.
Da se tedy fici, ze Gspéch spolecnosti tkvi ve spravném vybéru pracovniki, v jejich
spokojenosti a rozvoji, ztoho divodu je nutné o zaméstnance spravné pecovat,

motivovat je K lep$im pracovnim vykonim a k jejich udrzeni ve spole¢nosti.

Tématem bakalafské prace je Hodnoceni a motivace zaméstnanct ve vybraném
podniku. Teoretickd cast vymezuje pojmy hodnoceni, metody hodnoceni, Urovné
hodnoceni pracovniho vykonu a kritéria hodnoceni, dale pak pojem motivace, teorie
motivace a motivacni proces. Na to navazuje prakticka ¢ast, ktera nejprve charakterizuje
vybrany podnik, ve kterém analyza probihala, dale popisuje reédlny stav tykajici se
hodnoceni a motivace zaméstnancti uvnitf podniku a v neposledni fadé popisuje
metodiku vyzkumu. Poté nasleduji vysledky vyzkumu, jejich shrnuti a s tim spojené
navrhy na zlepSeni situace v péc¢i o zaméstnance v oblasti motivace a hodnoceni uvnitf

podniku.

Pro praci byla vybrana akciova spole¢nost Oblastni nemocnice Pfibram
a to z toho duvodu, ze autorka prace se domniva, ze problematika v oblasti motivace
a hodnoceni je pravé u zaméstnancii spolecnosti tohoto charakteru velice podstatnou
a nedilnou soucasti prace manazera. Zameéstnanci, ktefi jsou denné vystavovani
stresovym situacim a nestastnym zivotnim udalostem, potitebuji k dobrému pracovnimu
vykonu a k uchovani dobrého psychického stavu spravné zvolené motivacni faktory

a odpovidajici hodnoceni.
Zjisténé skutecnosti vyplyvajici z vyzkumu by mohly byt piinosem pro
management zkoumané spolecnosti. Tato prace méla bezpochyby velky pfinos pro

autorku prace, jelikoZ ziskala nejen teoretické zkuSenosti, ale pfedevsim ty praktické.



2 LITERARNi PREHLED

2.1 Hodnoceni

Hodnoceni zamé&stnanct a jejich pracovnich ukont je bezesporu velmi dilezitym
bodem v pracovni naplni vedoucich pracovniki. Je to nekoncici ¢innost, ktera mtize byt
mnohdy velmi nepiijemna, avSak pro spravny chod podniku je nepostradatelna. Pokud
se hodnoceni zaméti na vysledky prace, bude operovat s vysledky, které jsou dobie
meéfitelné a objektivni, naopak v pfipadé hodnoceni pracovnika, konkrétnéji jeho
socialniho a pracovniho chovéni, se setkdvame se subjektivnimi postoji hodnotitele,

a proto je toto hodnoceni snadnéji napadnutelne.

BELOHLAVEK (2000) uvadi, ze v podniku ma hodnoceni vyznam jak pro
vedouciho, tak pro hodnoceného pracovnika. Ze strany podniku jde v prvni fadé o
osobni zvySeni vykonnosti jednotlivcl, rozvoj a vyuziti potencidlu pracovniki,
navrhovani a planovani personalnich zaloh a zdokonaleni komunikace mezi pracovniky

a jejich vedoucimi.

Vedoucimu umoziuje hodnoceni pracovniho vykonu motivovat pracovniky
k dosaZeni lepsiho vykonu, jasné vyjadfit své minéni o pracovnicich, regulovat jejich
¢innost a soucasné jim poskytovat zpétnou vazbu. Mimo jiné umoziiuje pochopit zajmy
a prani pracovnikl tykajici se jejich dalSiho rozvoje, planovat rozvojové aktivity,
stanovovat spravedlivou mzdu a v neposledni fadé rozvijet ptfednosti pracovniki
a eliminovat jejich slabé stranky.

Pracovnik ziskava diky hodnoceni ocenéni vlastni prace a stimul k dalSimu sili,
moznost prezentovat své potieby, osobni cile a ziskava nazor a pohled vedouciho na
SVOU praci.

Podle DIANE (2012) existuji i druhotné cile hodnoceni vykonu prace, a to ze
hodnoceni muze ptesahovat ramec zdkladniho Ucelu hodnoceni a poslouzit tak ke
zlepSeni vztahli mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Toho se dosahuje upevnénim
pracovniho vztahu, vytvafenim vzdjemného porozuméni mezi zaméstnanci a vedoucimi

ohledn& métenych kritérii, cilii a ocekdvani.



Podle KOUBKA (2003) je hodnoceni pracovnikti velmi dilezita personalni

¢innost zabyvajici se:

a) Zkoumanim toho, jak pracovnik vykovava svou préci, jak plni ukoly
a pozadavky pracovniho mista, které mu bylo ptidé€leno, jaké jsou jeho
vztahy se spolupracovniky a jaké je jeho celkové pracovni chovani,
véetné vztahu se zakazniky a dal$imi osobami, s nimiz ptijde v praci do
styku.

b) Prezentovanim vysledkl jednotlivym pracovnikiim a projednavanim
téchto vysledkt s nimi.

c) Nalezenim cest k lepsimu pracovnimu vykonu a realizaci opatieni, ktera

tomu maji napomaci.

Moderni hodnoceni pracovnikl je povazovano za velice U€inny néstroj kontroly
a zaroven slouzi k motivovani a usmériiovani pracovnikl. Je to z toho divodu, Ze
v modernim hodnoceni jde pfedevSim o zjistovani, spravné posuzovani a usili o

pfipadnou napravu a stanoveni cild tykajicich se pracovniho vykonu. (KOUBEK, 2003)

2.1.1 Podoby hodnoceni pracovniki

Neformalni hodnoceni, tj. pribézné hodnoceni, kdy nadfizeny kontroluje
pracovnika béhem jeho vykonu prace. Ma pfileZitostny charakter a zdvisi na daném
okamziku, emocich hodnoticiho a na jeho dojmech. Jde o soucéast kazdodenniho styku
nadfizeného s podfizenym. Jsou to pribézné kontroly plnéni pracovnich ukoli
a pracovniho chovani. Toto hodnoceni nebyva zaznamenavano a jen velmi zfidka je

pfi¢inou néjakého personalniho rozhodnuti.

Formalni (neboli systematické) hodnoceni je oproti neformalnimu racionalng;si
a standardizované. Je charakteristické tim, Ze mezi jeho hlavni rysy patii systemati¢nost
a planovitost. Pravidelné se opakuje. Vysledkem tohoto hodnoceni jsou dokumenty,
které se zarazuji do osobnich spisi pracovnikii. Tyto dokumenty slouzi jako podklady
pro dalsi personalni Cinnosti tykajici se jednotlivei 1 skupin pracovniki.

(KOUBEK, 2003)



Dle HRONIKA (2006) v zasadé existuji 3 oblasti hodnoceni pracovniki.

Efektivni hodnoceni musi byt zamétené na vSechny oblasti.

Vystup

Vystupy zpravidla ptfedstavuji vykony a vysledky, které jsou velmi dobie
meéfitelné.
Primé hodnoceni (méreni) vystupu

Za piimé hodnoceni (méfeni) vystupu je mozné povazovat vysledek ¢i vykon,
ktery je mozné Ciselnéinterpretovat a ma rozliSovaci schopnost. Pod pifimym
hodnocenim vystupu si muzeme piedstavit naptiklad obrat, chybovost, pocet

obchodnich schiizek a podobné.
Neprimé hodnoceni vystupu

Vysledky lze hodnotit i na zakladé stupnice, na které odhaduji hodnotu vystupu.
Napiiklad na stupnici 0-4 ohodnotim vystupy pracovnika hodnotou 3.

Vstup

Vstupy velmi Casto predstavuji kompetence. AvSakmnohé kompetence odrazi
i pristup hodnoceného k Ukolu, ktery je hodnocen v ramcioblastiprocesu. Vstupy
predstavuji vSe, co pracovnik vlozil do své prace. Jsou to nejen jiZz zminované

kompetence, ale napfidklad i zkusenosti.
Proces

V ptipadé hodnoceni procesu se hodnoti ptistup pracovnika k zadanym ukoltim,
ptistup k zadani a podobné.Jednoduse lze fici, ze zde se zkouma chovani pracovnika pti

praci.



Obrazek 2-1: T¥i oblasti hodnoceni

Vystup
(vikon)
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencial, zptisobilost, praxe) (pracovni chovani, pfistup)

zdroj: HRONIK (2006)

Podle URBANA (2012) si nezietelné nebo nedostacujici vysvétleni zadaného
ukolu nadfizeni mnohdy neuvédomuji. Nedostatky v praci zaméstnanct, které vznikaji
v disledku nejasnosti zadani ukolu, jsou proto vétSinou ze strany nadiizené¢ho chapany
jako nedostatek motivace, nezdjem, ¢i Spatny vztah k praci. Nejasn€ zadané ukoly vSak
vytvareji problémy bez ohledu na motivaci pracovnikli. Pokud zaméstnanci piesné
nevédi, co se od nich ofekava, nemuseji, ¢i dokonce nemohou své tkoly spravné plnit.
Zieteln¢ stanovené ukoly a jejich vysledky, které dovedou posoudit, zda a jakym
zpusobem byl Ukol proveden, naopak motivaci zvySuji. Je to zapti¢inéno tim,
ze zamestnanci maji moznost sledovat, ¢eho jiz dosahli a jaké tkoly pfed nimi jesté

stoji.

2.1.2 Urovné hodnoceni vykonu

V praxi se miZzeme podle BELOHLAVKA (2000) setkat s nésledujicimi
urovnémi:
1. KaZdodenni styk vedouciho s pracovniky

Vedouci kontroluje Giroven prace, kterou podiizeni odvadéji. Toto hodnoceni je

Cast¢jsi, nez si bézné uvédomujeme.



2. Hodnoceni pri dosaZeni vysledki prace

Toto hodnoceni je soucasti zakonceni Ccinnosti, kterd ma dlouhodobé;jsi
charakter. Pfi tomto hodnoceni dochazi ke kladnému nebo zapornému hodnoceni

¢innosti zucastnénych osob.
3. Finanéni hodnoceni

Slouzi ke spravedlivému stanoveni mzdy pracovnikovi obzvlasté v ptipadé, kdyz

jde o pohyblivou slozku.
4. Systematické hodnoceni

Slouzi ke zvySeni stimulaéniho systému. Toto hodnoceni se provadi

v ¢tvrtletnich, pololetnich nebo ro¢nich intervalech.
5. Hodnoceni v 360°

Zde se setkdme nejen s nazorem nadiizeného, ale i kolegt, ktefi jsou na stejné
arovni a dokonce i snazory vybranych podfizenych. Smyslem tohoto hodnoceni je
ziskani zpétné vazby od spolupracovnikli. Hodnoceni je anonymni a zpracovava jej

pouze odborny Utvar. Hodnocenému se do rukou dostane jen celkovy vysledek.

DIANE (2010) uvadi, Ze vedouci, ktefi na své pozici setrvavaji teprve kratkou
dobu, si casto kladou otazku, zda se jejich hodnoceni zaméstnanci zaklada na
dostateéném mnozstvi objektivnich informaci. Tato nejistota vznikd predev§im proto,
ze vedouci vidi pouze konecné vysledky, ale unikd mu pribéh dosahovani vysledk.
Jelikoz je hodnoceni pracovniho vykonu velice zodpovédnou ¢innosti, nemélo by byt
provadéno kymkoliv. Dilezitym aspektem piipravy na hodnotici pohovor je
shromdzdéni informaci z riznych zdroji. Je mozné poté porovnat osobni poznatky
o vysledcich zaméstnancli s udaji ostatnich pracovnikii, snimiZz zaméstnanec
spolupracuje, ¢i jinak pfijde do kontaktu. Dal§im zdrojem pro hodnoceni zaméstnance
muze byt i jeho sebehodnoceni. V neposledni fad¢é by se nemélo zapominat na to, meftit

skutecné vykony oproti pfedem stanovenym vykonovym normam.



2.1.3 Kritéria hodnoceni

Podle BELOHLAVKA (2000) by mélo byt systematické hodnoceni postaveno
na kritériich, ktera dovedou srovnavat vysledky pracovniki s pozadovanym vykonem.

Existuji téi zakladni typy kritérii hodnoceni:
a) ukazatele, kritéria objektivni, ukazatele, jimiz jsou:

e pocet vyrobenych vyrobkl (kvantita),

e mnozstvi nedodélkd, chyb zmetki (kvalita prace),
e mnozstvi nehod a havarii,

e pocet nebo objem ziskanych zakazek,

e hospodafské vysledky fizené jednotky atd.

Piednost se dava objektivnim kritériim. Ta ov§em nemuze pracovnik ovlivnit

svym usilim, a proto byvaji mnohdy zkreslena fadou jinych faktori.
b) plnéni ukoli

Jde piedevsim o tukoly, které plynou z piedeslého hodnoceni, ale muze jit i
o jiné ukoly (napft. zavedeni nové technologie, pievedeni agendy do softwarové podoby
atd.). Ihned na zacatku je nutné stanovit pfesné a jasné, jaky ma byt ocekavany vysledek
— vystup — a podle toho pak hodnotit troven plnéni. Toto kritérium je snadno

hodnotitelné a je vhodné pro jakoukoliv oblast ¢innosti.
¢) osobni kvality

subjektivni kritéria, ktera spocivaji v hodnoceni uréité slozky vykonu

nadfizenym:

e odbornost, hodnocena stupni 1 az 5 nebo A, B, C,
e vedeni a motivovani pracovnikd,
e komunikace a pfesvédcovani,

e pracovni nasazeni atd.

Zaméstnanci musi byt seznameni s metodou, ktera bude pouzita v rdmci jejich
hodnoceni, ponévadz maji pravo védét, jakym stylem na n€ bude pohlizeno a za jakym
ucelem je hodnoceni provadéno. Velmi podstatné je to, aby zameéstnanci chapali
hodnoceni jako zavedeny systém a ne jako nespravedlivé jednani viéi nim. Kazdy

zaméstnanec, ktery projde procesem hodnoceni, by mél mit pocit, ze znd ndzor svého



nadfizeného na svlij pracovni vykon. Zaméstnanci musi mit prostor pro kladeni otazek.

(HALIK, 2008)

Podle (HAGEMANN, 1992) je pro spravné fungovani organizace velmi dulezita
volna a oteviena komunikace. Pod timto pojmem se mini volny pohyb informaci
zezdola nahoru, shora dolti a vSemi ostatnimi sméry v podniku. Déle volna a oteviena
komunikace znamend, ze vzdjemnd zpétnd vazba mize fungovat v diivérné atmosféte,

ze si lidé nejsou lhostejni a vzajemné¢ se respektuji.

Zaméstnanci musi védét, co se od nich ocekdva a jak dalece to, co se déje na
ostatnich oddélenich uvniti podniku nebo mimo podnik, muze ovlivnit jejich vlastni

préci.

2.1.4 Postup systematického hodnoceni pracovniki

BELOHLAVEK (2000) doporu¢uje nasledujici postup, pokud chce organizace

pfipravit motivujici a spravedlivy systém hodnoceni.
1) Ulozeni ukolu

Na nastdvajici obdobi ukladd vedouci pracovnikovi Ukoly, ptipadné muze

doloZit 1 zplisob plnéni ukoll. Je moZné zadavat dalsi koly v priibéhu obdobi.
2) Sledovani plnéni ukolii

Vedouci si poznamena veskeré Ukoly, které podfizenym uloZil vcetné terminu,
dokdy maji byt ukoly splnény. Po splnéni zadaného tukolu by si mél vedouci
poznamenat urovenl plnéni a piipadné nedostatky. Poslouzi mu to jako pomtcka pro
hodnoceni pracovnika, ktera umozni objektivni hodnoceni. Béhem hodnoceného obdobi

je mozné davat pracovnikovi dalsi ukoly.
3) Vyzva k hodnoceni a priprava hodnoceni

Pfiblizné tyden pted hodnocenim by vedouci mél pracovnikovi sdélit misto
a termin hodnoceni. Pfi této pfilezitosti ho vyzve, aby se na hodnoceni pfipravil. Pokud
organizace pouzivd k hodnoceni standardizované formuléfe, pak tento formuléi preda
vedouci pracovnikovi. Pracovnik ma moznost zrekapitulovat své uspéchy a neuspéchy
a prichystat si jejich vysvétleni. Stejné tak vedouci si muize projit své zaznamy

a nachystat si zdivodnéni svych zaveéru.
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4) Hodnotici rozhovor

Zacinat by mél dotazem na praci. Pak vedouci piechazi k tématu dobré a Spatné

stranky prace hodnoceného podle vySe uvedenych zasad. Pracovnikovi je pfitom

ponechan prostor pro vyjadieni. Rozhovor je ukon¢en stanovenim cilti pracovnikovi na

dalsi obdobi.

2.1.5 Hodnoceni a finanéni odménovani

Za kli¢ovy, nebo dokonce jediny ucel hodnoceni byva povazované odménovani

pracovnikil, zejména pak pohybliva ¢ast mzdy. AvSak hodnoceni by se mélo zaméfit

pfedev§im na odstranéni nedostatkli a rozvoj vykonnosti pracovnika. Odmeéna za praci

sice zrcadli pracovni vykon, musi se vSak brat v potaz fada jinych faktort. Casto

probiranou otazkou je, zda mzdu pracovnikl zvetejnovat, ¢i nikoliv. Pro ob& varianty

existuji silné argumenty:

mzda by méla byt zvefejnéna, protoze jakozto silny motivacéni ¢initel

povzbudi pracovniky k tomu, aby vynaloZili svou snahu na dosahnuti

vvvvvv

wrwe

Soucasny nazor doporucuje zvefejnéni vyse mzdy pouze v téch piipadech,
kdy je mozZné se opfit o objektivni kritéria vykonu (pocet uzavienych smluv
u prodejcti, pocet vyrobenych kusii u délnikli). Ve vSech ostatnich ptipadech
bude lepsi vysi vydélku ostatnich pracovnikd utajit. (BELOHLAVEK,
2000).

KOUBEK (2003) klade daraz na to, aby se nezapominalo, Ze ustfednim

pozadavkem a zaroven problémem kazdého hodnoceni pracovnikii je presnost

a spravedIinost.

KOUBEK (2003) doporucuje, aby do systému hodnoceni pracovnikii byly

zabudovany nasledujici zasady:
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e Cile systému hodnoceni museji byt jasné, dosazitelné, porovnatelné
a prijatelné

e Vsechny strany museji byt zapojeny do piipravy hodnoceni

e (bsah a kritéria hodnoceni museji vychazet z peclivé analyzy pracovnich
ukolii na pracovnich mistech

e Pracovni vykon musi byt hodnocen objektivnim a vyvazenym zptisobem

e Organizace by méla provetovat, zda predmét, obsah, kritéria a metody
hodnoceni pracovniki jsou v souladu s platnymi zdkony a mezinarodnimi
ujednanimi, a zabezpecovat tento soulad

e Organizace by méla zpracovavat pisemné pokyny pro hodnotitele
a proskolovat je

e Organizace by mé¢la o ucelu a vSech okolnostech hodnoceni informovat
vSechny pracovniky.

e Vysledky hodnoceni museji byt predloZzeny hodnocenym k vyjadieni a ti
maji pravo domahat se zmény hodnoceni a argumentovat ve sviij prospéch.

e Systém hodnoceni musi byt neustale zkouman a pokud mozno vylepSovan.

2.1.6 Metody hodnoceni
Podle PILAROVE (2008) patii k nejbéznéji uzivanym metodam tyto:
Metody zaiazovani

V této metodé¢ dochazi k sefazovani zaméstnanct dle vybraného kritéria od
nejlepSiho zaméstnance (zaméstnance s nejlepSim vykonem nebo s nejvysSi urovni
kompetence) po nejhor§iho (zaméstnance s nejhorS§im vykonem nebo s nejnizsi trovni
kompetence). Metoda je vhodnd pro méné pocetné pracovni skupiny (max. 15 osob). Je
nutno si uvédomit, Ze nejlepsi pracovnik jednoho oddé€leni bude mit zcela jist¢ odlisné
kompetence nez nejlepsi pracovnik jiného oddéleni a vykony obou pracovniki budou

hodnoceny podle odlisnych kritérii.
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Parové srovnavani

Pomoci metody parového srovndvani srovndvdme kompetence nebo vykony
hodnoceného s ostatnimi pracovniky z dané pracovni skupiny. Pii kazdém srovnani
udélime ,,vitéznému* pracovnikovi 1 bod. Souctem bodu z jednotlivych srovnavani

ziskame potadi hodnocenych.
Nucena distribuce

Metoda nucené distribuce roztfidi hodnocené zaméstnance do jednotlivych
»Vykonnostnich skupin® (naptiklad A = vynikajici, B = velmi dobry, C = standardni, D
= podstandardni, E = zcela nevyhovujici). Toto ¢lenéni vychéazi z ptredpokladu,

ze rozdily mezi pracovniky odpovidaji statisticky normalnimu rozlozeni v populaci.
Metoda kritickych udalosti

Metoda vychazi z pozorovéani a zaznamenavani kritickych (extrémné Gspésnych,
extrémné neuspéSnych nebo castych) forem nebo vysledkii pracovniho chovani.

Vysledkem hodnoceni je souhrn vSech pozitivnich a negativnich kritickych ptipada.

Hodnotici rozhovor

vvvvvv

Zpravidla ma dvé podoby, a to standardizovany nebo polostandardizovany rozhovor.

Diky tomu maji ob€ strany moznost se pfedem pfipravit na rozhovor.
Hodnotici $kaly

Hodnotici Skaly se fadi mezi nejCastéji vyuzivané psychometrické metody.
Interpretace vysledki 1 samotné vyplilovani je jednoduché a casové nendrocné.
Umoznuji hodnotit osobnost a chovani hodnoceného, jeho vysledky prace, vztahy na

pracovisti a mnoho dalSich.
Hodnotici Skaly mohou mit nékolik podob

e Numerické skaly
e Qrafické skaly

e Skély se slovnim spojenim
Psychologické testy a dotazniky

Psychologické testy a dotazniky slouzi hodnotitelim jako zdroj informaci

0 osobnosti hodnoceného. Pouzivaji je psychologové pro zjisténi prevazné vlastnosti,
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schopnosti, hodnot a postoji hodnoceného ¢loveéka. Testy a dotazniky jsou velmi
naro¢né na interpretaci vysledkid. Psychologické testy a dotazniky se nejvice pouzivaji

pii vybéru zaméstnancu, prefazovani zaméstnanct a pro ucely rozvoje.
Assessment centre

Jednd se o komplexni metodu hodnoceni, ve které se vyuziva fada metod, jako
napiiklad pozorovani, hrani roli, zadavani ukold, psychologické testy a mnoho dalSich.
Vyuziva se k hodnoceni jak skupin, tak jednotlivcti. Hodnoceni maji na starosti interni
a externi specialn¢ proskoleni hodnotitelé¢. Skupinu externich hodnotiteld tvoii obvykle
specialista z oblasti fizeni lidskych zdrojt, psycholog a specialista pro uréitou odbornou
oblast hodnoceni. Interni skupina hodnotitelid je obvykle slozena z kolegl, ptfimého
nadfizeného, vedouciho organizacni jednotky a specialisti pro odbornou oblast

hodnoceni. Assessment centre je velice ¢asoveé a finanéné naro¢ny.
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2.2 Motivace

(PLAMINEK, 2010, str. 14) definuje motivaci a fika: , Smyslem motivace je
nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto k néjakému vykonu ¢i typu
chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak jeho vysledek — tedy
skutecnost, Ze se néco déje (nékdo na nekoho néejak piisobi), stejné jako fakt, Ze néco

existuje (konkrétne onen pozitivni pristup).

VEBER (2009) uvadi, ze motivace spojuje psychickou a fyzickou aktivitu
jedince tak, aby spéla ke stanovenému cili. Je spjata s vnitinimi podnéty Clovéka.
Impulsem k ur¢itému chovani ¢lovéka jsou neuspokojené potieby, piedstavy, tuzby
a zajmy, které vyvolavaji psychické napéti.

Lidé, kteti maji jasné definované cile a jednaji tak, aby jich dosahli, jsou velmi
dobie motivovani. Jelikoz maji vyvinuty silny pocit povinnosti, tak efektivné pracuji.
Jsou si totiz védomi toho, Ze jejich vynalozena snaha bude mit za vysledek jak

uspokojeni potieb organizace, tak jejich vlastnich zajmi. (ARMSTRONG, 1999)

Obrazek 2-2: Model motivace

Hodnota odmény Schopnosti

Usili i Vykon
. —— »

B T

¥

Pravd&podobnost, Ze Ocekavani role

odména zavisina asili

Zdroj: ARMSTRONG (2007)
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2.2.1 Typy motivace

U vnitini motivace (nazyvané také intrinsicka motivace) je prioritni motiv, ktery
ovlivituje chovani lidi a nuti je, aby se vydali ur€itym smérem ke splnéni cild, nebo
se chovali ur¢itym zplisobem. Mezi klasické faktory vnitini motivace patii rozsifovani

kvalifikace, uznani, odpovédnost, atraktivni ¢innost a dalsi.

O vng¢jsi motivaci (nazyvane také extrinsickd) se jedna tehdy, pokud pracovnika
pohéni né&jaky podnét zvencéi. AvSak to plati i v opacném piipadé, pokud se nebude
vyskytovat podnét, vytrati se i1 motivace. Tvoii ji odmény, ale také tresty.

(DAIGELER, 2008)

(Armstrong, 2007, str. 221) vyjadiuje rozdil mezi vnitini a vné&j$i motivaci takto:
,, Vnejsi motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné
pusobit dlouhodobe. Vnitini motivatory, které se tykaji ,, kvality pracovniho Zivota*“,
budou mit asi hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protozZe jsou soucasti jedince, a nikoliv

vaucené mu zvnéjsku.

PLAMINEK (2010) rozdéluje podnéty na motivy a stimuly a udava, ze
se muzeme v manazerské praxi setkat stim, Ze se s pojmy stimulace a motivace
nakladéa velmi volné. Je dllezité si uvédomit, Ze pozitivni vztah k néjaké uloze vétSinou
vznikd z nékteré ze dvou pfifin: prvni pfi¢inou je to, Zze je jeji splnéni spojeno
se ziskem, ktery ptichazi zvenéi plynoucich hodnot (napt. finanéni odmény), druhou
pti¢inou je, ze jeji splnéni je v harmonii s vnitinim vyladénim ¢lovéka, ktery ma ulohu
vykonat.

Ulohu lze tedy plnit pod vlivem bud’ vng&j§ich podnéti (stimulii), nebo pod
vlivem vnitinich pohnutek (motivll), avsak mohou plisobit i spole¢né a vzajemné se tak
posilovat. Pokud vyvolame ochotu néco vykonat pomoci vnéj$ich stimuld, hovofime
o stimulaci. Pokud k tomuto vyvolani ochoty pouZzijeme u ¢lovéka jiz davno existujici

vnitini motivy, oznacujeme tento d¢j za motivaci.

Podle BELOHLAVKA (2012) motivy udavaji smér lidského jednani a jeho
intenzitu. Osoby, které davaji pfednost socidlnim motiviim, vytvareji na pracovisti
pfijemné prostfedi, ale obCas se méné soustfedi na vykon. Ambicidozni lidé jsou
motivovani predevSim postavenim, velice Casto usiluji o dosazeni vyjimecnych
vysledkli, avSak u nich hrozi ztrita smyslu pro pfimétenost prostfedkli k dosazeni

vytyCenych cilii. Tito lidé poté cCasto intrikuji nebo nepfiméfené usiluji o pfizen
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nadfizeného. Clovék, ktery je motivovany piedeviim jistotou, podavéa stabilni

a spolehlivy vykon, avSak se vyhyba sebemensimu riziku a samotnému rozhodovani.

2.2.2 Motivacni proces

Vychodiskem procesu motivace je neuspokojend potieba. Prvnim c¢lankem
Vv fetézci je to, Ze si Cloveék uvédomi nedostatek néceho, co mu chybi, to mé za nésledek
sled udalosti vedoucich Kk ur&itému chovani jedince. Clovék je napjaty, pokud néjaka
z jeho potieb neni uspokojen a je nucen ke krokim sméfujicim K uspokojeni potieby,
a tim 1 ke sniZzeni napéti. Pokud se potfeba uspokoji, tak je cil dosazen a proces

motivace je kompletni. (DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH (1997))

Obrazek 2-3: Proces motivace

1. Meuspokojena potfeba (vytvai
touhu naplnit potfeby — potravy,

¥

bezpeéi, pfatelstvi, Ospéchu)

¥

3. Uspokojeni potfeby 2. Cilové orientované chowvani

{odmény potfebné {akce k naplnéni potfeb)
k uspokojeni potfeby)

?

Zdroj: (DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH (1997)

Aby bylo moZzné na motivaci lidského chovani plisobit, je zapotiebi porozumét
tomu, jak motivace vlastné vznika. SkuteCnosti, které motivaci vytvaieji, oznaCujeme

jako zdroj. K zakladnim zdrojim motivace patfi:

e Potieby
e Navyky
e Zajmy

e Hodnoty a hodnotové orientace

e Idedly
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Poti'eby jako zakladni zdroj motivace

Potfeba je chdpana jako nedostatek, ktery si ¢lovek ne vzdy zcela uvédomuje
a je pro ného osobné velice vyznamny. Potieba se projevuje jako nepfijemny stav
napéti, ktery se Cloveék snazi odstranit. Tim jeho chovani smétuje k odstranéni urcitého

nedostatku.

W

Clenéni potieb
Primérni potieby — jedna se o potieby biologické, fyziologické, viscerogenni,
které maji spojitost s funkci a Cinnosti lidského téla, které je vnimano jako biologicky

organismus. Muzeme sem zafadit potiebu pfijmu tekutin, potravy, vzduchu a jiné.

Sekundarni potifeby — jsou potieby socidlni, spolecenské, psychogenni, které
jsou Uzce spjaté sclovékem, avsak ne jiz jen jako s biologickym organismem,
ale naopak jako se socidlnim, kulturnim a spole¢enskym tvorem. Patii sem potieby jako

seberealizace, laska, dominance a jiné.
Navyky jako zdroj motivace

Navyk je ¢innost cloveka, kterd probiha opakované, fixované a zautomatizované
v urcitych situacich. Vznikaji tim, Ze ¢lov€k béhem svého Zivota provadi urcité ¢innosti
Castéji, nebo dokonce pravidelné v urcitych situacich. Pravé diky pravidelnosti si tyto

Cinnosti zafixuje a stavaji se pro né& urcitym stereotypem — navykem. Dostane-li

se ¢lovek do situace, se kterou ma spojené urcité ¢innosti, probudi se v ném samocinna

vvvvv

Z&jmy jako zdroj motivace

Zajem je specifické zaméfeni se ¢loveéka na urcitou oblast, ktera zaktivizuje jeho

¢innosti. Ma urcitou stalost, proto miiZeme z4jem chépat jako zvlastni druh motivu.
Hodnoty jako zdroj motivu

Clovék se v zivoté neustale setkava s novymi skute¢nostmi. Témto skute¢nostem
pfifazuje urcitou hodnotu, dulezitost, vyznam. Takovéto hodnoceni pak piedstavuje

hodnotovy systém jedince, jeho hierarchii hodnot.
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Idealy jako zdroj motivace

Idedlem se rozumi wur¢itd mySlenkova ¢i ndzornd piedstava néceho,
co predstavuje vyznamny cil snazeni jedince, i skute¢nost, o kterou usiluje. Jedinec

tuto skute¢nost (cil) hodnoti velmi kladng. (BEDRNOVA, NOVY, 1998)

(EVANGELU, FRIDRICH, 2009) uvadéji, Ze motivac¢ni impulz neni izolovany
podnét; vychazi z dosavadnich zé&zitkli, z osobnich socidlnich a profesnich zkuSenosti.
Nové postupy jsou aktivovany na zakladech z diivéjsich dob a nastavuji dalsi,

efektivnéjsi vzorce jednani v budoucnosti.

(NIERMEYER, SEYFFERT, 2005) uvadéji tyto faktory ovlivilujici motivacni

proces

e Sila podnétu, které pusobi v tomto procesu: jedna se o vnitini pohnutky,
instinkty, které v zavislosti na naSem vnitinim napéti nebo uvolnéni mohou

e Vlastni u¢innost: jde o rzn¢ siln¢ zformované vnitini presvédcent,
schopnost utvaret a prozivat Zivot dle vlastniho posouzeni a Gvahy.

e Psychologicka ¢asova perspektiva urcéuje podle urcité Zivotni faze, ve které
se ¢lovEk nachazi, jaké ziskal zkuSenosti a vzdélani atd., jaké osobni cile
mohou ziskavat pro ného vétsi ¢i mensi vyznam.

e Nase emoce, které mohou slouzit jako ,,vnitini poradci‘

2.2.3 Teorie motivace

Velké mnozstvi teorii motivace existuje proto, aby se dalo sndze pochopit, pro¢
se lidé chovaji tak, jak se chovaji. AvSak zadna z téchto mnoha teorii neposkytuje

vSeobecné akceptovatelné vysvétleni lidského chovani. Divodem je komplikovanost

lidské bytosti. (DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH (1997)
Nejvlivnéjsimi teoriemi podle ARMSTRONGA (2007) jsou:

e Teorie instrumentality
e Teorie zaméfené na obsah

e Teorie zamétené na proces
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Teorie instrumentality

Tato teorie se domniva, ze ¢lovék bude motivovan k praci tehdy, kdyz s jeho
pracovnim vykonem budou pfimo spjaty odmény a tresty. Jinak feCeno, Ze odmény
zavisi na realném vykonu prace. Teorie instrumentalisty ve své nejhrub&jsi podobé

tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize.
Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

V tomto piipadé se vSechny teorie shodnou na tom, ze potieby tvoii obsah
motivace. Pokud je né&jaka potieba neuspokojena, vytvari se stav nerovnovahy a napé&ti.
K navraceni rovnovahy je tfeba identifikovat cil, ktery uspokoji danou potiebu, a zvolit
zptisob chovéni, ktery dokdze dosahnout uvedeného cile. Je nutno si uvédomit, ze ne
vSechny potieby jsou pro urcitou osobu vzdy stejné dulezité. To vede K tomu, Ze nékteré
potfeby mohou vyvolat mnohem siln¢jsi Usili smétujici k dosazeni cile nez jiné.
PredevSim to zavisi na prostiedi, ve kterém jedinec vyristal, na stylu vychovy

a dosavadnim zivoté a samoziejmé na soucasné situaci, ve které se nachazi.

Maslowova hierarchie potieb

Maslow (1954) formuloval nejslavnéjsi kvalifikaci potieb. Piedpokladal, Ze

existuje pet hlavnich kategorii potieb, které jsou spole¢né pro vSechny lidi.
Maslowova hierarchie potteb je nasledujici:

e Fyziologické — potieba potravy, vody, kysliku

e Jistoty a bezpeci — potieba ochrany vii€i nebezpeci a nedostacujicim
uspokojenim fyziologickych potieb

e Socialni — ptijeti jako ¢lena skupiny, potfeba lasky a piatelstvi

e Uznéni — potieba byt respektovan ostatnimi, potieba stabilniho a vysokého
hodnoceni sama sebe

e Seberealizace — potieba rozvijet se, stat se tim, v co ¢lovek veri, ze je

schopen se stat
Maslow tvrdi, Ze jsou-li vSechny potfeby jedince v daném okamziku
neuspokojeny, uspokojeni dominujicich potieb je nutnéjSi nez uspokojeni téch
ostatnich. Ty, které prichazeji prvni, museji byt uspokojeny diive, nez dojde na potieby
vyssi urovné.(DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH, 1997)
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Herzbergova teorie

Herzbergova teorie vychazi z ptedpokladu, ze pracovni spokojenost

a nespokojenost vychazi z rozli¢nych faktora.

e Prvni skupina faktortt ma velkou motivac¢ni silu. Jejich vyskyt vyvolava
spokojenost. Rika se jim motivatory nebo satisfaktory.

e Druha skupina faktorq, jejichz neptiznivy vliv vytvaii u zaméstnanct
nespokojenost. Muze se jednat napiiklad o mezilidské vztahy, pracovni
podminky, plat a dalsi. Jedna se o jakousi zakladnu pro dalsi vyvoj, ktera

souvisi s prostiedim. Rika se jim dissatisfaktory. (WAGNEROVA, 2008)

Nejsou-.li hygienické faktory pfitomny, vyvolavaji spise nespokojenost, ale
pokud se vyskytuji, tak nepfedstavuji silnou motivaci. Naopak pokud se vyskytuji
motivatory, vede to Kk silné motivaci a spokojenosti, pficemz jejich absence nevyvolava

prilisnou nespokojenost. (DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH, 1997)
Teorie zaméFené na proces

V téchto teoriich se klade diraz na sily nebo psychologické procesy, které maji
vliv na motivaci i na potieby zakladniho charakteru. Zabyvaji se tim, jak lidé vnimaji
pracovni prostiedi, ve kterém se nachazeji a zpusoby, jak je popisuji a chapou.

Ptislusnymi procesy jsou:

e (Ocekavani (expektacni teorie)
e Dosahovani cili (teorie cile)

e Pocity spravedInosti (teorie spravedinosti)

Expektaéni teorie

Expektacni teorie je zaloZzena na tom, Ze vnitini ocekavani ovliviiuje
pracovnikovu motivaci. Dochazi k tomu ve tfech elementech: valence, instrumentalista
a expektace. To znamend, Ze pracovnik musi nikoliv jen niterné véfit v cil samotny,
v moznosti cile dosahnout, ale také tomu, Ze za dosazeni cile dostane ocekavanou

odménu.
Teorie cile

Teorie cile tvrdi, Zze vykon a motivace jsou vyssi, pokud jsou jednotliveim

stanoveny specifické cile, jestlize jsou tyto cile naro¢né, ale akceptovatelné, a existuje-li
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zpétnd vazba na vykon. Dulezitou roli hraje ucast jedinct na stanovovani cile, jelikoz je

to nastroj, jak ziskat souhlas pro stanoveni vyssich cil.

Teorie spravedlnosti

Tato teorie se zabyva vnimanim lidi, jakym stylem se s nimi zachazi v porovnani
s jinymi lidmi. Teorie spravedlnosti tvrdi, ze lidé budou Ilépe motivovani, pokud
se s nimi bude zachazet spravedlive, a jestlize nastane opak, tak budou demotivovani.
Pod pojmem spravedlivé zachazeni se rozumi to, Ze je s clovékem jednéano stejné jako
sjinou referentni  skupinou nebo jako sjinou odpovidajici  osobou.
(ARMSTRONG, 2007)

Teorie pracovni motivace X a 'Y

Tato teorie se svym pojetim odliSuje od ostatnich. Je to z toho divodu, Ze se zde
jedné o rozliSeni dvou typt pracovniki. Pracovnik spadajici do kategorie X se pokousi
praci vyhybat, vSeobecné nema praci rad. DEla jen to nejnutnéjsi a nelze od ného
oc¢ekavat aktivitu a hloubani nad praci. Tento typ pracovnika musi byt neustale
kontrolovan a motivovan. Naproti tomu pracovnik Y je velmi vynalézavy, tvofivy
a Vv neposledni fad¢ aktivni. S ochotou pfijimad odpovédnost. Takového jedince lze
ovlivnit pouhym povzbuzovanim Kk praci a vytvafenim piilezitosti pro osobni rust.
(WAGNEROVA, 2008)

2.2.4 Vztah mezi motivaci a vykonem

ARMSTRONG (1999) uvadi, ze primarni pozadavky, které¢ se tykaji
spokojenosti s praci, mohou obsahovat spravedlivy systém odménovani, vyssi plat,
moznost povyseni, participativni a ohleduplné fizeni, socidlni kontakt pfi préci,
zajimavé a pestré ukoly a vysokou miru kontroly nad tempem a metodami prace.
Do jaké miry jsou zaméstnanci uspokojeni, vSak zavisi na jejich osobnich potiebach,
o¢ekavanich a na prostiedi, ve kterém pracuji. AvSak neexistuje Zadny diikaz toho, Ze je
souvislost mezi spokojenosti a vykonem. Spokojeny pracovnik nemusi byt nutné

velkym pracantem a velky pracant nemusi byt nutné spokojenym pracovnikem
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2.2.5 Motivace a penize

Mezi nejobvyklejsi vnéjsi odmény patii bezesporu penize v podobé platu i
jiného druhu odmény. Penize poskytuji fad¢ lidi to, co chtéji. U zaméstnanci miize
nedostatek penéz vyvolat nespokojenost, ale na druhou stranu jejich obstarani u nich
nezpusobi trvalou spokojenost. Toho si miizeme povSimnout pfedev§im u lidi s pevnym
platem nebo platovym tarifem, ktefi nemaji bezprostiedni prospéch z néjakého
pobidkového systému. Takovi zaméstnanci se mohou citit dobie, pokud dostanou
pridano. Mimo to, ze jde o vyssi piijem, jde i o to, Ze zde vznika vysoce zietelnd forma
uznani a u¢inny nastroj, jak vyvolat u zameéstnancti pocit, ze si jich zaméstnavatel vazi.
Duraznéjsi zdroj nespokojenosti mize predstavovat napiiklad pracovni prostiedi, ¢i
kvalita fizeni. Pokud jsou tyto zdroje $patné, nikdy nebudou lidé spokojeni ani s praci
samotnou. Je zde tfeba zdlraznit, ze rGzni lidé maji rGzné potieby a prani. Nékteti asi
budou vice motivovani penézi nez jini. AvSak nelze pfedpokladat, ze penize motivuji
kazdého stejnym zpisobem a ve stejné mife. Je tedy prostomysiné se domnivat, ze
zavedeni systému odménovani zalozeného na vykonu zaméstnance zazraéné zméni
kazdého zaméstnance ve vysoce motivovaného jedince, ktery poddva vysoky vykon.
(ARMSTRONG, 1999)

Podle (NIERMEYER, SEYFFERT, 2005) lze velmi Casto pozorovat, ze lidé
ve svém zaméstnani vykondvaji svou praci jen v ramci danych piedpisi. Naopak ve
svém volném case sleduji napohled méné podstatné cile, a to bez naroku na odménu,
a dokonce svelkym zaujetim. Lze tedy fici, ze primarné nelze penézi lidi pfimét

Kk tomu, aby vykonavali svou praci intenzivng, aktivné a s plnym zaujetim.

2.2.6 Motivace s ohledem na pocet osob

ADAIR (2009) udavé, ze v ramci motivace je dilezité si uvédomit, zda budeme
pracovat se skupinou spolupracujicich lidi, neboli tymem, ¢i s jednotlivci. AvSak
pravdou je skuteCnost, ze tyto dvé skupiny se v pfipad¢ potieby vzajemné ovliviuji
k lepsSimu nebo horSimu. Jestlize skupina selze v plnéni svéfeného ukolu, ma to za
nasledek ubytek spokojenosti jednotlivych ¢lent tymu. Pokud jsou nedostatky v tymové
spolupréci, nebo v harmonickych vztazich mezi ¢leny, ma to vliv na vykon v praci

a také na jednotlivé potieby. Samoziejmé i fyzicka osoba, ktera se citi frustrovana
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a nestastna v ur¢itém pracovnim prostfedi, nebude mit maximalni zdjem na plnéni

zadanych ukolt nebo na spravném fungovani pracovniho tymu.

Naopak uspéch zhlediska spolecného cile mé tendenci tym posilnovat.
V okamziku, kdy vidina tspéchu sblizi ¢leny tymu s riznymi psychologickymi rozdily,
stoupd moralka ¢lend tymu pfirozen¢ji. Pouze pokud funguje tymova spoluprice na

dobré urovni, je tym schopen poskytovat uspokojivé podminky i pro jednotlivce.
Tyto vzajemné vztahy mizeme ilustrovat jednoduchym modelem.

Obréazek 2-4: Model vzajemnych vztahi v pribéhu prace

(I

v ednotlivec

Zdroj: ADAIR (2009)
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3 CIiL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem bakalaiské prace je analyza systému hodnoceni a motivace
zaméstnancu v konkrétnim podniku. Poté na zakladé zjisténych dat zjistit mozné piiciny
piipadnych nedostatkii a nasledné na to navrhnout vhodné postupy pro zlepseni systému

hodnoceni a motivace zaméstnancu.

Pro spravné analyzovéani dané problematiky bylo v prvni fadé zapotiebi studium
odborné literatury, jejimz obsahem jsou oblasti tykajici se motivace a hodnoceni
zaméstnancl. Poté bylo nutné shromazdit materidly, které umoznily charakteristiku
organizace a analyzu soucasného stavu. Tyto materialy byly ziskany z internich zdroju
organizace, z internetovych stranek organizace a zrozhovoru shlavni sestrou

nemocnice.

Jako zkoumany objekt této bakalatfské prace byla zvolena Oblastni nemocnice
Piibram, a.s. Potfebné informace byly ziskdny pomoci dotaznikového Setfeni. Tato
metoda byla zvolena z divodu nejrychlejSiho a nejsnadnéj$iho zpusobu ziskani
informaci od zaméstnanct spole¢nosti. Tato metoda byla vybrana mimo jiné i z toho
divodu, Ze etickd komise Oblastni nemocnice Pfibram, a.s. povolila vyzkum pouze na
vybranych oddélenich, a tudiZ byl pouZzit nahodily vybér respondent. Po rozhovoru
s hlavni sestrou nemocnice byl sestaven dotaznik, ktery ¢itd 28 otazek. Tento dotaznik

musel byt pied rozdanim mezi respondenty opét schvalen etickou komisi nemocnice.

V uvodu dotazniku se autorka piedstavuje respondentim a seznamuje je
s hlavnim cilem, kterého chce dotaznikovym prizkumem dosahnout, nasleduji pokyny
pro spravné vyplnéni a samoziejmeé vstiicné podékovani vSem respondentiim za ochotu
a za vénovany ¢as. Smyslem prvnich otdzek v dotazniku je rozfadit respondenty dle
veku, pohlavi, stupné vzdélani, rodinného stavu a tak podobné. Dalsi body dotazniku se
jiz zamé&fuji na zkoumanou problematiku motivace a hodnoceni, tudiZ se zde objevuji
otazky na vybaveni na pracovisti, pracovni kolektiv, komunikaci s nadiizenym, dale
byly respondenti vyzvani k vypsani benefiti, které jsou jim poskytovany, a k sefazeni
hodnoticich metod, na které berou nejvétsi zietel. Pro piredani dotaznikli respondentiim
bylo nutné navstivit jednotliva vybrand oddé€leni v Oblastni nemocnici Piibram, a.s., kde
byly dotazniky ponechéany k volnému rozebrani a po tydnu bylo mozné si vyplnéné
dotazniky z jednotlivych oddéleni zase vybrat zpét. Dotaznikové Setieni bylo provedeno

Vv listopadu 2014 a dotazniky vyplnilo celkem 93 respondent.
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Vybrané odpovédi na otazky jsou pro lepsi ptehled zobrazeny v tabulkéach
a grafech. Data ziskand z dotaznikového Setfeni byla zpracovana a graficky znazornéna
v programu Microsoft Excel a cela prace poté byla sepsana v programu Microsoft
Word.
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4 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Tabulka 1: Charakteristika organizace

Niazev organizace Oblastninemocnice Pribram, as.

Priavni forma podnikini Akciova spoleénost

Sidlo Gen. B Tesafika 80, Pribram I, 261 01 Piibram
Zikladni kapitil 1145 500 000.- Keé:

Zapsan do OR 1. zafi 2003

Zdroj: www.justice.cz
4.1 Historie

Oblastni nemocnice Piibram ptevzala veSkerou néapli cinnosti spojenou
se zdravotni péci od dvou pitvodnich zdravotnickych zatizeni v Pfibrami. Konkrétné od
Nemocnice s poliklinikami Pfibram a Nemocnice s poliklinikou Pfibram — Zdabof.
Dtivodem tohoto ptevzeti péCe bylo sjednoceni po strance organizacni, ekonomické,

personalni a medicinské.

Timto vznikla dne 1. 11. 2003 Oblastni nemocnice Piibram, a.s., jejiz historie
tudiZ navazuje na historit dvou vySe zminénych zdravotnickych zafizeni. Jedinym
vlastnikem  Oblastni  nemocnice  Pfibram, a.s., je  StfedoCesky  kraj.

(www.nemocnicepribram.cz)

4.2 Soucasnost podniku

V soucasné¢ dobé se nemocnice snazi postupné¢ modernizovat a rekonstruovat
jednotlivé budovy a pracovisté. Mezi své komplexni cile fadi poskytovani stale
kvalitn€jsi zdravotni péfe a rozvijeni novych metod a vysoce specializovanych
medicinskych oborti. Nemocnice chce pokracovat ve stabilizaci, v motivaci a rozvoji
odborného personalu, protoze si velice dobfe uvédomuje spojitost mezi kvalitnim
personalem a spokojenymi pacienty. Sou¢asti nemocnice je i Iékarna s odbornymi

pracovisti a dopravni zdravotni sluzba.
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Oblastni nemocnice v Pfibrami realizuje rizné projekty, které maji za cil
minimalizovat nepiijemné pocity u hospitalizovanych pacientti. Soucasti téchto projekti

jsou napiiklad koncerty pro pacienty, dobrovolnicka centra a podobné.

Spadova oblast

e uzsi spadova oblast — cca 150 tisic obyvatel
e regiondlni spadové oblast — cca 250 az 300 tisic obyvatel
e nadregionalni oblast — v nékterych oborech piesahuje spAdovost nemocnice

nejen region Piibramska, ale 1 samotny Stfedocesky kraj
4.3 Organizacéni struktura podniku

V cele Oblastni nemocnice Piibram stoji feditel, jenZ je podle organizacni
struktury podniku spolecné s etickou komisi, odborem krizového fizeni, sekretaridtem
a BOZP soucasti tseku feditele. Dale je nemocnice roz¢lenéna na dva hlavni tseky

S naprosto rozlisnou naplni prace.

Prvnim Gsekem je zdravotni péce, zde se nachazi zastupce feditele pro zdravotni
péci. Pod tento usek spadd odbor oSetfovatelské péce, odbor organizace a kvality

zdravotnich procest, 1ékarna, primariat a odbor pro styk se zdravotnimi pojiStovnami.

Druhy Usek je ekonomicko — provozni. Soucasti tohoto tseku je i zastupce
feditele pro ekonomiku a provoz. Pod tento usek spada ICT odbor, provozné technicky

odbor, ekonomicky, personalni a pravni odbor.
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5 VLASTNI PRACE

Jelikoz je Oblastni nemocnice Ptibram, a.s. velkou organizaci, jejiz zaméstnanci
se Vramci riznych usekii vénuji odlisné praci, bylo by témét nemozné analyzovat
jednotlivé systémy hodnoceni a motivace, jelikoz se tyto systémy charakterove lisi
vramci jednotlivych usekd. Ztoho divodu byl pro vlastni praci vybran odbor
oSetfovatelské prace, konkrétné zdravotnickd pracovisté specialné zaméfend na

zdravotni sestry, bratry a oSetfovatelsky personal.
Hierarchie v oblasti sester je nasledujici:

e Hlavni sestra — mé na starosti veskeré sestry v celé nemocnici
e Vrchni sestra — zodpovida za svéfené oddéleni

r~r

e Stani¢ni sestra — spolecn¢ s vrchni sestrou dohlizi na fadové sestry na

oddélenich

e Jednotlivé sestry na oddélenich

Kanalyze systtmu motivace a hodnoticimu systému na zdravotnickém
pracovisti organizace jsem provedla rozhovor pfimo s manazerem pro oSetfovatelskou
péci, magistrou Ivanou Krali¢kovou. V rdmci rozhovoru mi byly pani manaZerkou
sdéleny interni informace spojené s hodnocenim zaméstnancti, poskytovanymi benefity,

dale informace o vzdélavani zaméstnanci a o péci o né.

5.1 Systém hodnoceni

V Oblastni nemocnici Pfibram, a.s. existuji tfi formy hodnoceni zaméstnanct.

e Prvni formou je prubézné hodnoceni zaméstnanci. V ramci tohoto
hodnoceni sdéluje vedouci pracovnikiim své hodnoceni za odvadénou praci
prabézné. Svou spokojenost ¢i nespokojenost vyjadiuje Ustné a o této
¢innosti neprovadi zaznam, pokud se nejedna o zavazny problém. Hodnoceni
novych zaméstnanct je soucasti procesu zaskoleni a zapracovani (adaptacni
proces).

e Dalsi formou hodnoceni zaméstnanc je systémové hodnoceni. V tomto

pfipadé se jednd o proces, pfi kterém vedouci zaméstnanci vSech tsekd,
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oddéleni a pracovist provedou se vSemi jim podfizenymi pracovniky

zhodnoceni jejich pracovnich vysledkl a pracovniho tsili.

U tohoto hodnoceni je zapotiebi, aby se hodnotitel nenechal ovlivnit svymi
osobnimi sympatiemi, antipatiemi ¢i pfedsudky. Zaroven jsou porovnavany aktualni

vysledky zaméstnance s vysledky z pfedchoziho hodnoceni.
Pribéh hodnoceni

Vedouci pracovnik se spole¢né s hodnocenym pracovnikem domluvi na terminu
a misté setkani, a to v dostatecném piedstihu. Hodnocenému je ptfedan hodnotici
dotaznik, aby mél hodnoceny zaméstnanec moznost si pfipravit a navrhnout bodové
ohodnoceni vlastniho vykonu. Tentyz dotaznik ma samoziejmé i vedouci pracovnik,
ktery zaméstnance hodnoti, a taktéz md za povinnost si tento dotaznik pfipravit.
Hodnotici rozhovor probiha bez ucasti dalSich osob, na misté, kde nebude tento
rozhovor ni¢im ruSen. Hodnotitel si v rdmci rozhovoru porovnava vlastni vysledky
s vysledky pracovnika prezentujiciho své sebehodnoceni. V zavéru tohoto rozhovoru
hodnotitel navrhne hodnocenému zaméstnanci moznosti dalSiho pracovniho rozvoje
a moznosti ndsledného odborného vzdelavani. Taktéz je zaméstnanci doporuceno,
v éem je zapotiebi dosdhnout lepSich vysledkd. Vystupnim dokumentem o tomto
rozhovoru je zapis, ktery se eviduje po celou dobu pracovniho poméru hodnoceného

pracovnika.

e Posledni forma hodnoceni, ktera se ve spolecnosti vyskytuje je anonymni
dotaznikovy prizkum, vramci néhoz mohou zaméstnanci ohodnotit
atmosféru na pracovisti, obzvlasté pak jednotlivé pracovniky se kterymi
pfijdou v ramci jejich pracovniho vykonu do styku a celkové mezilidské
vztahy na pracoviSti. Smyslem hodnoceni je ziskdni zpétné vazby od

spolupracovnikd.

5.2 Odmeénovani

Mzdy se fidi mzdovym fddem ONP, kolektivni smlouvou a samoziejmeé

Zakonikem prace. Kazdy zaméstnanec je zafazen do tarifniho stupné podle

wewvr
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Nominalni mzda zahrnuje tyto slozky:

zakladni mzda + funkcni priplatek + funkcéni odména.
Priplatky

Ptiplatek za praci vnoci, o sobotach a nedélich ¢ini 24 % primérného

hodinového vydélku.

5.3 Motivacni systém

Mzdu fadime mezi hlavni motivaéni faktory, av8ak pro zaméstnance je v ramci
motivace zajimav¢jsi pohybliva ¢ast mzdy, tedy odmény, piiplatky, osobni ohodnocenti,
prémie a jiné. K dokonalé motivaci zaméstnanci by mél zaméstnavatel vyuzivat

hmotnych i nehmotnych motivacnich faktora.

5.3.1 Mimoradné odmeény

Reditel organizace mize ve vyjimecnych piipadech zaméstnanci poskytnout
mimofadnou odménu. Jednd se pfedevSim o splnéni zvlast vyznamného ¢i
mimofadného pracovniho ukolu a o pomoc pii Zivelnych udalostech nebo pfi

havarijnich situacich.

Dal$i odmény

Na mimotadnou odménu ma zaméstnanec narok, pokud skonéi sviij pracovni
pomér v rdmci nabyti naroku na starobni diichod. Tato odména je poskytnuta feditelem
organizace. Zamé&stnanec ma na tuto mimofadnou odménu nérok, pokud jeho pracovni
pomér v Oblastni nemocnici Pfibram trval ptfed skoncenim pracovniho poméru
nepretrzité¢ alespoini pét let. VySe odmény se 1isi podle celkové doby, po niz zaméstnanec
konal préci, na niz se vztahuje pojisténi dle zdkona ¢. 155/1995 Sb. o dichodovém
pojisténi.

e Odpracoval-li takto zaméstnanec celkem 5 az 15 rokt, nalezi mu odména

7 000 K¢.

e Odpracoval-li takto zaméstnanec celkem 15 az 25 rokt, nalezi mu odména

10 000 K¢.
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e Odpracoval-li takto zamé&stnanec vice nez 25 roku, nalezi mu odména 13 000
K¢.
Mezi dalsi odmény se fadi i mimofddnd odména ve vysi 5 000, kterou poskytne

feditel tomu zaméstnanci, ktery dovrsil 60 let véku a pracoval v Oblastni nemocnici

Ptibram, a.s. nepfetrzit¢ minimaln¢ 5 let.

5.3.2 Zaméstnanecké vyhody nefinanéniho charakteru

Radna dovolena na zotavenou

Zaméstnanci maji narok na prodlouzeni fadné dovolené o jeden tyden (celkem
pét pracovnich tydnti) nad vyméru uvedenou v § 213 odst. 1 Zakoniku prace. Celkova

vymeéra dovolené zaméstnanci tak ¢ini 25 pracovnich dnl v kalenddinim roce.

Zavodni stravovani

Oblastni nemocnice Pfibram umoziuje svym zaméstnancim zavodni stravovani
ve svém stravovacim zafizeni. Pokud zaméstnanec v prubéhu pracovni smény nebude
moci vyuZit stravovaci zatizeni, bude mu poskytnut piispévek na stravovani az do vyse
55% ceny jednoho hlavniho jidla za odpracovanou sménu. Aby mél zaméstnanec narok

na tento prispévek, je nutné, aby jim odpracovana sména byla delsi neZ Sest hodin.

5.3.3 Zaméstnanecké bonusy v Oblastni nemocnici Pribram,

a.s.
1. Ptispévek na penzijni ptipojisténi ve vysi 2%.
2. Prodlouzeni tadné dovolené na zotavenou o 5 pracovnich dni.
3. Ptispévek na stravovani (zavodni stravovani).
4. Podpora vzdélavani zaméstnanci ONP upravena v OS 008.
5. MoZnost ubytovani v ubytovacich zafizenich nemocnice.
6. Uhrada jednoho dne nahlé indispozice zaméstnance ve vysi primérného platu.

7. ZvySeny piiplatek za praci v noci a praci v sobotu a v nedéli (24% pramérného

hodinového vydélku).
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8. Pfednostni péce zaméstnanciim, jejich manzelim, partnerim a piibuznym v pifimé
linii.
9. Vzdélavani v ramci vzdélavacich akci pofadanych ONP v jejich prostorach

zdarma.

10. Mimotadna odména pii prvnim skonceni pracovniho poméru po nabyti naroku na
starobni diichod (dle poctu odpracovanych let u zaméstnavatele 7 az 13 tisic

korun).

11. Mimotadnad odména ve vysi 5 tisic korun zaméstnanci, ktery dovrsil 60 let veku

a pracoval u zaméstnavatele alespon 5 let nepfetrzité.

12. Poskytnuti v pfipadé hospitalizace zaméstnance, jeho manzela (ky) a vlastnich

déti nadstandardniho pokoje po celou dobu hospitalizace zdarma.
13. Poskytnuti v ptipad¢ hospitalizace blizkého ptibuzného zaméstnance (rodic,

prarodic¢,sourozenec) nadstandardni pokoj zdarma po dobu péti dnti hospitalizace

a dale 50% slevy za nadstandardni pokoj po zbylou dobu hospitalizace.

14. Slevu ve vysi 50% pro zaméstnance z ceny vykonu — Kosmetickd tprava o€nich

vicek dle platného ceniku.

15. Poskytnuti zaméstnanci s diagnoézou glaukomu vySetfeni na analyzatoru zraku 2x

ro¢né zdarma.
16. Vstupni vySetfeni novych zaméstnancl na analyzatoru zraku zdarma.

17.Poskytnuti slevy pro zameéstnance bez diagnozy glaukomu
(vySetfeni analyzatorem), jejich manzele (ky) a vlastnich déti 1x ro¢né ve vysi

50% z ceny vykonu dle platného ceniku.

18. Poskytnuti slevy pro zaméstnance na vybrané rehabilitacni sluzby ve vysi 50%

z ceny vykonu dle platného ceniku.

19. Poskytnuti slevy pro zaméstnance z ceny Relaxac¢niho balicku ve vysi 30%

z ceny dle platneho ceniku.
20. Moznost slevy pro zaméstnance u Telefonica O2 na mobilni sluzby a internet.

21. Cviceni pro zaméstnance pod vedenim fyzioterapeuta v prostorach ONP zdarma.
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Seznam benefitd maji zaméstnanci neustale k dispozici, jelikoZ je umistén

na spole¢ném disku v ramci pocitacové sité¢ Oblastni nemocnice Piibram, a.s.

5.4 Systém vzdélavani

Systém vzdélavani je dilezitou soucasti duSevnich benefith. Dava
zamé&stnancim moznost ziskani novych znalosti ¢i dovednosti, nebo miize slouzit pro
zvyseni €1 prohlubovani jiz ziskané kvalifikace. Tim se zaméstnanec stava lepSim ve

svém oboru a prospiva to jeho zdravému sebevédomi.

Oblastni nemocnice Pfibram, a.s. poskytuje svym zaméstnancim celozivotni
vzdelavani, které zahrnuje vSechny vzdélavaci aktivity vyjma specializa¢niho
vzdélavani, ktera nevedou k formalnimu zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace. Mezi
celozivotni vzdélavani patii certifikované kurzy, kurzy, seminate, konference, kongresy

a podobng.

Pracovni Ulevy pfi celozivotnim vzdélavani

Kazdy zaméstnanec mé pro ucely ucasti na celozivotnim vzdélavani narok na
3 dny, resp. 24 hodin pracovniho volna za kalenddini rok. Toto pracovni volno
se povazuje za vykon prace, za ktery ptislusi zaméstnanci mzda. Po vyc€erpani téchto

3 dnti je mozna i dalsi Gicast na celozivotnim vzdélavani, potiebné volno zaméstnanci

poté Cerpaji formou ndhradniho volna nebo dovolené.

Celozivotni vzdélavani poradané Oblastni nemocnici Piibram, a.s.

Nemocnice a jeji iseky organizuji pro své zaméstnance vzdélavaci akce, mezi né
patii vstupni Skoleni, dal§i povinnd Skoleni, nemocni¢ni seminafe, seminare oddéleni
a vzdélavaci akce porddané Oblastni nemocnici Ptibram, a.s. pro zaméstnance i osoby
mimo nemocnici. VSichni zaméstnanci nemocnice maji pravo na Ucast na téchto akcich

zdarma.

Prohlubovéni kvalifikace

Prohlubovani kvalifikace je jeji priibézné dopliiovani, udrzovani a obnovovani,
které zaméstnanec potiebuje pro vykon své prace. Ucast na vzdélavacich akcich za
ucelem prohloubeni kvalifikace se povazuje za vykon prace, za ktery zaméstnanci
prislusi mzda. Zaméstnavatel je opravnén zaméstnanci ulozit prohlubovani kvalifikace

Vv ptipadé, Ze néklady na prohlubovani kvalifikace nepfesdhnou 75 000 K¢.
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ZvvySovani kvalifikace

Zvysovani kvalifikace je vzdélavani za ucelem zlepSeni dosavadni kvalifikace
zam¢estnance. Za zvySovani kvalifikace se povazuje také studium navazujicich
vysokoskolskych studijnich programi, jazykové kurzy, apod. ZvySovani kvalifikace

musi byt v souladu s potiebami zaméstnavatele.

Ucast na prohlubovani nebo zvySovani kvalifikace

Oblastni nemocnice Piibram, a.s. vychazi vstfic svym zaméstnanciim, ktefi maji
zdjem o prohlubovani nebo zvySovani kvalifikace. Takovyto zaméstnanec ovSem musi
ptipravit vzdélavaci plan, pfehled pfedpokladanych nakladi na vzdélavéani, a pokud
se jedna o zvySovani kvalifikace formou studia na stfednich a vysokych Skolach ¢i
obdobnych institucich, je zaméstnanec povinen piedlozit studijni / akademicky plan

a rozpis konzultaci a prednasek.
Pri schvdleném prohlubovani kvalifikace zaméstnanci prislusi

a) Uhrada u¢astnickych poplatki zaméstnavatelem, véetné cestovného a stravného.
b) Poskytnuti pracovniho volna s ndhradou mzdy v plném rozsahu studia.
c) Poskytnuti pracovniho volna sndhradou mzdy vrozsahu max. 40 hodin

(5 pracovnich smén) na ptipravu a vykonani zaveérecné zkousky.

Pfi jiném schvaleném prohlubovani kvalifikace pfisluSi zaméstnanci pracovni

ulevy v rozsahu stanoveném Zakonikem prace.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve zkoumané organizaci v prosinci roku
2014. Cilem Setfeni bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci v dané organizaci spokojeni,
a v ramci dotaznikového vyzkumu jim byla ddna mozZnost vyjadiit své nazory a postoje
ohledné¢ motivace a hodnoceni v organizaci. Vzorek respondentd vznikl nahodilym
vybérem, a to z toho divodu, ze pted samotnym dotaznikovym Setfenim bylo nutné
schvéleni od etické komise, které vychazelo ze souhlasu vrchnich sester na jednotlivych

oddé¢lenich a souhlasu hlavni sestry nemocnice.

Dotaznik byl tvofen 28 otdzkami, které mély toto Setfeni rozdélit na dvé Casti.
Prvni ¢ast slouzila k charakteristice respondentti. To znamend, ze zde mizeme nalézt
otazky na vé€k, pohlavi, rodinny stav, nejvyssi dosazené vzdélani a podobné. V druhé
Casti se objevuji otazky tykajici se jiz ptimo dané problematiky. Zde mohli respondenti
vyjadfit svlij nazor na komunikaci s nadfizenym, na pracovni atmosféru, urcit, co by je
v praci nejvice motivovalo, byli vyzvani k vypsani benefita, které jsou jim v organizaci
poskytovany, aby bylo mozné zjistit, zda jsou o vSech benefitech informovani zda je

vyuZivaji a podobné.

Dotaznik vyplnilo celkem 93 respondent.

6.1 Zakladni roziazeni respondentu

Pohlavi

Jelikoz se jedna o téméf vyluéné Zensky kolektiv, tak 91 % dotazovanych jsou
zeny, konkrétné se jednd o 84 respondentli. Zbylych 9 % procent predstavuji muzi,

konkrétné 9 respondenti.
Vekova struktura zaméstnancii

V organizaci jsou zastoupeny vSechny veékové kategorie. Nejvice zastoupenou
skupinou jsou zaméstnanci v niz§im stfednim véku (26- 40 let), kteti predstavuji 42 %.
Dalsi pocetnou skupinou jsou zaméstnanci ve v€ku od 41 — 55 let, ti piedstavuji 35 %.
Mensi skupinu predstavuji zaméstnanci ve véku do 25 let, tato skupina je prevazné

tvofena Cerstvymi absolventy a zaméstnanci s ne pfiliS bohatou pracovni praxi,
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predstavuje 13 %. A V neposledni fadé¢ 10% skupina zaméstnanct preddiichodového

véku.

Graf 1: Vékova struktura respondenti

Vékova struktura zameéstnancu

mdo25let
B 2640 et
35% 41-55let

B 56 avice et

Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvyssi dosazené vzdeélani

Jelikoz se jedna o obor, kde musi byt prokazana vyse dosazeného odpovidajiciho
vzdélani a s tim souvisejici kvalifikace, nebyl mezi respondenty nikdo, kdo by m¢él
pouze zakladni vzdélani. Nejmensi zastoupeni maji zaméstnanci se sttednim odbornym
vzdélanim bez maturity, konkrétné 6 %. Ti pracuji pfedev§im na pozicich oSetfovatelti
a pomocného persondlu. Nejpocetngjsi skupinu tvoii zaméstnanci se stfedoskolskym
vzdélanim, 42 %, tato skupina je prevazné tvofena starSimi rocniky, tedy skupinou
v rozmezi 41 — 55 let. Osoby s vy$§im odbornym vzd€lanim piedstavuji 29 %, v této
skupin¢ nalezneme pfedevSim nejmladSi skupinu dotazovanych. Vysokoskolské
vzdélani nebylo v dotazniku bliZze specifikovano, tudiz nelze urcit, jakym stupném
vysokoSkolského vzd€lani respondenti disponuji, nicméné tato skupina piedstavuje
23 %.

Rodinny stav

Z prizkumu bylo zjisténo, Ze nejveEtsi ¢ast respondentd je ve stavu manzelském.
Partnera ma 23 % dotazanych a 13 % respondentli je nezadanych. 16 % je rozvedenych,
tuto skupinu piedstavuji pfedevsim star$i ro¢niky z vékové skupiny 41 — 55 let a

zaroven zde prevladaji ti, kteti maji sttedoSkolské vzdélani s maturitou.
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6.2 Pracovni pomér

Diivod prdce v organizaci

U této otazky mohli respondenti zvolit vice moznych odpovédi. Nejéastéji
respondenti uvadéli odpovéd’ - blizkost bydlisté. Je samoziejmé, ze zaméstnanci ocent,
kdyz mohou pracovat ve spolecnosti, ktera se nachazi v blizkosti jejich trvalych bydlist,
a proto nemuseji nikam slozité dojizdét. Mezi vyznamné pozitivum se fadi to, ze dobry
pracovni kolektiv se umistil ihned na druhém misté. Toto ma bezesporu velice dobry
vliv na kazdého zaméstnance pii jeho pracovnim vykonu. Starsi ro¢niky a dotazovani,
ktefi v organizaci pracuji uz delsi dobu, volili nej¢astéji odpoveéd” — jistota prace. To
se da povazovat dle mého nazoru za dal§i pozitivum. Zaméstnanci nepocituji zadné
obavy, ¢i nejistoty spojené s jejich zaméstnanim, coz v dne$ni dobé, kdy je
nezaméstnanost vysokd, povazuji za velice chvalyhodné. Naopak mladsi roc¢niky
uvadely moznost ziskani zkuSenosti a znalosti. Nejméné volili respondenti odpovéd’ —
dobré finanéni ohodnoceni, coz se domnivam nejde brat jako nedostatek, jelikoz je
pochopitelné, ze by si kazdy zaméstnanec rad prileps$it po financni strance. Jiny diivod
uvedla jen mala c¢ast respondentii. Dovolim si fici, Ze Slo spiSe o nadsazku ze strany
dotazovanych, protoZe se zde vyskytovaly odpovédi typu: ,,Nechci sedét doma* nebo
,Penize jsou tfeba“, avSak nejzajimavéjsi odpoveédi bylo, Ze si zaméstnanci s ironii
pochvalili placené parkovisté v arealu nemocnice.

Tabulka 2: Diivod préce v organizaci

Divody prace v organizaci Poradi
P —————————

Blizkost bydlisté 1

[

Dobry pracovni kolektiv

Price mé napliuje 3
Moimost ziskani zkusenosti a znalosti 4.
Jistota prace 3.
Dobré finané¢ni chodnocent 6.
Jin¥ divod: 7.

Zdroj: vlastni vyzkum
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Délka pracovniho pomeéru

Z grafu je patrné, Ze vice nez polovina zaméstnanct v této organizaci pracuje
dlouhodobé¢. Logicky z délky pracovniho poméru vyplyva, ze se jedna o starsi rocniky
ve vékovém rozpéti 41 az 56 let a vice. Z aktualni situace na trhu prace v oboru
zdravotnictvi vyplyva, ze je malo diplomovanych zdravotnich sester a nékteré
nemocnice trpi jejich nedostatkem. Z tohoto divodu miZeme konstatovat, Ze jsou
zaméstnanci v organizaci spokojeni a nemaji zapotfebi meénit misto plsobiste,
pracovni prilezitost, napt. z divodu dojizdéni za praci. Nejpocetnéjsi cast predstavuji
zameéstnanci, ktefi jsou v organizaci zaméstnani po dobu 2 — 8 let. Zaméstnanci, ktefi
pracuji v organizaci nejkrat$i dobu, to jest méné nez 2 roky, jsou piedevsim Cerstvi

absolventi stfednich, vy$sich odbornych a vysokych skol.

Graf 2: Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru v
organizaci

B Mené nei 2 roky
mZ—8let
mo—19et

B Déle nei2llet

Zdroj: vlastni vyzkum

Touha ziskat v organizaci jinou pracovni pozici, nez vykondvad pracovnik nyni

Na své soucCasné pracovni pozici chece setrvat 33 dotazovanych, vyplynulo to
Z toho, ze na otazku, zda chtéji ziskat v organizaci jinou pozici, uvedli, Ze rozhodné ne.
Tuto skupinu tvofili pfedev§im respondenti, ktefi pracuji v organizaci déle nezZ osm let
a zaroven jsou v manzelském stavu. DalSich 30 respondentd spiSe nechce zménit svou
soucasnou pozici. Toto hodnotim jako pozitivum, protoze to Ize chapat tak, ze tito

zamestnanci jsou se svym pracovnim zarazenim spokojeni a nepotiebuji zadnou zménu.

39



Svou pracovni pozici chce rozhodné zménit 15 dotazovanych. Tito respondenti se fadi
do mladsi veékové kategorie, tudiz se d& predpokladat, Ze touzi po povySeni. Zbylych 15
respondentt uvedlo, ze spiSe chtéji ziskat jinou pracovni pozici, nez kterou vykonavaji

momentalné v této organizaci.
Setrvani v organizaci do budoucna

Tato otazka méla za ukol pokusit se predpovédét budouci plisobeni soucasnych
zamé&stnancl v organizaci. Z fad nejstarSich zaméstnancti nechtéji v této organizaci
setrvat 3 pracovnici. Mlze se jednat o to, Ze je ¢ekd blizky odchod do dichodu. Na
druhou stranu 42 zaméstnanci chce v organizaci rozhodné setrvat i nadéle, tuto skupinu
tvorili predev§im respondenti ve stiednim véku a vys§im, u nichz prevlada
vysokoskolské vzdelani a stfedoskolské vzdélani s maturitou. Odpoved’ spiSe ano
uvadély nejcastéji mladsi roéniky, konkrétné 45 pracovnikii. Zde by se dalo uvazovat o
tom, ze tito zaméstnanci chtéji sbirat pracovni zkuSenosti, a proto se stale rozmysleji,
zda zustat ¢i nikoliv. V Oblastni nemocnici Piibram, a.s. spiSe nechtéji setrvat 3

zameéstnanci.
Pocitovani stresu v zaméstnani

Dobra psychickd pohoda mé samoziejmé vliv na kvalitu pracovniho vykonu.
Zdravotnici jsou pod neustalym tlakem, vyskytuje se u nich vysoka mira odpovédnosti
za jejich pracovni vykony a denné se setkdvaji s nepfijemnymi Zivotnimi udalostmi
u svych pacientl a to mé bezesporu vliv na jejich psychiku. Proto pro mne bylo velikym
prekvapenim, ze pouze 10 % dotazovanych pocit'uje v praci stres neustale, naopak 3 %
nepocit'uji stres vubec. Ziidkakdy stres v ramci pracovniho vykonu pocituje 23 %

respondentl. Zbytek dotazovanych, ktefi predstavuji 64 %, je ve stresu Casto.

6.3 Vzdélavani

Uroven vzdeélani a pracovni zarazeni

Je zajimavé, Ze pouze 45 % dotazovanych je pevné piesvédceno, ze jejich
pracovni zafazeni odpovida jejich vzdélani. Tuto skupinu respondenti tvotili pfedevsim
ti, jejichz nejvyssi dosazené vzdélani je stiedoSkolské s maturitou a vysokoskolské.
Zaroven z pruzkumu vyplynulo, Ze s pracovnim zafazenim jsou spokojeni ti, ktefi

Vv organizaci pusobi déle nez 9 let. Druha vétSi ¢ast dotazovanych, konkrétné 42 %
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uvedla, ze spiSe ano. Zbyla ¢ast dotazovanych, kterd byla tvotfena dvanacti zaméstnanci,
uvedla, Ze jejich pracovni zatfazeni spiSe neodpovida jejich vzdélani. Tito respondenti
spadaji do nejmladsi vékové kategorie a zaroven maji vys$si odborné vzdélani nebo

vysokoskolské.
Spokojenost s mnozstvim vzdélavani a skoleni k profesnimu riistu ve spolecnosti

Moznosti vzdelavani a Skoleni v Oblastni nemocnici Piibram, a.s. ocenuji spise
mladsi ro¢niky, které si dodélavaji vzdélani na vysSich odbornych skolach ¢i vysokych
Skolach pfi zaméstnani. Divodem je, Ze se jim snazi nemocnice vyjit vstiic v ramci
planovani smén a placeného volna pied zavéreénymi zkouskami. Avsak i starsi ro¢niky
jsou spokojeny s nabidkou kurzii, seminait a vzdélavacich akci potadanych nemocnici.
Svédeéi o tom udaj, Ze 65 % respondentil je spiSe spokojeno s mnoZstvim vzdélavani
a Skoleni a 13 % je naprosto spokojeno. Zbytek respondentt, coz piestavuje 22 %, je

spise nespokojen.

6.4 Motivace

Benefity

U této otazky byli zaméstnanci vyzvani k vypsani vSech benefitl, které jsou jim
Vv organizaci poskytovany. Byla to tudiz oteviend otdzka, kterd méla za Gcel zjistit, zda
jsou obezndmeni se vsemi vyhodami. AvSak z prizkumu vySly alarmujici vysledky.
Vétsina zaméstnanct uvedla maximalné dva az tfi benefity, coz je oproti realité velice
malo. Oblastni nemocnice Ptibram poskytuje svym zaméstnancim 21 benefitl, které
jsou uvedeny vyse v této praci. Zameéstnanci v dotaznikovém Setfeni uvadéli predevsim
nadstandardni pokoje, které jsou poskytované jim a jejich rodinnym pftislusnikiim
Vv dobé nutné hospitalizace zdarma, dale pak piispévky na stravovani a prednostni
oSetfeni.
Preference hmotnych benefitu pred dusevnimi

VSichni dotazovani se shodli na tom, Ze preferuji finan¢ni benefity pied
duSevnimi. Celych 68 % respondenti je presvédceno, ze hmotné benefity jsou pro né
zajimavéjsi nez ostatni. Do této skupiny respondentii spadaji vSichni, ktefi jsou ve stavu

manzelském nebo starsi nez 41 let. Zbylych 32 % je o tomto faktu spiSe piesvédceno.
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Serazeni motivatoru dle diileZitosti

Vysledky prizkumu potvrdily to, co se ocekdvalo. Nejvice motivujicim
faktorem je pro zameéstnance bezesporu zvySeni mzdy, na tomto se shodla vétSina
dotazovanych. Na druhém misté se umistily mimoradné finan¢ni odmény. Nasledovaly
jiz pouze nefinancni faktory, které taktéz bezesporu patii ke sprdvnému motivovani
zamé&stnancl. Pro zaméstnance v Oblastni nemocnici Piibram je velmi dulezity dobry
pracovni kolektiv, proto se tento faktor umistil na tietim misté. Dale nasledovaly dobré
pracovni podminky, které maji neodmyslitelné¢ pozitivni vliv na vysledky prace. Na
¢tvrté pricce se umistila pochvala. Zaméstnanci potiebuji slySet slova uznani a podpory
ze strany zaméstnavatele a urcité je pro vSechny zaméstnance velice pfijemné, kdyz je
pochvali jejich nadtizeny za dobré pracovni vykony. Velkym piekvapenim bylo, Ze
dotazované nemotivuje moznost povySeni. MlzZe to byt ovlivnéno tim, Ze témét 70%
dotazovanych si nepieje ziskat jiné pracovni misto v organizaci, nez které nyni
vykonavaji. Jako posledni v potadi se umistila moznost dal§iho vzdélavani i ptesto, Ze
Oblastni nemocnice Pfibram poskytuje svym zaméstnancim mnoho $koleni, kurzd
a jinych vzdé¢lavacich aktivit. Mimo jiné vychazi nemocnice vstiic zaméstnanctim, kteti
si pii praci dokoncuji vzdélani. Proto je velice zajimavé, ze tento motivacni faktor je pro

zaméstnance nejméne vyznamny.

Tabulka 3: Serazeni motivatori

Motivaéni faktory Poradi
P E——S—$—8a
Zvvieni mzdv 1.

bt

Mimofadné odmeény

Dobry pracovni kolektiv 3
Lep3i pracovni podminky 4.
Pochvala 5.
Moimost povvieni 6.
Moimost dalstho vzdéldvani T

Zdroj: vlastni vyzkum
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Motivace od nadrizeného k lepsim pracovnim vykonum

Vice nez polovina dotazovanych, konkrétné 61 %, se citi byti motivovana
ze strany nadiizeného pracovnika, coz je bezesporu chvalyhodné. Naprosto o tom je
presvédéeno 13 % dotazovanych. Zbyla Cast, ktera je piestavovana 26 %, se domniva,
ze k lepSim vysledkiim prace od svého nadiizeného motivovana spiSe neni. Paradoxem

je, Ze tuto skupinu tvofi predev$im zaméstnanci, kteti pracuji v organizaci déle nez 9 let.

Graf 3: Motivace pracovniki od nadfizeného

Motivace pracovnikll od nadfizeného
k lepsim vysledkiim prace

® Rozhodné ano
W Spite ano
Spite ne

® Rozhodné ne

Zdroj: vlastni vyzkum
Pochvala za dobré pracovni vykony

Mezi dulezité duSevni motivaéni faktory patii mimo jiné 1 pochvala.
Zaméstnanci se citi na pracovisti 1épe, pokud jsou chvdleni, a zveda jim to sebevédomi.
Zameéstnanci Oblastni nemocnice Pfibram, a.s. upfednostnili pochvalu pfed moZnosti
povyseni ¢i dalSiho vzdélavani v preferencich motivacnich faktort. Odpovéd rozhodné
ano oznacilo 26 % dotazanych, 42 % uvedlo, ze spiSe ano. Dal$ich 26 % dotazanych si
mysli, Ze spiSe nejsou chvaleni za své dobré pracovni vysledky a v neposledni fad¢ 6 %

je ptesvédceno o tom, ze chvaleni nejsou.
Vyjadreni k tomu, zda pochvala zaméstnance motivuje

Vice nez polovina respondentil, konkrétn¢ 54, uznava, Ze je slovni pochvala, ¢i
vyjadfeni uznani od vedouciho zcela jisté motivuje. Je proto smutné, ze z predeslé
otazky vyplynulo, Ze 32 % dotazovanych se neciti byti chvaleno. S motivaci spojenou

se slovni pochvalou se slucuje 1 27 dalSich zaméstnanct, ti uvedli odpoveéd’ spise ano.
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Zbyla cast, ktera je tvofena 13 % dotazovanych je toho nazoru, ze je pochvala od

nadfizeného spiSe nemotivuje.
Spokojenost s pracovnimi podminkami na pracovisti

Vysledky této otazky byly velmi ovlivnény tim, na jakych odd€lenich byly
dotazniky vypliiovany. Je to z toho divodu, ze Oblastni nemocnice Piibram se stale
snazi rekonstruovat a modernizovat své budovy a pracovi$té v nich umisténd. Proto jsou
nektera oddé€leni, jako napiiklad oddé€leni ortopedie, chirurgie ¢i ARO, umisténa v jiz
novych modernizovanych budovach. Ostatni odd¢leni, jako naptiklad détské ¢i interni,
jsou stale umisténa ve starych budovach nemocnice a to ma samoziejmé vliv i na
vybaveni a celkovy komfort. Proto se zde mezi odpovéd'mi vyskytovaly vSechny
nabizené moznosti. Naprosto spokojeno je 23 % dotazovanych, 55 % je spiSe
spokojeno. Je dobré, Ze pouha 3 % respondentl nejsou vibec spokojena s podminkami

na pracovisti a zbylych 19 % spiSe neni spokojeno.
Ohodnoceni atmosféry na pracovisti

Velké pozitivum je, Ze nikdo =z dotazovanych nezhodnotil atmosféru na
pracovisti negativné. Toto mé samoziejmé velmi dobry dopad na zamé&stnance samotné.
Pokud se citi na svém pracovisti dobie, mé to dobry vliv na jejich pracovni vykony
a psychiku. Dal$im dtlezitym faktem je i to, ze dobry pracovni kolektiv uvadéli nékteti

dotazovani jako divod prace v této organizaci.

Graf 4: Atmosféra na pracovisti

Atmosféru na pracovisti hodnoti
zameéstnanci jako:

m\Wybornou

® Dobrou

B Spite dobrau
B Spite Epatnou
m Epatnou

m VelmiZpatnou

Zdroj: vlastni vyzkum
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Systém odmenovani

Je velice znepokojivé, ze celych 45 % dotazovanych uvedlo, Ze dle jejich ndzoru
je systém odmeénovani spiSe nespravedlivy. Mize to byt zapfi¢inéné tim, ze vrchni
sestry na jednotlivych oddélenich jsou povéfené spravedlivé ur€it, komu piipada
mimofadna finanéni odména za vykonavanou praci a s jejich ndzorem se nemusi
slucovat nazory vSech ostatnich zaméstnanci na daném oddé¢leni. Na druhou stranu
42 % dotdzanych to pocituje naopak a jejich odpoveéd byla - spiSe spravedlivy. Pouze
3 zaméstnanci hodnoti systém odmeénovani jako naprosto nespravedlivou zalezitost

a naopak 9 zaméstnancu toto hodnoceni povazuje za naprosto spravedlivé.

6.5 Hodnoceni
Pribezné kontroly vysledkit prace

Témét vSichni dotazovani se shodli na tom, Ze dochazi k prubéznym kontroldm
vysledku jejich prace ze strany ptimého nadtizeného. 48 % dotazovanych je o tomto
faktu naprosto presvédéeno, dalsich 48 % uvedlo odpoveéd spiSe ano. Zbyla nepatrna
¢ast dotazovanych, ktefi predstavuji 4 %, se domniva, ze k prubéZznym kontrolam spise

nedochazi.
Porovnadvani pracovnich vykonii jednotlivych zaméstnancii

Vyhodnoceni odpovédi na tuto otazku je velice zajimavé. Je to z toho divodu, ze
pii rozhovoru s manazerem oSetfovatelské péce — hlavni sestrou nemocnice - mi bylo
sdéleno, Ze v pribéhu roku maji zaméstnanci narok na mimofaddné odmeény, kdy na
jednotliva oddéleni pfipada urcitd financni Castka a ta je rozdelena dle vysledkd prace
mezi jednotlivé zaméstnance. Tato odména ma samoziejmé slouzit jako motivaéni
faktor a ma za kol odménit ty, ktefi na daném odd¢leni pracuji nejlépe. Proto mne
osobn¢ vysledky vyzkumu velice piekvapily. Pouhych 35 % dotazovanych uvedlo, Ze
jejich vysledky jsou rozhodné porovnavany svysledky prace jejich kolegi,
spolupracovnikd. DalSich 35 % si mysli, ze spiSe ano. Konkrétné¢ 24 pracovnikt
uvazilo, ze jejich vysledky spiSe nejsou porovndvany a 3 zameéstnanci porovnavani

vysledkl prace mezi spolupracovniky tplné€ zavrhli.
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Slovni hodnoceni od nadrizeného

Problematika hodnoceni v organizaci je popsana vySe Vv jedné z ¢asti vlastni
prace. K slovnimu hodnoceni dochazi béhem prabéznych hodnoceni, ktera probihaji
béhem vykonu prace formou hodnoticiho rozhovoru. Z vyzkumu vyplynulo, ze velka
¢ast zaméstnancli toto hodnoceni povazuje za malo casté, uvedlo to tak 48 %
dotazovanych. DalSich 26 % se citi byti slovné hodnoceni Casto a naopak 26 %

se domniva, ze toto hodnoceni je spise vyjimecné.
SpravedInost v hodnoceni vysledkii prace

Pro sprdvnou pracovni atmosféru a formovani kolektivu je dulezité, aby
se zaméstnanci necitili ukfivdéni. Z toho divodu je podstatné, aby se nadtizeny v rdmci
hodnoceni vysledkti vyhnul jakymkoliv projeviim sympatii ¢i antipatii a byl naprosto
spravedlivy. O tom, Ze je jejich nadfizeny v hodnoceni vysledku prace spravedlivy, je
presvédeeno 32 % dotazovanych. Za spiSe spravedlivé povazuje hodnoceni 55 %. Malé
¢ast dotazovanych, konkrétné¢ 4 %, se domniva, Ze je jejich nadfizeny naprosto

nespravedlivy a 9 %, ze spiSe nespravedlivy.
Zretel ze strany zaméstnancu viici hodnoceni od nadrizeného

Z vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci berou nejvétSi zietel na financ¢ni
ohodnoceni, naopak anonymni dotaznikové Setieni je pro n¢ bezpfedmétné. Na druhém
misté se umistil hodnotici rozhovor s nadfizenym. Slovni hodnoceni od nadtizeného,
které probihd v pribéhu pracovniho vykonu, zaméstnanci berou ne pfili§ vazné. Je
patrné, Ze souhrnné hodnoceni, které probihd v pribehu roku je pro zameéstnance

nejvyznamné;jsi.

Tabulka 4: Vztah zaméstnanci k jednotlivym druhiim ohodnoceni

Tvp hodnoceni Poradi
|
Finanéni ochodnocent 1.

b

Hodnoticirozhovor s nadfizenvm

Slovni hodnocent od nadrizencho

=

Dotamikoveé hodnocent

Zdroj: vlastni vyzkum
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6.6 Komunikace

Ohodnoceni urovné komunikace s nadrizenym

Pro spravné fungovani podniku je komunikace mezi zaméstnanci, konkrétné pak
mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym pracovnikem, velice dulezita. V oblasti
zdravotnictvi a péce o pacienty tato dulezitost jest¢ vice graduje. Proto je velmi dobré,
ze vice nez polovina dotazovanych, tj. 55 %, ohodnotila tGroven komunikace
s nadfizenym jako dobrou a 32 % dotazovanych dokonce jako vybornou. Avsak mala
¢ast zaméstnancti komunikaci na pracovisti hodnoti jako nevyhovujici, konkrétné
se jedna o 3 % respondenttl. Zbylych 10 % dotazovanych povazuje tiroveni komunikace
za dostacujici.

Vyjadreni nazoru

Kazdy zaméstnanec se bude citit na pracovisti 1épe, pokud si bude pfipadat
akceptovany, vazeny a bude veédét, Ze je mu ze strany kolegii a nadfizenych
naslouchano. Nemit strach fici svlj ndzor znaéné piispiva k dobré atmosféfe na
pracovisti. Z dotaznikového Seteni vyplynulo, Ze 58 % dotazovanych se domniva, ze je
bran zietel na jejich ndzor pfi komunikaci snadfizenym, 13 % je o tom pevné
presvédceno. Ne zrovna malé ¢ast respondentll se ovSem domniva, Ze na jejich nazor
spiSe neni bran zietel, tato ¢ast predstavuje 29 %.

Sdeélovani ocekdvani

V pééi o pacienty je velice dilezitd komunikace mezi zaméstnanci, ktefi
se podileji na vykonu prace spojené s touto pécéi. Proto musi byt komunikace ve vSech
smérech minimalné na dostacujici Grovni. Zaméstnanci u této otazky méli ohodnotit
sestupnou komunikaci, tudiz to, jak detailn€ a srozumitelné jim nadtizeny sdé€luje, jaky
pracovni vykon se od nich ocekava. Je velice chvalyhodné, ze 55 % dotazovanych
uvadi, ze komunikace s nadtizenym o vysledcich jejich prace je na vysoké Grovni. 35 %
dotazovanych uvedlo, Zze jim nadfizeny spiSe jasné sdéluje, co je od nich ocekédvano,

a zbylych 10 % se domniva, Ze toto sdélovani spiSe neni jasné vyjadieno.
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Graf 5: Jasné sdélovani o¢ekavani ze strany nadfizeného

Nadfizeny zameéstnanciim jasné
sdéluje, jaké vysledky jsou od nich

oCekavany
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7 SHRNUTI VYSLEDKU

Vétsina pracovnikil se nachazi ve stfednim véku, 77 % dotazovanych je ve véku
od 26 do 55 let. Ve zkoumané skupiné dotdzanych dominuji zeny, je jich 91 %.
Dotazovani pracuji v Oblastni nemocnici Piibram, a.s. pfevazné z duvodu blizkosti
bydlist¢ a dobrého pracovniho kolektivu. Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, ze
zaméstnanci v Oblastni nemocnici Piibram, a.s. preferuji dlouhodoby pracovni pomér,
32 % dotazovanych je zamgestnano V organizaci
2 — 8 let a 29 % respondentii pracuje ve spolec¢nosti uz 9 — 19 let. Nejpocetnéjsi skupinu

tvoti ti zameéstnanci, ktefi maji sttedoskolské vzdélani s maturitou.

Mezi velka pozitiva organizace muzeme zatadit to, ze 87 dotazanych chce
Vv organizaci setrvat i do budoucna. Vice nez polovina respondenti je spiSe spokojena
S mnozstvim vzdélavani a Skoleni K profesnimu ristu ve spole¢nosti a mimo jiné
pozitivné hodnotim také to, Ze nikdo z dotazovanych se nevyjadiil k atmosféfe na

pracovisti negativné.

VSsichni respondenti se shodli na tom, ze pro jejich motivaci jsou vhodnéjsi
finan¢ni benefity, nez dusevni. Zarovei vSak z priazkumu vyslo najevo, Ze nejsou dobie
informovani o benefitech, které jsou jim v organizaci poskytovany. Vétsina
zaméstnancl se shodla, ze jim chybi zpétnd vazba na jejich pracovni vykony od
nadfizenych pracovniki. Pochvaly a vyjadieni uznani se v organizaci moc nevyskytuji,

avSak dotazovani uvedli, Ze by je pochvala z st nadfizeného motivovala.

Podminky na pracovisti je tézké objektivné hodnotit, protoZze Oblastni
nemocnice, a.s. prochdzi rekonstrukcemi a modernizacemi. Rychlost téchto uprav
samoziejme zavisi na finan¢nich prostiedcich. Z toho diivodu jsou ne€ktera oddé€leni, na
kterych byl provadén vyzkum, umisténa v rekonstruovanych budovach snovym

vybavenim a bohuzel zbytek odd¢€lenich sidli ve starych budovach.

Z vyzkumu vyplynulo, Zze 30 dotazovanych chce ziskat jinou pracovni pozici,
nez kterou v soucCasné dobé vykonavaji. Z toho lze vyhodnotit, ze respondenti maji

zajem o dal$i vzdélani a zdokonalovani se ve své profesi.

Mezi negativa, kterd vyplynula z dotaznikového Setieni, bezesporu patii to, Ze
respondenti povazuji systém ohodnoceni, obzvlasté pak finan¢niho, za nespravedlivy.
To ma zajisté Spatny vliv na mezilidské vztahy na pracovisti a v krajnich piipadech

muze dochazet k pomluvam ¢i dokonce Sikané. Dale pak pouhych 35 % dotazanych je
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naprosto presvédceno o tom, ze jejich vysledky prace jsou porovnavany s vysledky
jinych pracovniki. Mezi dal$i negativum lze zatadit to, ze 29 % respondentli se neciti

byti vyslySeno. Domnivaji se, ze jejich nadiizeni neberou zietel na jejich nézory.
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8 NAVRHY ZMEN

Na zakladé ziskanych informaci z dotaznikového Setieni v Oblastni nemocnici
Ptibram, a.s. bylo mozné navrhnout zmény, které by mohly prispét ke zlepSeni motivace

a systému hodnoceni zaméstnancu.

Z pruzkumu je patrné, ze zaméstnanci jsou Spatn¢ informovani o poskytovanych
benefitech, i kdyz k nim maji neomezeny pfistup ze sit¢ Oblastni nemocnice Ptibram,
a.s. Vhodnym feSenim tohoto problému by mohly byt brozury, které by ziskal kazdy
nove¢ prichozi zaméstnanec, napiiklad soucasné s pracovni smlouvou. V této brozuie by
byl vycet benefitl, na které ma zaméstnanec ndrok, a dalsi informace, které jsou pro
noveé prichozi zaméstnance piinosem. Mezi tyto informace mizeme zafadit napiiklad
kontakt na osobu, kterou bude zaméstnanec kontaktovat v pfipadé¢ potieby
indispozicniho volna a podobné. U stavajicich zaméstnancii bych doporucila pfi
nejbliz§i mozné prilezitosti, naptiklad v dobé porady ¢i jiné skupinové akce, durazné

pfipomenuti existence benefitu.

Po bedlivém prozkouméni nabizenych benefitii jsem ziskala dojem, Ze by
zamé&stnanci uvitali zaméstnanecké vyhody odliSného charakteru, nez které jsou jim
v souc¢asné dobé nabizeny. Oblastni nemocnice Piibram, a.s. totiZ nabizim svym
zaméstnancim ptrevazné zvyhodnéni pramenici z ¢innosti nemocnice, jako naptiklad
slevy na zdravotni zakroky a 1é¢ebné procedury, ¢i bezplatné poskytnuti
nadstandardniho pokoje v dobé hospitalizace. Z toho divodu bych v ramci benefitl
navrhla jednu zménu. Vedeni nemocnice by mohlo zvazit zavedeni novych
zaméstnaneckych vyhod, které by neprobihaly v aredlu nemocnice. Vhodné by bylo
sestavit seznam potencidlné moznych benefiti a formou hlasovani dat vybrat
zaméstnanciim, o které nabizené zaméstnanecké vyhody by jevili nejvétsi zajem. Dle
mého ndzoru by zameéstnanci velice ocenili prispévky na kulturu, sport, ¢i jinou formu

relaxace.

V dotaznikovém prizkumu se vyskytly ironické nardzky na zpoplatnéné
parkovisté v aredlu nemocnice. Je pochopitelné, ze se zaméstnanciim, ktefi se dopravuji
do prace automobilem, nezamlouva placeni parkovného. Oblastni nemocnice Piibram,
a.s. je situovana témet v centru meésta a zpoplatnéni parkovacich ploch mélo zamezit
tomu, aby parkovisté vyuzivaly osoby, které nenavstévuji nemocnici. Moznosti feSeni

této situace by mohlo byt proplaceni parkovného, nebo alespon jeho ¢ast. Proplaceni by
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bylo samozfejmé vazano na ptredlozeni parkovaciho listku a den, kdy zaméstnanec

V nemocnici odpracoval stanovenou sménu.

Velky pocet respondentd se vyjadiil, ze povazuje systém odménovani
v organizaci za nespravedlivy. V této situaci by mohlo pomoci, kdyby se uveiejnily
informace o tom, o kolik procent navic ke svému platu si zaméstnanec, ktery financni
odménu ziskal, polepsil, a co bylo prioritou pfi rozhodovani u pracovnika, ktery
o rozdélovani odmén rozhoduje. Toto opatieni by poslouzilo jako motivace k lepSim
vykoniim pro ostatni zaméstnance a zarovenn by mohlo zabranit Sifeni mylnych

informaci a fam mezi pracovniky.

Témér vSichni pracovnici se shodli na tom, ze by je pochvala a slova uznani ze
strany nadfizeného pracovnika motivovala. AvSak podle vSeho se jim pochval
a vlidného slova pfili§ nedostava. Proto bych doporucila vedoucim pracovnikiim, aby se
snazili zapracovat na komunikaci se svymi podfizenymi. Navrhla bych v uréitém
intervalu opakujici se porady, ¢i jakési konzultace, kde by nadfizeni mohli sdélit
pracovnikiim svou spokojenost s vysledky prace, a pokud si to zaméstnanec zaslouzi,

tak ho pochvalit a vyjadfit vd€k za dobie odvedenou praci.

52



9 ZAVER

V bakaléiské praci jsem se zabyvala problematikou hodnoceni a motivace
pracovnikt. Cilem byla analyza redlného stavu v oblasti hodnoceni a motivace
pracovnikd a jeho nasledné zhodnoceni. Tento vyzkum probihal v Oblastni nemocnici
Ptibram, a.s. Na zdklad¢ dotaznikového Setieni bylo taktéZz mozné zhodnotit
spokojenost zaméstnancii uvnitit podniku, predevsim s ohledem na motivacni faktory
V podobé benefitl, moznosti vzdélavani a hodnoceni ze strany nadiizeného pracovnika.
Na zéklad¢ zjiSténych informaci byly navrhnuty mozné postupy pro zlepSeni hodnoceni

a motivace pracovniki.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnancim je poskytovano velké mnozstvi
benefitll, av§ak zaméstnanci si jejich existenci ptili§ neuvédomuji. Dal$im poznatkem je
to, ze zamé&stnanci jsou velice spokojeni s pracovnim kolektivem, avSak postradaji
slovni hodnoceni ze strany nadfizené¢ho. Konkrétné pak v ptipadé dobrého pracovniho
vykonu jim chybi slova uznani a pochvaly, které by je namotivovaly k dal$im vykontm.
Jako hlavni motivacni faktor vétSina zaméstnanct uvedla finanéni odmény, ale zaroven

oznacili systém hodnoceni jako nespravedlivy.

Oblastni nemocnice Piibram, a.s. se v soucasné dobé& snazi rekonstruovat
a modernizovat sva pracovi$té. Tento fakt bude mit bezesporu pozitivni vliv na pracovni

atmosféru a spokojenost na pracovisti.

Zjisténé vysledky této prace a navrhy na zmény budou pieddny hlavni sestie
nemocnice. Vérim, Ze na vysledky vyzkumu bude brat spolecnost zietel a navrhované
zmény budou mit pfinos v oblasti motivace a hodnoceni zaméstnanci. Tato prace méla
pfinos pfedevsim pro mé¢, jako autorku, protoze jsem si rozsifila své teoretické znalosti

znalostmi z praxe.

53



10 SUMMARY

This work is focused on an analysis and evaluation of the real state in the sphere
of motivation and evaluation of employees in a selected company.

On the basis of theoretical and practical knowledge it is to show the faults in the
area of people management and to suggest possible changes for improvement. After
studying the literature the theoretical part is focused on concepts of motivation and

employee assessment.

The Regional Hospital in Pfibram was chosen for conducting the study. Based
on the results from questionnaires, recommendations for the management of human
resources were suggested. The aim of the research was to determine whether the
company uses a proper employee evaluation system and if it can motivate their

employees effectively.

From the research it is obvious that employees of this company receive quite an
amount of benefits, but they are mostly unaware of its existence. We can also say that
the employees are very satisfied with the group of colleges they work with, but lack any
verbal assessment from their employers. For example there is no appraisal in a case of a
job well done to further motivate them. Most of the employees have noted financial
rewards as the main motivating factor, but they also marked the awarding system as

unjust.

At the end of the work there are suggested changes which should contribute to a

better motivation and rating of the employees of the organization.

Key words: evaluation, motivation, employees, human resources, management,

company
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14 PRILOHY

Ptiloha €. 1: Organizac¢ni struktura Oblastni nemocnice Pfibram, a. s.

/

USEK ZD,RAVOTNI' |

zastupce reditele
pro zdravotni péci
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha €. 2: Pfehled zaméstnaneckych vyhod

Poskytnuti v piipadé hospitalizace
zameéstnance, jeho manzela (ky) a vlastnich déti
nadstandardniho pokoje po celou dobu
hospitalizace zdarma.

Poskytnuti v ptipadé hospitalizace blizkého
ptibuzného zaméstnance (rodic,
prarodic,sourozenec) nadstandardni pokoj
zdarma po dobu 5-ti dnti hospitalizace

500,- K¢ az 700,- K&/ den
(a dale 50% sleva po
zbylou dobu hospitalizace)

Poskytnuti zaméstnanci s diagnézou glaukomu
vysetfeni na analyzatoru zraku 2x rocné
zdarma.

Vstupni vySetfeni novych zaméstnanci
na analyzatoru zraku zdarma.

Poskytnuti slevy pro zaméstnance bez diagndzy
glaukomu (vySetfeni analyzatorem), jejich

manzele (ky) a vlastnich déti 1x rocné ve vysi
50% z ceny vykonu dle platného Ceniku.

Poskytnuti slevy pro zaméstnance z ceny
Relaxaéniho balicku ve vysi 30% z ceny dle 300,- K¢ az 850,- K¢
platného Ceniku.

Poskytnuti slevy pro zaméstnance na vybrané
rehabilitacni sluzby ve vysi 50% z ceny vykonu
dle platného Ceniku.

Cviceni pro zaméstnance pod vedenim
fyzioterapeuta v prostorach ONP zdarma

Vzdelavéani v ramei vzdelavacich akci
potradanych ONP v jejich prostorach zdarma.

Zavodni stravovani

210,- a7 595,- K&

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piiloha ¢&. 3: Dotaznikové Setfeni

Vézeny respondente,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi ke zpracovani mé
bakalai'ské prace na téma Motivace a hodnoceni zaméstnanct ve vybraném podniku. Dotaznik
je zcela anonymni a vysledky budou pouzity vyhradné pro zpracovani mé bakalafské prace.
Pokud neni uvedeno jinak, u kazdé otazky vyberte prosim jen jednu nejvhodnéjsi odpovéd’ a tu
zakrouzkujte, pripadné vyznacené misto vypliite halkovym pismem.

Predem dekuji za Vas ¢as i ochotu.

Klara Svihalkova

Studentka Ekonomické fakulty, Jiho¢eska univerzita v Ceskych Budg&jovicich

1. Pohlavi:
a) Zena

b) muz

2. Vék:

a) do 25 let

b) 26 —40 let

c) 41 -55 let

d) 56 a vice let

3. Nejvyssi dosaZené vzdélani:
a) zakladni

b) stfedni odborné (vyucen/a)
¢) sttedni s maturitou

d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

4. Rodinny stav:
a) Svobodny/a
b) Zadany/a

¢) Zenaty/vdana

d) Rozvedeny/a

5.V této spolecnosti pracuji:
a) méné nez 2 roky
b) 2 -8 let
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c) 9 — 19let
d) déle nez 20 let

6. V organizaci pracuji z divodu: (Ize zvolit vice odpovédi)

a) dobrého finan¢niho ohodnoceni

b) blizkosti mého bydliste

¢) prace me naplnuje

d) dobry pracovni kolektiv

€) moznost ziskani zkuSenosti a znalosti

d) jistota prace

€) JINY AUVOM: ..o e

wewr

7. Domnivam se, Ze mé vzdélani odpovida mému nynéj$imu pracovnimu zaiazeni:
a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

8. Chci ziskat v této organizaci jinou pracovni pozici, nez kterou vykonavam nyni:
a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

9. Atmosféru na pracovisti hodnotim jako:
a) vybornou

b) dobrou

¢) spise dobrou

d) spise Spatnou

e) Spatnou

f) velmi Spatnou

10. Jsem spokojen(a) s pracovnimi podminkami na pracovisti (vybaveni, teplota,
osvétleni,..):

a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

11. Ve svém zaméstnani pocit'ujete stres:

a) neustéle
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b) Casto
c) ziidka

d) nepocit'uji

12. Systém odménovani hodnotim jako:
a) spravedlivy

b) spise spravedlivy

c) spise nespravedlivy

d) nespravedlivy

13. Vypiste prosim v§echny zaméstnanecké vyhody (benefity), o kterych si uvédomujete, Ze

jsou Vam v organizaci poskytovany:

14. Preferuji spiSe hmotné benefity (penéZni odmény, prémie) pied dusevnimi (moZnost
vyuky cizich jazyki, dalSiho vzdélavani):

a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

15. Jsem spokojen(a) s mnoZstvim vzdélavani a Skoleni k profesnimu rustu ve spole¢nosti:
a) rozhodné ano

b) spise ano

C) spise ne

d) rozhodné ne

16. Serad’te podle duleZitosti, co by Vas nejvice motivovalo (1-nejvice motivujici, 7-
nejméné motivujici):
a)....... zvySeni mzdy

b)....... pochvala

() mimoiadné odmeény
d)....... moznost povysSeni
f)....... moznost dalSiho vzdélani

g ..n.... lepsi pracovni podminky
h) .......dobry pracovni kolektiv
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17. Jsem motivovan(a) od nadiizeného k dosahovani lepsich vysledki prace:
a) rozhodn¢ ano

b) spise ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

18. Uroveih komunikace s nad¥izenym pracovnikem hodnotim jako:
a) vybornou

b) dobrou

¢) dostacujici

d) nevyhovuijici

e) tato komunikace prakticky neexistuje

19. Pii komunikaci s nadfizenym pracovnikem se bere zi‘etel na miij nazor:
a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spise ne

d) viibec ne

20. Nadrizeny mi jasné sdéluje, jaké vysledky jsou ode mne ofekavany:
a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) viibec ne

21. V mém zaméstnani dochazi k pribéZnym kontrolam vysledki ze strany pirimého
nadiizeného:

a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spise ne

d) vibec ne

22. Mé pracovni vysledky jsou porovnavany s praci mych spolupracovnikii:
a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

23. Muj pracovni vykon je nadiizenymi pracovniky slovné hodnocen:
a) Casto

b) mén¢ Casto
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¢) spise vyjimecné
d) nikdy

24. Jsem chvalen(a) za své dobré pracovni vysledky:
a) rozhodn¢ ano

b) spise ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

25. Slovni pochvala, vyjadFeni uznani ze strany vedouciho pracovnika mé motivuje:
a) urcité ano

b) spise ano

c) spise ne

d) urcité ne

26. Mij nadrizeny je v hodnoceni vysledki prace spravedlivy:
a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) viibec ne

27. Seiad’te prosim jednotlivé typy hodnoceni podle toho, na které Vy osobné berete

nejvétsi ziretel (1 — nejvétsi zietel, 4 — nejmensi zi‘etel)

a) ..... Slovni hodnoceni od nadtizeného
b) ..... Dotaznikové hodnoceni

¢) ..... Hodnotici rozhovor s nadfizenym
d) ..... Finan¢ni ohodnoceni

28. Hodlam v tomto zaméstnani setrvat i nadale:
a) rozhodné ano

b) spise ano
c) spise ne

d) viibec ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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