Navrh zdokonaleni stimulacniho systému ve
vybrané zdravotnické organizaci

Bc. Michaela Brantalova

Diplomova prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2021 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky
Ustav managementu a marketingu

Akademicky rok: 2020/2021

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(projektu, uméleckého dila, uméleckého vykonu)

Jménoapfjmen:  Bc Michaela Brantdlovd

Osobnf &slo: M18603

Studijni program: ~ N6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Management ve zdravotnictvi

Farma studia: Kombinovana

Téma prace: Névrh zdokonaleni stimulacniho systému ve vybrané zdravotnické organizaci
Zasady pro vypracovéni

Uvod

Definujte cile prace a pouZité metody zpracovéni prace.

|. Teoretickd ¢ast

« Zpracujte teoretické poznatky z oblasti motivace a spokejenosti zaméstnanci a formulujte teoretickd vychodiska pro zpraco-
véni praktické Casti.
II. Praktickd cdst
« Analyzujte soucasny stav stimulaéniho systému v vybrané zdravotnické organizaci.
+ Na zakladé vysledka analyzy navrhnéte doporuceni pro zlepseni stimulacniho systému ve vybrané zdravotnické organizaci.

+ Zpracujte ndkladovou, rizikevou a gasovou analyzu.

Zavér



Rozsah diplomové prace: cca 70 stran
Forma zpracovéni diplomové price:  Tisténa/elektronicka

Seznam doporudené literatury:

BAILEY, Catherine et al. Strategic human resource management. Second edition. Oxford: Oxford University Press, 2018, 398 5. ISBN
978-0-19-870540-6.

BUCHBINDER, Sharon Bell, ed. a SHANKS, Nancy H., ed. Introduction to health care management. Third edition. Burlington: Jones
& Bartlett Learning, 2017, 676 5. ISBN 978-1-284-08101-5.

KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojd: zdklady modermi personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015, 399 s.
ISBN 978-80-7261-288-8.

PLAMINEK, Jifi. Tejemstvi mativace: jak zafidit, aby pro vis lidé rddi pracovali. 3., roz3ifené vydani. Praha: Grada, 2015, 159 5. ISBN
978-80-247-5515-1.

URBAN, Jan. Motivace a odméfiovdni pracovnikil: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada,
2017, 157 5. 1SBN 978-80-271-0227-3.

Vedoudi diplomové prace: Ing. Ji¥i Bejtkovsky, Ph.D.
Ustav managementu a marketingu

Datum zadani diplomové préce: 15. ledna 2021
Termin odevzdéni diplomové prace: 20. dubna 2021

LS.

doc. Ing. David Tucek, Ph.D. Ing. lifi Bejtkovsky, Ph.D.

dékan feditel dstavu

Ve Zliné dne 15.ledna 2021



PRQHLASENi AUTORA
BAKALARSKE/DIPLOMOVE PRACE

Prohlasuji, Ze

beru na védomi, ze odevzdanim diplomové/bakalatrské prace souhlasim se zvefejnénim
své prace podle zakona €. 111/1998 Sb. o vysokych Skolach a o zméné a doplnéni
dalsich zakoni (zadkon o vysokych skolach), ve znéni pozd¢jsich pravnich predpist, bez
ohledu na vysledek obhajoby;

beru na védomi, Ze diplomové/bakalaiska prace bude ulozena v elektronické podobé
v univerzitnim informaénim systému dostupnad k prezen¢nimu nahlédnuti, Ze jeden
vytisk diplomové/bakalaiské prace bude uloZen na elektronickém nosi¢i v piirucni
knihovn¢ Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢;

byl/a jsem sezndmen/a s tim, Ze na moji diplomovou/bakaléiskou praci se plné€ vztahuje
zakon €. 121/2000 Sb. o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym
a o zmeéné nékterych zakont (autorsky zakon) ve znéni pozdéjsich pravnich predpisi,
zejm. § 35 odst. 3;

beru na védomi, ze podle § 60 odst. 1 autorského zdkona ma UTB ve Zlin¢ pravo na
uzavieni licenéni smlouvy o uziti Skolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského
zakona;

beru na védomi, ze podle § 60 odst. 2 a 3 autorského zakona mohu uzit své dilo —
diplomovou/bakalafskou praci nebo poskytnout licenci k jejimu vyuziti jen ptipousti-li
tak licen¢ni smlouva uzaviena mezi mnou a Univerzitou Tomase Bati ve Zlin€ s tim, ze
vyrovnani piipadného piiméteného piispévku na uhradu nakladd, které byly
Univerzitou Tomase Bati ve Zlin€ na vytvoteni dila vynaloZeny (az do jejich skutecné
vyse) bude rovnéz predmétem této licencni smlouvy;

beru na védomi, ze pokud bylo k vypracovani diplomové/bakalaiské prace
vyuzito softwaru poskytnutého Univerzitou TomdasSe Bati ve Zliné nebo jinymi
subjekty pouze ke studijnim a vyzkumnym ucelim (tedy pouze k nekomercnimu
vyuziti), nelze vysledky diplomové/bakalarské prace vyuzit ke komerénim
ucelim;

beru na védomi, Ze pokud je vystupem diplomové/bakalaiské prace jakykoliv
softwarovy produkt, povazuji se za soucast prace rovnéz i zdrojové kody, popft. soubory,
ze kterych se projekt sklada. Neodevzdani této soucésti mize byt divodem k neobhajeni
préce.

Prohlasuji,

l.

ze jsem na diplomové/bakalatské praci pracoval samostatné a pouzitou literaturu jsem
citoval. V ptipad¢ publikace vysledkti budu uveden jako spoluautor.

2. ze odevzdana verze diplomové/bakaldiské prace a verze elektronickd nahrana do
IS/STAG jsou totozné.
Ve Zliné

Jméno a piijmeni: ...l

podpis diplomanta



ABSTRAKT

Diplomova prace se zaméfuje na zdokonaleni stimula¢niho systému ve vybrané
zdravotnické organizaci a je celkové slozena ze tii ¢asti. Cilem teoretické casti bylo
zpracovani teoretickych poznatktli z oblasti motivace a spokojenosti zaméstnancti a nasledné
byla formulovana teoretickd vychodiska pro zpracovani Casti praktické. Cilem praktické
¢asti diplomové prace byla analyza soucasného stavu stimulacniho systému ve vybrané
zdravotnické organizaci. Na zadklad¢ vysledkii analyzy byl zpracovan navrh zlepSeni
stimulacniho systému ve vybrané zdravotnické organizaci. Zpracovany navrh byl nasledné

podroben Casové, nakladové a rizikové analyze.

Klic¢ova slova: stimulace, fizeni lidskych zdrojt, formy stimula¢niho systému, odménovani

zameéstnancu

ABSTRACT

The diploma thesis focuses on the improvement of the stimulation system in a selected health
care organization and is generally composed into three parts. The aim of the theoretical part
was the processing of the theoretical knowledge in the field of motivation and satisfaction
of employees and then there was formulated the theoretical basis for the processing of the
practical part. The aim of the practical part of the diploma thesis was to analyze the current
state of the stimulation system in a selected health care organization. Based on the results of
the analysis, a proposal was made to improve the stimulation system in a selected health care

organization. Then the processed proposal was subjected to time, cost and risk analysis.

Keywords: stimulation, human resources management, forms of stimulation system,

remuneration of employees
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UvVOoD

Rozvoj spoleCnosti predstavuje nezastavitelny kolobeh, ve kterém neustdlé dochazi
k inovaci postupt, procest, technickych poznatkli a obecné se spolecnosti dostava novych
moznosti, at’ jiz se jedna o kterékoliv pracovni odvétvi. Nekteti z nas se obavaji, ze jiz za
par let bude vSe pln¢ technicky automatizovano a zcela bézn¢ bude obsluha v restauraci
tvotena robotickou piehlidkou ¢isnikli a méstska hromadna doprava nebude potiebovat své
fidice, diky pln¢ automatizovanym automobilim. Nasledné dilezitost lidského kapitalu
upadne v zapomnéni, a jiz nebude potiebny, ale ani Zadouci. Nastésti se stale jedna spisSe o
hudbu vzdalené budoucnosti. Doufejme, Zze si spole¢nost bude lidského kapitalu vazit
s postupem technické modernizace o to vice. Vzhledem ke stalé nepostradatelnosti lidského
kapitalu, se spolecnosti a organizace snazi maximaln¢ vyuzit jeho potencial, formovat jej

a motivovat k docileni efektivnosti, vykonosti a konkurenceschopnosti.

Stimulaéni systém neovliviiuje pouze vSechny vySe uvedené aspekty, ale zejména je
soustfedén na motivaci a spokojenost pracovnikl. Jiz prvopocateni vybér zaméstnanct
tvoii soucast stimula¢niho systému. Jednd se o rozsadhlé mnoZstvi faktord, které ovliviiuji
motivaci, spokojenost, vykonnost, vzd€lanost, efektivitu, loajalitu, flexibilitu a mnoho

v

dalSich vlastnosti pracovnika. Spole¢nosti, které¢ si vazi a uvédomuji dilezitost lidského
kapitalu, jej dokdzi nalezité¢ vyuzit, ale 1 ocenit. Na zdkladé zvySeni své konkurence
schopnosti a tim 1 atraktivity na poli trhu pracovnich pfilezitosti, se spole¢nosti snaZi nabizet

nejruznéjsi formy benefiti a vyhod.

Cilem diplomové prace je vytvofeni navrhu na jeho zdokonaleni ve vybrané zdravotnické
organizaci. Pfed samotnym sestavenim navrhové ¢asti s jednotlivymi alternativami na
zdokonaleni stimulacniho systému, bylo nutné v samotném prvopocatku vytvofit literarni
reSer$i s naslednou operacionalizaci pojmli a témat zaméfujici se na stimulaci, motivaci
a s nimi souvisejici motivaéni teorie. Déle byla definovdna oblast fizeni lidskych zdroju
a vybrané faktory stimula¢niho systému. Ziskana teoretickd vychodiska slouzila k sestaveni
praktické casti diplomové prace. Druha ¢ast diplomové prace je zaméfena na analyzu
soucasného stavu stimula¢niho systému ve vybrané zdravotnické organizaci. Ziskani dat
probihalo kvalitativni formou za pomoci polostrukturovaného interview s vedenim vybrané
zdravotnické organizace. Nasledné byla vyuzita 1 forma kvantitativniho sbéru dat, a to za
pomoci anonymniho a originalné sestaveného dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢ ziskanych

informaci a dat vyplyvajicich z jednotlivych Setieni byla vytvofena projektova ¢ast navrhu
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na zdokonaleni stimula¢niho systému ve vybrané zdravotnické organizaci. Projektova Cast
byla dale podrobena casové, nakladové a rizikové analyze pro ziskani ucelenych informaci

o0 mozné délce trvani navrhil, nakladech a rizicich.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Spolecnosti a organizace si v soucasné dob¢ vice a vice uvédomuji nezastupitelnost lidského
kapitalu, a to 1 pfes neustaly a rychly technicky pokrok spoleCnosti. V ramci zvyseni
konkurenceschopnosti na poli pracovniho trhu se spoleCnosti snazi zvySit a zefektivnit
stimulacni systém pro své zaméstnance.
Cilem teoretické ¢asti diplomové prace je ziskani teoretickych poznatki a sestaveni literarni
resSerSe pro zpracovani praktické casti diplomové prace. Literarni reSerSe se bude zabyvat
oblastmi motivace a stimulace s operacionalizaci zakladnich pojmul a jednotlivych teorii
motivace. Dale bude literarni reSerSe rozsifena o oblast fizeni lidskych zdroji s definici
podstaty lidského kapitalu a samotného vyvoje fizeni lidskych zdroja.
Cilem praktické casti diplomové prace je provedeni analyzy aktualniho stavu stimula¢niho
systému ve vybrané zdravotnické organizaci a na zékladé ziskanych dat navrhnuti opatieni
k jeho zdokonaleni. V praktické ¢asti diplomové prace budou déle verifikovany nasledujici
vyzkumné hypotézy:

o HI: Vice nez 50 % zaméstnancu vybrané zdravotnické organizace je obecné spise

nespokojeno se svym zameéstnanim.

o H2: Vice nez tretina zaméstnancu vybrané zdravotnické organizace je rozhodnuta

v organizaci zustat pracovat v dlouhodobém horizontu.

o H3: Vice nez 60 % zaméstnancu vybrané zdravotnické organizace ovliviuji vice

faktory hygienické nezli faktory motivacni.

o H4: Vice nez 50 % zaméstnancii vybrané zdravotnické organizace je spise

nespokojeno s poskytovanymi benefity.

Analyza soucasného stavu stimulacniho systému ve vybrané zdravotnické organizaci bude
realizovana kvalitativni formou sbéru dat, a to za pomoci polostrukturovaného interview
s vedenim organizace. Na podkladé polostrukturovaného interview, dojde nasledné
k vytvofeni anonymniho a originaln¢ zpracovaného dotazniku. Za pomoci kvantitativnich
metod sbéru dat ve form¢ dotazniku, probéhne ziskédni nazorit od zaméstnanci vybrané
zdravotnické organizace na aktudlni stav stimulac¢niho systému. Pro pfehledné zpracovani
dat bude pouzit program Microsoft Office Excel, Microsoft Office Word a Statistica 13. Na
zaklad¢ aktualni analyzy stavu stimulacniho systému ve vybrané zdravotnické organizaci

budou sestaveny navrhy na jeho zdokonaleni. Navrhova, projektova, ¢ast diplomové prace
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bude v zédvéru podrobena nakladové, ¢asové a rizikové analyze. Pro vypracovani Casové

analyzy bude pouzit software QM for Windows.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojti zaznamenalo nejen v poslednich letech velky progres. Organizace
a spolecnosti si obecné zacaly vice uvédomovat dilezitost, podstatu a bezpochyby velky
piinos fizeni lidskych zdroji pro zvysSeni jejich efektivity. Jiz vroce 1977 Armstrong
zdiiraznil dilezitost a nesmirnou podstatu lidi, jako zdroje nepostradatelného k rozvoji

a samotnému fungovani organizace (Armstrong a Taylor, 2015).

1.1 Pojeti a definice Fizeni lidskych zdroji

Samotny pojem fizeni lidskych zdroji je odvozen z anglického spojeni human resource
management. Rizeni lidskych zdrojii spojuje personalistiku a samotné pojeti personalni
prace s predstavenim dal§ich moZnosti fizeni lidi. Pro obé vySe uvedené oblasti tvotici fizeni
lidskych zdrojt je typické efektivni vedeni organizace, rozvoj organizace, ptijiméani a vybér
novych zaméstnanct, hodnoceni dostate¢ného mnozstvi zaméstnancii a tvorba novych
pracovnich pozic pro rozvoj organizace, hodnoceni zaméstnancti, odménovani zaméstnancti
a péce o né&, rozvoj a zvySovani kvalifikace zaméstnancii a v neposledni fad¢ vedeni
zamé&stnancl smérem ke zvyseni efektivnosti a vykonnosti jejich prace (Armstrong a Taylor,
2015; Bailey et al., 2018; Sikyt, 2014). Diky vyse uvedenym podnétiim si organizace mohou
zformovat lidské zdroje, prestavujici pracovniky, kteti poskytnou svij talent, dovednosti,
¢as, myslenky a energii spole¢nosti, vyménou za finan¢ni ohodnoceni (Widarni a Bawono,
2021).

Slovni spojeni fizeni lidskych zdroji muze zurcit¢ho thlu plisobit spiSe nadfazené
a vzhledem k zaméteni se na lidi jako zdroje aZ nepatiicné. Armstrong a Taylor (2015) ve
své publikaci zmifiuje Uryvek z prace Osterbyho a Costera, ktefi nesouhlasi s pouzivanim
pojmu lidské zdroje, jelikoz evokuje snizeni lidské hodnoty na Uroveil materidlu. Ale dle
Dvorakové ma vyraz spiSe zdlraznovat vyznamnost lidi jako zdroje dualezit¢ho pro
organizace, nenahraditelného a nadfazeného nad zdroji materidlnimi ¢i kapitalem. Z té€chto
divodii se n¢kdy pouziva spojeni slovni spojeni fizeni lidi, pfesto vSak nejcastéjSim

spojenim ziistava fizeni lidskych zdroji (Dvotakova 2012).

Za vzdéleného predchiidce tizeni lidskych zdroji se povazuje fizeni pracovnich sil, které se
objevilo ve dvacatych letech dvacatého stoleti v obdobi druhé svétové valky, dale
nasledovalo pfeformulovani vyrazu na personalni fizeni a v soucasné dob¢ se jiz jedna

o fizeni lidskych zdroji (Armstrong a Taylor, 2015).
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1.2 Lidsky kapital

Lidsky kapital je nepostradatelnou slozkou ekonomiky, i kdyz by bylo mozné namitat, ze
s rozvojem spolecnosti a celkového zvyseni digitalizace a technologickych postupti nebude
lidsky kapital postupné potiebny. Opak je vSak pravdou. Vojtovic (2011) ve své publikaci
poukazuje na fakt, ze lidsky kapitél je zcela jedine¢ny a neni mozné jej stavet na stejnou
myslenku vyslovil jiz v roce 1960 T. W. Schultza, ktery dale obhajoval zachézeni s lidmi
jako s kapitdlem, coz nevnimal jako prostfedek ekonomického otroctvi, ale rozSifeni
lidskych moznosti (Brown, Hugh a Cheung, 2020). I z téchto divodi hodnota lidského
kapitalu stale roste. Lidsky kapital je mozné zaradit do kategorie realnych aktiv (Jurecka,

2018).

Dulezité je si uvédomit, ze pokud hovotime o lidském kapitalu, nejedna se ptimo o urCitou
véc, kterd by se dala koupit. Lidsky kapital neni ani do jist¢ miry predmétem osobniho
vlastnictvi, jedna se pouze o schopnosti fyzické osoby, které mohou byt nalezité
ohodnoceny. Fyzicky neni mozné lidsky kapital uskladnit, schraniovat jej nebo jej uchovat
do budoucna. Zadna organizace tedy lidsky kapital nemiize vlastnit, a pravé z téchto diivodi
organizace zavadéji politiku fizeni lidskych zdrojui (Bhattacharya a Anshuman, 2017;
Vojtovic, 2011).

Tak jako je kazdy jedinec jedineCny, i lidsky kapital vychazejici z jedince je ojedinély
a muze efektivné fungovat pouze dle jeho specifikace; nejednd se o univerzalni slozku
s moznou vyuzitelnosti ve vSech sférach organizace. Kazdy jedinec ma urcité predispozice

k jinym ¢innostem a také formée mysleni (Vojtovic, 2011).

Zékladem trzni hodnoty a nepostradatelnym vstupem na podnikové turovni je praveé lidsky
kapital (Bhattacharya a Anshuman 2017). Lidsky kapitdl dava organizaci konkurenéni
vyhodu, kterou ji poskytuji chytii a motivovani pracovnici. Konkurence schopnost patii
k zakladnim podminkédm uspe€sné organizace, a prave lidsky kapital nam muze, poskytnout
nenahraditelny, ale hlavné ojedinély zdroj konkuren¢ni vyhody oproti ostatnim organizacim.
Do lidského kapitalu je nutné investovat, at’ jiz se jedna o Cas, technologické vybaveni,
informacni a komunikacni zafizeni, zvySovani kvalifikace, motivaci nebo udrzeni
spokojenosti. VySe uvedené podnéty vedou pracovnika k postupnému rozvoji. Organizace
své investice zhodnoti vyssi produktivitou a konkurenceschopnosti (Bailey et al., 2018;

Koubek 2015). Koubek (2015) dale poznamenava, ze systematicky rozvoj jedince vede
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pracovnika k vétsi flexibilité. Pracovnici jsou vice ptizpiisobivi zméndm, dokazi se rychleji
pfizpusobit aktualnim podminkdm a potfebam a reagovat na né. Dokazi vyuzit zmény ve
sviij prospéch a docilit tim profitu pro organizaci (Siky¥, 2016). Rizeni lidského kapitalu
predstavuje planovany a strategicky pfistup k organizaci pracovni sily (Bhattacharya

a Anshuman 2017).

Dle Jurecky je také mozné naopak vnimat lidsky kapital jako urcitou soucast vyrobnich
faktort prace, kdy lidsky kapital je soucésti pracovnika, ktery praci vykonava. Ale naopak
je mozné jej vnimat i v podob¢ vyrobniho faktoru kapitalu, a to v pfipad¢ rozvoje lidského
kapitalu a diikladné investice do n&j (Juretka, 2018). Sikyt (2016) vnima podstatu fizeni
lidského kapitalu jako prospéch zne piimo viditelnych a hmatatelnych podnétd, které

v tomto piipad¢ predstavuji schopnosti a dovednosti pracovnika.

Jak jiz bylo vySe zminéno, investice do lidského kapitdlu jsou efektivni. Je nutné
neopomenout, ze hodnota lidského kapitdlu je ovlivnéna vékem a podminkami, ve
kterych pracovnik plsobi, coz znamend, Ze hodnota je na rozdil od finan¢niho kapitalu
spiSe nestala. Proces je totozny s vyvojem cloveéka, kdy v mladi je hodnota a znalosti
nejsiln€js$i a s postupujicim vékem schopnosti slabnou. Nemusi to byt nutné zplisobeno
pouze stafim, na upadku schopnosti a inovace se mohou podilet zdravotni problémy, fyzické
vycerpani, psychické vycerpani nebo nestihani sledovani novinek a neschopnost uchytit se

v nové dob¢ (Vojtovic, 2011).

1.3 Vyvoj a etapy Fizeni lidskych zdroji

Dle Gilberta (2020) saha spojeni fizeni lidskych zdroju z historického hlediska az do doby
sttedovéku. V dasledku prohlubujicich se Spatnych vztahli zaméstnancti a zaméstnavatela
neni mozné zcela ur¢it samotné pocatky konceptu. Ve dvacatych letech doslo zejména
v tovarnach ke zvySeni efektivity a produktivity na zékladé¢ nové vzniklych pracovnich
pozic, kterymi byl napfiklad vedouci prace. Pozice byla zaméfena na kontrolu rozvoje
primyslu se zaméfenim na praci a zameéstnance. Ke zvySeni miry produktivity doslo pouze
na ukor motivace pracovnikd (Gilbert, 2020). Naopak Dvorakova (2012) datuje prvni
zminky o prvopocatcich fizeni lidskych zdroji do 80. let 20. stoleti. Pravé v tomto obdobi
doslo k pferodu manazerského mysleni a chovani, které bylo zplisobeno zejména rozsédhlou
ekonomickou krizi v 70. letech. V ramci hledani novych moznosti, jak ozivit podniky se
zacalo vice uvazovat o samotném fizeni organizace s naslednym zvySenim efektivnosti

(Dvotékova, 2012). Personalni fizeni se dostalo do stfedu z4jmu, ale nejednalo se pouze
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o kratkodoby dopad personalistiky, naopak se organizace zaméiovaly na hledani novych cest
vzhledem k dlouhodobému horizontu. AvSak stdle zcela nedoslo k pravému pochopeni
vztahu zaméstnavatele a zaméstnance (Gilbert, 2020). V ramci definice samotné koncepce
fizeni lidskych zdroji byly v poloviné 80. let v Americe definovany prvni modely fizeni
lidskych zdrojt, kterymi jsou modely souladu, harvardsky model a modely stochastické
(Dvorakova, 2012). Modely se vyvijely na zakladé konkrétnich potteb danych organizaci
a samotné spolec¢nosti. Slouzi k pochopeni fizeni lidskych zdroji a poskytuji analytickou

stranku k jednotlivym ¢innostem fizeni lidskych zdroja (Widarni a Bawono, 2020).

1.3.1 Harvadsky model

Beera a Boxalla vroce 1992 vytvofili Harvardsky model na Harvard Business School.
Zaméstnanci jsou v ramci modelu vniméni jako zdroje, ale nikoliv jako zdroje materialni.
Model klade diraz na lidské zachazeni s lidskymi zdroji spole¢né s holistickym pfistupem.
Jedna se o pristup vnimajici jedince jako celek, nesoustiedi se pouze na jednotlivé ¢asti
jedince. Model se snazi vytvofit a rozvijet partnerské vztahy mezi zaméstnanci a samotnou
organizaci. Organizace ziskava loajalitu svych zaméstnancti na zakladé odmény a uznani,
¢imZz dochazi ke zefektivnéni konkurence schopnosti organizace. Pro sledovani
problematickych oblasti tykajicich se pracovni zatéZe zaméstnancii, nevhodnych podminek
na pracovisti nebo nespravedlivého odménovani je Harvardsky model idedlni. Model je
tvotfen péti slozkami, mezi které Beer s kolegy zatadil situacni faktory, dostupné moznosti
lidskych zdroji, vysledky lidskych zdrojt, zajmy zacastnénych stran a dlouhodoby pfistup
s procesem zpétné vazby (Widarni a Bawono, 2020). Zameéstnanci tvoii pravoplatnou
soucast organizace a zucastnénou stranu; jako naptiklad akcionafi, zdkaznici, dodavatelé,
vlada, komunita nebo odbory. Dopad na ziCastnéné strany ma trh prace, technologie,
zékony a spoleCenského hodnoty, vSechny vySe uvedené aspekty tvoii situacni faktory
(Paauwe a Farndale, 2017). Diky rozvoji €tyt slozek sytému fizeni lidskych zdrojt, které
zahrnuji odpovédnost, kompetence, ndkladovou efektivnost a shodu, je dosaZeno
efektivnosti prace v dlouhodobém horizontu. Rizeni lidskych zdrojii vyznamné ovliviuji

manaZefi a je zde kladen diraz na jejich praci (Sikyt, 2014; Widarni a Bawono, 2020).

1.3.2 Model souladu

Fombrun, Tichy a Devanna v roce 1984 vytvofili tzv. Michigansky model nebo model
souladu zaméfeny na nutnou soucinnost jednotlivych ¢innosti v oblasti fizeni lidskych

zdroji. Dle tvlircti modelu se vykon firmy odvozuje od ¢tyt zakladnich polozek, mezi které
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autofi zafadili vybér, hodnoceni, vyvoj a odménu (Bratton a Gold, 2012). Paauwe a Farndale
(2017) poukazuji na odkaz Fombrunova modelu vzhledem ke kulturnim, ekonomickym
a politickym silam. Bratton a Gold (2012) spatfuji slabé stranky modelu v zaméteni se pouze
na Ctyfi vySe uvedené polozky; dale model nedava prostor zajmim dalSich zacastnénych
stran, strategickym volbam vedeni a situa¢nim faktoriim. Naopak silnou stranku spatiuji
v soudrznosti vnéjsi obchodni politiky s interni politikou v oblasti fizeni lidskych zdroji
(Bratton a Gold, 2012). Fombrum s kolegy spatfuje vyhodu a kli¢ovou véc v neidenti¢nosti
vedeni fizeni lidi v jednotlivych organizacich ¢ili spoléha na jedine¢nost vedeni lidskych
zdrojl v organizaci bez mozného totozného napodobeni dal§imi organizacemi. Déle spatiuje
klicovy bod v ptedpokladu spoluprace na spole¢nych cilech neboli unitarismu (Rees a Smith,

2017).

1.3.3 Warwick model

Autofi modelu Hendry a Pettigrew model vytvofili na pidé univerzity ve Warwicku.
Podstata modelu je zaloZena na interakci mezi makroprostfedim, mikroprosttedim, obsahem
obchodni strategie, kontextem a obsahem fizeni lidskych zdroji (Pattanayak a Biswajeet,
2020). Model vychazi z vyvoje harvardského modelu. V ramci identifikace a klasifikace
vlivlli a dopadl na podnikani s nutnym pfizpiisobenim fizeni lidskych zdroji, je pravé pro

tyto ucely dle Widarni a Bawono (2020) Warwicktiv model ideélni.

Jak jiz bylo vySe zminéno, fizeni lidskych zdroji proslo od 70 let. 20. stoleti znacnou
proménou, kdy v pocatcich mélo spiSe administrativni cile coby personalni administrativa,
ve druhé etapé personélniho fizeni uz dochazelo k efektivnimu fizeni lidského kapitalu, coz
se vyvojove pieklenulo do posledni etapy, tedy fizeni lidskych zdroji (Rees a Smith, 2017).
Vyvoj jednotlivych etap byl ovlivnén ménicim se pohledem na rozdilnost teorie a praxe, dale
byl ovlivnén samotnym vyvojem spolecnosti, vyvojem technologickych a komunikaénich
prostiedkil, ale také dochazelo k vyznamné zménéné pozadavkll zdkaznika. I piesto, Ze
jednotlivé etapy prosly vyvojem, z hlediska historického kontextu se ¢ast z nich vyuziva
i v dnesni dobé (Sikyt, 2016).

Na samém zacatku byla personalni administrativa. Jejim Ukolem je zaméstnavéani lidi
a zpracovavani a potfizovani dokumenti tykajicich se zaméstnanci. Diky uchovavani téchto

dokumentii mize vedeni organizace Cerpat informace o svych zaméstnancich. Personalni

administrativa je 1 v dneSni dobé nepostradatelnou soucasti podnikii a organizace jsou
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povinny vést agendu vzhledem k zaméstnanctim i vnéjSim subjektim (Hrdlickova, Tomsik

a Stojanova, 2019).

Personalni fizeni tvoii druhou vyvojovou etapu fizeni lidskych zdroji. Dle Pandeho
a Swapnalekha (2015) bylo definovano jako rozsifeni efektivnosti organizace a umoznéni
kazdému zaméstnanci co nejlépe vykonavat svou praci ve spravedlivych podminkach, a tim
prispivat k ispéchu organizace. Za prerod personalniho fizeni na fizeni lidskych zdrojt je
zodpovédny trh, a ten bude i do budoucna uréovat podobu a dalsi vyvoj tohoto odvétvi. Pro
personalni fizeni bylo typické kladeni dlirazu na provadéni postuptli, vnimani zaméstnanci
v podobé nékladi, kolektivni vyjednavani o platech a pracovnich podminkéach, vnimani
narocnych obchodnich cili s moznym dopadem na zaméstnance (Pande, Swapnalekha,

2015).

1.4 Cinnosti a cile Fizeni lidskych zdrojt

Widarni a Bawono (2020) zaradili k hlavnim cilim fizeni lidskych zdroji poskytnout
pracovnikiim moznost pracovat, co nejefektivngji pro svou organizaci. Uspéch organizace
se odviji od kazdé casti lidskych zdroji. Organizace se snaZi dosdhnout ur¢itého rozvoje na
zaklad¢ klasifikace klicovych oblasti, na nichz by mohla zapracovat a vzhledem
k dlouhodobému hledisku by vedly ke zvySeni motivace a produktivity prace (VeteSka
a Tureckiova, 2020). Kazda zniZe uvedenych cinnosti ovliviiuje pracovni vykon
zaméstnance a také miru jeho spokojenosti v pracovnim procesu (Siky¥, 2014; Widarni

a Bawono, 2020):
e Skoleni zaméstnanct.
e organizacni rozvoj a kultura.
e fizeni vykonu zamé&stnanci.
e organizace a sméfovani zaméestnanc.
e ohodnoceni zaméstnancii a benefity.
e nabor a pfijem zaméstnancti.
e analyza a vytvaieni pracovnich mist.
e obsazovani volnych pracovnich mist.

e vyuzivani personalniho informac¢niho systému.
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Jak jiz bylo zminéno vySe, fizeni lidskych zdroji proslo velkym progresem. Nasledujici
tabulka (Tabulka 1) poukazuje na Cinnosti spojené s fizenim lidskych zdroji v kontextu

vyvoje od persondlniho fizeni k oblasti fizeni lidskych zdroji.

Tabulka 1 Progres fizeni lidskych zdroji (Vlastni zpracovani dle Baileyho et al., 2018;
Pandeho a Swapnalekhao, 2015)

Proaktivni a inovativni pfistup Reaktivni a spiSe servisni ptistup
Duraz kladen na strategii Diuiraz kladen na provadéni postupt
Obecna fidici ¢innost Odborné oddé€leni

Soustfedénost na poZadavky zaméstnanci | Zaméfeni se na  vlastni  potieby
v kontextu obchodnich potieb zaméstnancl

Vnimdni zaméstnanci jako investice, | Vnimani zaméstnanci jako ndklada
kterou je potifeba vychovavat a naklad, | s potfebou kontroly
ktery je potieba kontrolovat

Reseni konfliktu v ramci tymu Predpokladani konfliktl spravct v ramci
odbort

Managemente lidskych zdrojl a pracovnich | Kolektivni vyjednavani pracovnich

podminek podminek a plati

Udrzeni konkuren¢nich podminek a vysky | Stanoveni vysky platu s ohledem na vnitini
platd pied konkurenci trh organizace

Ptispivani k pfidané hodnoté podnikani Sluzba jinym jednotkdm

Stimulace zmény Podpora zmény

Zavazek k obchodnim cilim Vnimani naro¢nych cili v podobé dopadu

na zameéstnance

Flexibilni pfistup k obsazovani pracovnich | Mén¢ flexibilni pfistup k obsazovani
mist zaméstnancl
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2 MOTIVACE A STIMULACE

Motivace vychazi z latinského slova motus neboli pohyb. Radi se k zakladnim slozkam
definujicich lidské chovani a k hlavni aspektim samotného pochopeni lidského chovani.
Autofi zabyvajici se definici motivace shodné€ uvadéji, ze motivace je proces nebo d¢j, ktery
popohani jedince k dosazeni urcitého cile. Motivace je individudlni a svym zpiisobem se
meéni a ménila i vzhledem k ¢asovému vyvoji lidstva (Cakirploglu, 2012; Véagnerova, 2016).
Pravé Helus (2018) motivaci definuje také i vzhledem k ¢asové ose jako usilovani. Dle
zivotniho vyvoje jedinci usilovali o potravu, pfeziti nebo uchovéni ¢i rozsifeni teritoria
(Helus, 2018). Naopak Kucirek (2017) vnima vznik motivace na zaklad¢ fyziologickych
procest probihajicich na urovni §edé kiiry mozkové, diky synaptickym spojenim s naslednou
tvorbou siti, kde dochazi k propojeni identit a vytvofeni zhmotnéné myslenky. Motivace je

také oznacovana jako vnitini dynamicky proces (Blatny, 2010).

Motivace vysvétluje divody naSeho chovani. Zndzornuje kdy, jak, a jaké divody nebo
potieby nas vedou k dosazeni rtiznych cild. Pauknerova (2012) neopomina vynalozeni urcité
miry energie dle sily motivii a samotnou délku trvani motivace ukon¢enou dosazenim cile.
Cile vSak nemusi byt bezpodmine¢né dosazeno, ale i cesta k nému nas mize nasmérovat
a vést jinym smérem. Diky motivaci se snazime dosdhnout urc€ité miry uspokojeni, coz
bezvyhradné€ souvisi s emocionalni slozkou nasi mysli. Motivace se samozifejmé snazi
o dosaZeni kladnych emoci. Prvopocatek je zaloZen na osobnim motivu, ur¢itém impulzu,
ktery mobilizuje nase jednani a mysl k dosaZeni a udrZeni urcitych cilii. Prav€ na zakladé
motivl je cely proces motivace zapocat (Cakirploglu, 2012; Helus, 2018; Kucirek, 2017;
Végnerova, 2016).

Motivace kazdého jedince je siln€ individualni, neni moZzné nalézt dva jedince se zcela

totoznym vnimanim motivace a s identickymi motivy.

Kucirek (2017) ke zdrojim motivace fadi dispozici osobnosti, stav mysli, nefyziologickou
skrytou energii. Naopak Plevova (2012) rozdélila zdroje motivace na vnitini a vnéjsi, kde

motivy ovlivitujici vnitini zdroje a stimuly znazornuji vnéjsi zdroje motivace.

V ptipad¢ definovani rozdilu mezi motivaci a stimulaci se fada autori vyznamoveé rozchazi.
Na jedné strané je rozdil mezi stimulaci a motivaci vniman spiSe jako synonymum a vyrazy
jsou pouzivany volné. Naopak naptiklad Plaminek (2015) stimulaci vykresluje do podoby
vnéjSich podnéth neboli stimull, diky nimz dochazi k plnéni urc¢itého ukolu. Pokud tedy

dochdzi k plnéni kol na zakladé vnéjSich podnéti jednd se o stimulaci, ale v piipadé
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pusobeni vnitinich podnéti neboli motivii hovofime naopak o motivaci. Oba procesy mohou
probihat soucasné¢ (Plaminek, 2015). Lochmanova (2016) stimulaci definuje do podoby
usmérnovani a ovlivilovani motivace jedince na zakladé pusobeni vnéjSich stimuld na
jedince. Plaminek (2015) poukazuje na dtilezitost spravného pochopeni motivace pracovnika
a tvorby kompromisu nebo urcitého ustupku. Lidé se obecné neradi ptizptisobuji urcitym
podminkam a okolnostem, mohou mit pocit omezeni a ze stran organizace je nutna veétsi
kontrola pracovnika prave z diivodii snizeni motivace v podob¢ ptizplisobovani se. I z téchto
davodt Plaminek (2015) ve své publikaci predstavuje zlaté pravidlo motivace, které spoc¢iva
v prizpisobeni ukolu pracovnikovi, a ne naopak. Individualita jedince je tzce spojena
1 s jeho moZznostmi a schopnostmi, ne kazdy je vhodny na urcité pozice. Samoziejmé kazda
organizace nema moznosti prizpisobovat ikoly svym zaméstnanctim, ale v ptipadé takové

moznosti je pravdépodobné, Ze se motivace pracovnika zvysi, a tim coz zaruc¢i zvyseni jeho

efektivnosti a vykonnosti, tim se zvysi 1 schopnost konkurenceschopnost organizace.

Je moZné konstatovat, Ze motivace v dneSni dobé neni vnimana pouze jako ndstroj
k dosazeni zdkladnich Zivotnich potfeb. Motivace se stala 1 diky socidlnim sitim,

marketingovym produktem ¢i urcitou Zivotni cestou.

2.1 Motivy

Jak jiz bylo zminéno, motivace slouzi k aktivizaci jedince naptiklad k dosaZeni urciteho cile.
Dtlezité je neopomenout, Ze motiv nemusi pouze posunovat jedince kuptedu, ale mize vést
naopak k tomu, Ze jedinec ustrne na uritém misté a motivace podpoii jeho necinnost.
V ptipadé vzniku motivace je zakladni jednotkou pravé motiv, ktery neptfedstavuje pouze
urcitou potiebu, ale mliZe se také jednat o emoci nebo nazor (Vagnerova, 2016). Cakirploglu
(2012) ve sveé publikaci upozoriiuje na obecné pouzivani vyrazu motiv, ktery v sobé skryva
vyznam potieby, uspokojeni a ur¢itého chovani. Ale je dulezité si uvédomit pravou podstatu
jednotlivych vyrazli. Potfeba je definovéana jako urcity vnitini stav nedostatku nebo naopak
nadbytku, zatimco motiv je impulz k ur¢itému cili. Motiv je vzdy postaven na vyznamu
aktualnosti a dtilezitosti pro urcitého jedince v ten dany okamzik. Celkové motiv urcuje
samotny charakter a cestu, kterou by se m¢la dana aktivita ubirat, abychom védéli, co mame
podniknout k dosazeni pozadovaného cile. K dosazeni vétSiny cill je nutné vynaloZit urcitou
miru Gsili, kterou jsme ochotni k dosazeni cile obétovat. V neposledni fadé¢ motiv také

ovlivituje samotnou délku trvani urcité akce, ktera vede k dosazeni cile. Akce muze byt
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ukoncena uspokojenim spolu s dosazenim pozadovaného cile, zménou preferenci nebo

neochotou samotného jedince (Vagnerova, 2016).

Samotny néhled na ptivod motivt si jednotlivi autofi vykladaji rozlisné. J. E. Murray vnima
motiv jako pfimo nepozorovatelny jev, ktery je pouze odhadnutelny na zakladé lidského
chovani. Dale motiv d€li na popud aktivujici jedince k urcité aktivité. Druha ¢ast je tvoiena
odménou nebo dosazenim cile s pfinosem uspokojeni. V tomto pfipadé¢ dochézi
k do¢asnému ukonceni regulace chovéni jedince. Naopak dle Schmalta a Langensa ma
puvod motivi spojitost s genetickou predispozici jedince, ptizptisobenou na zaklade¢ evoluce

¢lovéka s naslednou zménou podminek pieziti jedince (Nakonecny, 2014).

Nekolik kritérii rozdéluje jednotlivé druhy motivii na vnitini a vnéj$i, cyklické a necyklické,

nebo primarni a sekundarni motivy (Kucera, 2013).

Vnitini motiv je definovan potiebou, kterd vede k urcité aktivité. Dochézi tak k aktivaci
jedince s cilem jakéhokoli uspokojeni. Zajimavosti je ur¢itd moznost tzv. neaktivity potieb,
které se za€nou objevovat az v Case, kdy jejich potiebu zacneme pocitovat. Vnéjsi motiv je
spojen s pobidkou neboli vnéjSim podnétem. Pobidka funguje na principu vyvolani potieby
s naslednym motivem. Mira a hodnota vn¢j$tho motivu je zavislda na zkuSenostech

a rozpoloZeni jednice (Vagnerova, 2016).

Na zéklad€ vrozenych mechanisml vznikaji motivy primarni, zjednodusené se tedy jedna
0 motivy vrozené. Sekundarni motivy jsou spojeny s procesem uceni a s nasimi zkusenostmi

v zavislosti na prostfedi (Nakonecny, 2014).

Zacharova motiv dale rozd¢lila na aktualizovany, jednd se o motiv pravé probihajici. Na
druhé stran€ motiv potencionalni, je v latentni fazi a mize se projevit az v ur¢itém okamziku

(Zacharova a Simi¢kova-Cizkova, 2011).

2.2 Typy motivace

V ramci definice typli motivace se jednotlivi autoii rozchazeji na zakladé jejich jednotlivych
vnimani motivace. Z hlediska materidlniho ohodnoceni je mozné motivaci rozd¢€lit na
motivaci finan¢ni a nefinan¢ni. Déle je mozné motivaci rozdé€lit na védomou a nevédomou,
primarni a sekundarni, nebo vnitini a vnéjsi.

Hekelova (2012), vnitini motivaci definuje jako urc¢itou nespokojenost, kdy se jedinec snazi
odstranit pfi¢iny této nespokojenosti. Motivace vychazi z nitra jedince, at’ jiz se jedna

naptiklad o hlad, zizen, cil, touhu nebo plan (Kroupova, 2016). Na zakladé motivl ¢i



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

pohnutek se diky vnitini motivaci snazime dosahnout uspokojeni primarnich ¢i sekundarnich
potieb (Blaha, Copikova a Horvathova, 2016). Vnitini motivaci oplyvaji zejména lidé
s aktivnim pfistupem k zivotu, ktefi si neustale kladou nové cile a neustale se snazi rozvijet
své schopnosti. Naopak je tomu u motivace vnéjsi. Vnéjsi motivace ma za nésledek nizkou
miru uspokojeni Clovéka, a to zejména vramci jeho vysSich potieb seberealizace
a uspokojeni. Také dochazi k plnéni cilti, ale nikoli s pfinosem seberozvoje, zabavy nebo
potieby naplnéni (Hekelova, 2012).

Vnéjsi motivace je zejména ovlivnéna vnéjsimi vlivy, jak jiz jeji nazev napovida, mezi které
fadime podnéty, osoby nebo naptiklad vliv okoli (Kroupova, 2016). Abychom mohli byt
ovlivnéni vnéj$imi stimuly, musime podnét zvenci identifikovat jako pro nas platny stimul.
Viagnerova zdiivodiuje rozdilnost mezi vnitini a vnéjs$i motivaci aktivaci rozlisSnych oblasti
mozku. Vnéjs$i motivace je aktivovana v amygdale a prefrontalni kiife, v rdmci téchto oblasti
dochazi k stimulaci urcité ¢innosti (Vagnerova, 2016).

Finanéni motivace slouzi zejména k odliSeni od nadprimérnych a podprimérnych
pracovnich vykond. Jedna se o jeden z hlavnich faktori pracovni motivace. Naopak
motivace nefinan¢ni, jak jiz ndzvu vyplyva, neni spojena s financnimi vydaji, a o to byva
podceniovany. DalSim problém casto byvd casova narocnost a vilbec zjisténi spravného
pfistupu. Pro organizace je jednodussi nabidnuti finan¢ni motivaci neZ zamyslet se nad
motivaci nefinanc¢ni. Pochvala, uznani, ocenéni, pocit sounalezitosti s tymem, dodrZovani
slibti, vztahy na pracovisti, moznost dal§iho vzdé€lavani, zajimava prace, uspech, pokrok,
moznost seberealizace nebo vhodné pracovni podminky a prostiedi slouzi jako néstroje
nefinan¢ni motivace. Dilezity je zptisob, jakym jsou tyto faktory prezentovan, aby nedoslo

k opa¢nému neZ pozitivnimu vnimani (Hekelova, 2012).

2.3 Proces motivace

Procesem motivovani se u jedince snazime dosahnout motivace k ur¢itému cili ¢i potiebe.
Soucasti obou procesti je motiv, ktery vychazi z vnitinich pohnutek, a motivator vychazejici
z vnéjSich podnétl. K zédkladnim motivatorim je mozné zatfadit penize, prémie, pochvalu,

kariérni postup, vyznamenani nebo ptikazy nadiizenych (Nakone¢ny, 2014).

Nakonecny (2014) tento proces definuje jako rozpor mezi tim, co je a co byt ma. Blatny ve
své publikaci uvedl Heckhauseniiv model Rubikon, ktery logicky rozdéluje jednotlivé

déjové linky procesu motivace. Podminky Rubikonu jsou dany jasnymi hranicemi mezi
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jednotlivymi fazemi a jednotlivé faze maji své funkcni vyznamy. Model se sklada ze dvou
odlisnych stavii mysli, mezi které¢ fadime motivacni mentalni nastaveni a volni mentalni
nastaveni. V pribéhu mentalniho motiva¢niho nastaveni probihd vyhodnoceni alternativ
cil, zvazovanych akci a disledkt realizace. Dale si 1épe pamatujeme jiz diive nabyté
informace, dokazeme zpracovat jejich vétsi rozsah a nase odhady jsou realistictéjsi. Naopak
volni nastaveni se soustfed’uje na samotny vykon ¢innosti a planovani jejich provedeni.
Dochézi k jednodussimu vybavovani informaci tykajicich se realizace zaméru a pozornost
je vice zaméfena na informace vztahujici se kcili sjejich vétsi selekci a tendenci
k nadhodnocovani. Oba procesy jsou tedy odliSné na Grovni kognitivnich procest. I ptes
sloZitost pochopeni vedou obé faze k co nejefektivnéjsimu dosazeni cile ¢i ptani (Blatny,

2010).
Kucirek a kol. (2017) uvadi ¢tyfi zdsadni roviny procesu motivace, mezi které zaradil:
e touhu, odhodlani, mentalni energeticky okruh.
e psychickou pfipravenost, odolnost, cilené védomi.
e ¢go, jeho kvalitu, uspéch, sldvu, uznani, odménovani, uspokojeni.
e dlvéru, mysleni a jednani srdcem.

Mentalni energeticky kruh je povazovan za kli¢ k dosaZeni motivace. Mentalni energeticky

kruh se sklada z:
e odhodléani — aktivizace jednani a urc¢it¢ho psychického naplnéni jedince.

e psychické pfipravenosti — soucasti jsou postoje a pifiprava jedince zastavat ¢innosti

spojené s konkrétnim jednanim.

e duvéry — nejedna se pouze o diveru a spolehnuti se na druhé, ale o otevienost,

vstiicnost a o¢ekavani vzhledem k sobé samému.

e e¢go — osobni uspokojeni dosazenim pozitivnich vysledki na zékladé dosazeni
odmény a dosazeni uspéchu (Kucirek a kol., 2017). Zacharova popisuje proces
motivace obecnéji, pfipomind zaméfeni a aktivaci jedince jakozto podstatu procesu
motivace. Vnitini psychicky a somaticky stav jedince spolu s vnéj§imi vlivy
prostiedi, vyznamné ovlivituje motivaci. Zdrojem motivace v ptipadé vnitiniho stavu
jednice je urcita potieba. Hlavnim zajmem jedince je uspokojeni potieby a tim

1 obnoveni fyziologické ¢i psychologické rovnovahy. Potfeba je zde povazovana za
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osobni motiv. Vnéjsi prostiedi ovliviiuje motivaci na podkladé podnétu zvenci, diky
nému dochdzi k popudu tvorby potieby. V ptipad¢ dosazeni cile soucasn¢ dochazi

k nastoleni opétovné rovnovahy (Zacharové a Simi¢kova-Cizkova, 2011).

Nasledujici obrazek (Obrazek 1) znazoriuje komplexni proces motivace.

Vaitni ~ Biologicky
impulz h pritnarnd
= MOTIVACE 4
{duievni proces) ¥ Cil vace
T Spolefensloy
WVnéiE . "
N elundimi
podnét :

Obrazek 1 Proces motivace (Vlastni zpracovani dle Zacharové a Simi¢kové-Cizkové, 2011)

Motivaéni proces se odviji od miry nahromadéné energie v organizmu jedince, odolnosti
jedince vuc¢i vnéjsim vlivim a mife flexibility k dosazeni potfebného cile. Nutné je
neopomenout emoc¢ni vliv na motivaci, kdy emoc¢ni proZitek je umocnén v souvislosti
s nespokojenosti diky neuspokojeni urcité potieby a pocitu libosti v pfipadé mozného

dosaZeni vysnéného cile (Zacharova a Simickova-Cizkova, 2011).

2.4 Teorie motivace

Tvorba motivacnich teorii probihala na zakladé psychologicko-socialnich proudii. Pocatky
sahaji az do dob feckych filozofi, do dnesni podoby se teorie formovaly na pocatku 20.
stoleti. Teorie instrumentality stdla na samém prvopocatku vzniku jednotlivych teorii,
nasledovaly teorie potieb a teorie zaméfujici se na proces. Kocidnova teorie dale rozdéluje
dle samotnych motivli: motivy spojené s praci a motivy s praci pfimo nesouvisejici.
Motivace teorie slouzi k ptiblizeni faktord, potieb a aspektl, které vedou k jedince urcitou
cestou k dosaZzeni stanoveného cile. Jak jiz bylo v ivodu zminéno, motivace je silné
individudlni. V rdmci pracovni motivace je dilezité pravé s individualitou kazdého jedince
pocitat (Armstrong a Taylor, 2015; Blazek, 2014; Buchbinder a Shanks, 2016; Kocianova,
2012).
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2.4.1 Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Teorie potieb jsou fazeny k nejzédkladnéj$im a nejznaméjs$im teoriim. Soustted’uji se obecné
na identifikaci faktorti ovliviiujicich motivaci, jejiz obsahem jsou potieby. V ptipadé
neuspokojeni potieby vznika urcitd mira napé€ti a nerovnovahy. Cestou k nalezeni opétovné
rovnovahy je stanoveni cile a chovani, které povedou k dosazeni cile, uspokojeni potieby
a opétovnému navraceni rovnovahy (Armstrong a Taylor, 2015). Grafické znazornéni je

uvedeno v priloze (Ptiloha P I).
Hierarchie potieb podle Abrahama Harolda Maslowa

Abraham Harold Maslow byl americkym psychologem a zastdncem civilizované
spole¢nosti. Vyznamné ho ovlivnila druhd svétova valka, a to zejména v pohledu na socialni
a ekonomické prostiedi a reakce lidi na prostfedi a udalosti. Zasvétil svlij zivot pochopeni
toho, co vytvaii pozitivni dusevni zdravi, $tésti a uspokojeni. I kdyz pifimo nezavrhl teorie
psychoanalyzy nebo behaviorismu, jeho nové nalezeny smér byl odklonem od zavedenych
mySlenkovych smér. Zastdval nazor, Ze lidé jsou motivovani touhami zévislymi na
dominantnich vnéjSich silach. Jednoduse feceno, jedndme tak, abychom vyfteSili naSe
pozadavky v hierarchii potieb (Stoyanov, 2017). Maslow vytvofil neznaméjsi klasifikaci
potieb k pottebdm nejvySsim do podoby pyramidy (Pfiloha P II). Pyramida je zapocata
zékladnimi fyziologickymi potfebami, déale potfebou bezpeCi a jistoty, potiebou
sounalezitosti a lasky, potfebou uznani a Spicku pyramidy tvoii potieba seberealizace.
Principem uspokojeni vysSich potieb je nejdiive nutna saturace potieb niz§ich. Nizsi potieby
v okamziku plného uspokojeni docasné zanikaji, naopak uspokojovani potteb vyssich
jedince motivuji (Buchbinder a Shanks, 2016). Dle Kocidnové (2012) nemtze byt potieba
seberealizace nikdo zcela uspokojena. Potieby sounalezitosti, uznani a seberealizace patii
k takzvanym potfebam rastovym, naopak posledni dvé potieby se fadi k potiebam
zakladnim. Aby mohlo dojit k rozvoji zaméstnance, je nutné zajisténi zakladnich potieb,
a tim 1 vytvofeni vhodného prostiedi k rastu. Ne vSechny potieby je mozné uspokojit pouze
v pracovni rovin€, zejména pokud hovoiime o potiebé seberealizace, kterd byva casto
realizovéna v jiném neZ pracovnim prostiedi (McGrath, Bates, 2015). Maslowova teorie
vzbudila pochyby, a to zejména kvili neovéteni empirickym vyzkumem. Dale neni mozné
s urcitosti konstatovat jednotnou hierarchii potieb pro vSechny; kazdy ma jiné priority, a tak

1 seskupeni potieb se mtize lisit, coz také Maslow zcasti uznal (Armstrong a Taylor, 2015).
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Alderferova teorie tii kategorii potieb (teorie ERG)

Alderfer podobné jako dale McClelland a Herzberger nalezli inspiraci v tvorbé své teorie
v Maslowové pyramid¢ potieb. ERG teorie byla z vySe uvedenych diivoda publikovéna jako
posledni. Na rozdil od Maslowovych péti potieb je Alderfer seskupil pouze do potieb tii,
mezi které zatadil potiebu existence, potiebu vztahli a potfebu rozvoje. Teorie jsou si opét
podobny 1 v uspokojovani jednotlivych potieb. Piedpokladem k saturaci potfeb vysSiho
typu, které predstavuji potieby vztahti a rozvoje, je jiz predeslé uspokojeni potieby nizsi tedy
potieby existence. V piipad¢ neuspokojeni jedné potieby vznika vyssi narok na uspokojeni
potteby druhé v poradi (Blazek, 2014; Buchbinder a Shanks, 2016). V rdmci motivace
mohou na jedince pulisobit vSechny tfi faktory najednou. Existencni faktory spolu se
zaméstnaneckymi vyhodami, pracovnimi podminkami nebo mzdou reprezentuji psychickou
a fyzickou rovnovahu jedince. Dalsi v pofadi jsou potieby vztahové, zdluraznujici pottebu
socialnich vztahil, zapojeni se do prostifedi a vnimani aspektii pifijeti a pochopeni. Potieba
rozvoje uzavira okruh ERG teorie, upfednostiiujici osobni rozvoj z pohledu ziskani respektu,
urcitého statusu a seberealizaci. Alderfer oznacil rozvoj za nejdulezitéjsi potiebu teorie

(Armstrong a Taylor, 2015; McGrath, Bates, 2015).
McClellandova teorie ti'i potieb

V jednotlivych publikacich je McClellandova teorie prezentovana pod riznymi nazvy.
Kocianova (2012) ji uvadi jako teorii manaZerskych potieb, Blazek (2014) teorii tfi potieb
a Dolezal (2016) teorii ziskanych potteb. David McClelland se zaméfoval na behavioralni
a socialni psychologii. Jak jiZ z nazvu vyplyva, autor teorii zalozil na saturaci tfi potfeb, mezi
které zatadil potiebu moci, potifebu Gspéchu a potifebu soundlezitosti (Armstrong a Taylor,
2015). McClelland primarn¢ vychazel z Maslowovy hierarchie potieb (Blazek, 2014).
Kocidnova (2012) uvadi korelaci tfi potteb McClellanda s poslednimi tfemi potiebami
Maslowovy pyramidy. Na rozdil od pyramidy potfeb nedochdzi k saturaci potieb od

v

neopomenout ¢aste¢nou saturaci i zbylych dvou potieb (McGrath, Bates, 2015).
Herzbergerova teorie motivacnich a hygienickych faktori

Americky profesor psychologie Frederick Herzberger ¢aste¢né modifikoval teorii potieb,
ktera mu soucasné i s provedenym vyzkumem byla inspiraci k vytvofeni teorie dvou potieb.
Teorie dvou potieb nebo také teorie motivacnich a hygienickych faktor poukazuje na

odliSnost faktorti motivujicich a faktorti demotivujicich (Buchbinder a Shanks, 2016; Srpova
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a Rehot, 2010). Hygienické a motivaéni faktory byly formovany na zakladé dotazovani se
na zdroje spokojenosti nebo nespokojenosti ucetnich a technikii v roce 1957 (Armstrong
a Taylor, 2015). Nasledujici tabulka (Tabulka 2) prezentuje jednotlivé hygienické

a motivacni faktory.

Tabulka 2 Hygienické a motivacni faktory (Vlastni zpracovani dle McGrath, Bates, 2015)

Plat Uznani

Vztahy se spolupracovniky Dosahovani uspéchu
Vztahy s nadfizenymi Povyseni

Pocity spojené s nedostatkem jistoty Odpovédnost

Pocity spojené s nevyznamnosti pozice Povaha a zajimavost prace
Osobni zivot Odbornost prace
Technické vedeni Samostatnost

Pracovni fady, smérnice, podnikova | Moznost osobniho ristu
pravidla

Jistota pracovniho mista Uspéch

Motivacni faktory se zabyvaji samotnym obsahem préce, Gspéchem, zdjmem o praci nebo
napifiklad uznanim. Na jedince mohou plsobit pozitivné ¢i negativné vzhledem
k pracovnimu usili a vykonnosti. Obecné odrazeji pracovni spokojenost (Kocianova, 2012).
Na druhou stranu hygienické faktory nesméiuji k pozitivnimu ovlivnéni motivace, ovSem
pokud klesnou pod urcitou uroveini, vedou k nespokojenosti. V ramci pracovniho procesu
tyto faktory nemusi byt ani vnimany, s vyjimkou pifipadd, kdy je jejich mira nedostatecna.
Hygienické faktory se na rozdil od faktori motivaénich soustfedi na spokojenost v praci
(Buchbinder a Shanks, 2016; McGrath, Bates, 2015). Neni vSak nutné hygienické faktory
vnimat pouze neutralné nebo negativng, slouzi také pravé k prevenci nespokojenosti s praci.
Utinnost Herzbergerovy teorie dvou faktort byla zpochybiiovana hned nékolikrat. Oponenti
upozornovali na to, ze nevycisluje miru spokojenosti vzhledem k vykonu, ale jedna se pouze
o identifikaci potfeb. Maly a velmi specificky vzorek respondentl dle kritik( relevantné
nezrcadli zavery teorie a nebyl prokdzan jednoznaéné pozitivni vliv motivacnich faktorti na
samotnou produktivitu prace. I pfes vSechnu kritiku Armstrong (2015) teorii ve své publikaci
oznacil za stale UspéSnou, a to 1 na vyznamné reflexe realného zivota a snadné

pochopitelnosti. Blazek (2014) poukazuje na zatazeni mzdy prave do hygienickych faktort.
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Problémem je ndvyk na urCitou miru piijmu s postupnym piechodem k negativnimu

vnimani, ze by mzda mohla byt vyssi.

2.4.2 Teorie zaméiené na proces

Teorie zaméiené na proces nebo také kognitivni teorie se soustiedi na psychické procesy.
Zabyvaji se vnimanim pracovniho prostfedi, interpretaci a pochopenim. (Armstrong
a hlavné realisti¢téjsi nez teorie potieb.

Adamsova teorie vnimani spravedlnosti

John Stacey Adams teorii spravedlnosti publikoval v roce 1965. Adams ve své teorii
zohlednil ur€itou miru zdvisti a potfeby lidi se Casto srovnéavat s druhymi. Lidé posuzuji
spravedlivost zachdzeni s ostatnimi na zaklad¢ srovnani vzhledem k vynalozenému usili
a z toho plynouciho zisku nebo odmény (Blazek, 2014). Cim vy33i je mira nespravedlnosti,
tim vice u jedince roste stav demotivace, a naopak. Rist nespravedlnosti vyvolava zvySeni
nap¢ti, ale také dle Adamse v jedinci povzbuzuje vyssi motivaci jednat (McGrath, Bates,
2015). Spravedlnost je mozné rozdé€lit do dvou forem. Distributivni spravedlnost vysvétluje
pocity jedinci v odménovani vzhledem k jejich pifinosu v porovnani s ostatnimi.
Proceduralni spravedlnost se soustfed’'uje na vnimani spravedlivosti profesnich postupil
v organizaci (Buchbinder a Shanks, 2016; Kocianova 2012). Je nutno je podotknout, Ze miru
spravedlnosti kazdy vnima lehce odlisné, at’ je to jiz zplisobeno emocemi nebo mirou vlastni

dualezitosti (McGrath, Bates, 2015).
Teorie o¢ekavani

Dle Blazka (2014) zéklady teorie ocekavani poloZil Victor Vroom kolem roku 1964.
Kocianova (2012) prvni formulace teorie pfisuzuje Tolmanovi ve 30. letech 20. stoleti.
Princip teorie spociva v ocekdvani odmény za vynalozené usili. Vromovu teorii ocekavani
lze vyjadtit v nésledujicim vzorci motivace = valence x ocfekavani x instrumentalita.
V ptipad€ nulové hodnoty jedné z proménnych bude mira motivace také rovna nule. Je tedy
dulezité zaméftit se na vSechny faktory (Armstrong a Taylor, 2015; McGrath, Bates, 2015).
Valence znaci hodnotu pfipisovanou odméné, naptiklad finance, povyseni nebo dobry pocit.
Mira hodnoty je subjektivniho razu, k némuz motivované chovani povede (McGrath, Bates,
2015). Ocekavani neboli expektace zna¢i pravdépodobnost viry nebo piesvédceni

k dosazeni cile, jedna se o Cisté subjektivni faktor (Blazek2014; Kocianova 2012). Posledni
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faktor, instrumentalista, ptredstavuje Cinnosti, které vedou k cili. Naopak dle McGratha
instrumentalita vyjadiuje pfesvédCeni o dodadni slibené odmény. Obtiznost Vroomova
modelu spocivé v kalkulaci vSech tfi faktori zejména u druhych. Faktory jsou zcela
subjektivni (McGrath, Bates, 2015). Obecné lze fici, ze ¢im vice je cil cenngjsi, tim vétsi je
mira motivace. Vroomovu teorii ofekavani rozsifili Porter a Lawler v roce 1968. Porter
a Lawler ponechali zéklad teorie shodny s Vroomem, teorii obohatili jest¢ o dalsi Ctyfi
proménné. Autofi doplnili miru 0sili k dosazeni cile o proménné v podob¢ hodnoty odmény
a zavislosti pravdépodobnosti odmény na tsili. Usili samoziejmé neni jedinou podminkou,
dalezitd je také samotna efektivita usili. Porter a Lawler svou teorii doplnili o samotné
schopnosti jedince a o vnimani své vlastni role v ramci organizace. Vnimani profesni role
a samotné schopnosti jedince je pfimo zavislé na usili a nevede pfimo k vykonu (Armstrong

a Taylor, 2015; Blazek, 2014).
Latham a Locke teorie cile

V ramci teorie cile tviirci Latham a Locke navazali na koncepci fizeni dle cilt z 60. let.
Latham a Locke svou teorii postavili na stanoveni si specifickych cili, které jsou
realizovatelné, ale také naro¢né. Cely koncept dale obsahuje zpétnou vazbu poskytujici
informace o pracovnim vykonu zaméstnance vzhledem k dosaZeni predem stanovenych cilt.
Ditraz je kladen na stanoveni cilli ve spolupraci s jejich vykonavatelem, cile poté budou
splnitelngj$i, pracovnik méa moZnost pridat své poznatky a s cili se ztotoznit. VySe uvedené
skutecnosti zajisti vyssi pravdépodobnost splnitelnosti a samoziejmé 1 mira motivace
samotného pracovnika bude vyssi vzhledem k jeho zainteresovanosti do projektu. Teorie
Lathama a Lockeho vyvolala mezi ostatnimi autory rozpory. Uginnost teorie byla
zpochybiiovana vzhledem k vytvofeni rGznych cili v rozliSnych situacich; cile tudiz
nemuseji byt vzdy dosazitelné. Armstrong také uvadi ptiklad dle Haraciewicze, kdy cile
musi odpovidat celkovému kontextu a byt pro jejich mozné dosazeni ve vzdjemném souladu

(Armstrong a Taylor, 2015).
Teorie posilovani

Armstrong a Taylor (2015) ve své knize uvadi teorii posilovani jako nejjednodussi a nejstarsi
teorii se zaméfenim na proces. V roce 1911 Thorndike polozil zaklad teorie posilovani, kdyz
zformuloval zékon efektu ¢ili zdkon ucinku. Zakon je zaméfen na ¢innosti a disledky naseho
chovani, které se v minulosti osvéd¢ily. Tudiz jsou jiz vyzkouSeny a je mozné je aplikovat

znovu (Armstrong a Taylor, 2015). Zjednodusen¢ se jedna o pfedem naucené lidské chovani
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(Blazek 2014). Americky psycholog Burrhus Frenklin Skinner navédzal na Thorndikeho
a vytvoftil takzvané operantni podminovani. Skinner se inspiroval vysledky Pavlovovych pst
(Armstrong a Taylor, 2015). Hlavni vliv na zptsob chovani ma samotné okoli. Dochazi
ke zvySovani nebo snizovani pravdépodobnosti ur¢it¢tho chovani. ZvySovani
pravdépodobnosti probiha pozitivnim posilovanim, kde nasleduje odména, a snizovani
pravdépodobnosti negativnim posilovanim s naslednym odstranénim néceho nezadouciho.
Naopak oslabovani probihd, bud’ zptisobem, kdy za chovani nenasleduje odména anebo
nasleduje trest (Dolezal, 2016). Problémem teorie ovSem je ze nebere v uvahu chovani
vzhledem k detailim kontextu, ale pouze rozhodovani na zaklad¢ ptedeslé zkuSenosti

(Armstrong a Taylor, 2015).
Deci a Ryan teorie sebeurceni

Teorie sebeurceni se fadi k nejmladsim teoriim. Formulovali ji Ryan a Deci v roce 2000.
Autofi teorii postavili na tfech zdkladnich cilech, kterymi jsou zpulsobilost, autonomie
a sounalezitost. Motivace spociva pravé v potifebé dosahnout téchto tii cilii (Armstrong

a Taylor, 2015).
Bandurova teorie socialniho uéeni

Kombinace teorie posilovani a teorie ocekdvani jsou zakladem teorie socidlniho uceni.
(Armstrong a Taylor, 2015). Bandurova teorie socidlniho chovani funguje v ramci interakce
mezi C¢tyfmi faktory. Socidlni teorie zdiraziuje lidské jednani pokousSejici se uplatnit
kontrolu nad pocity nebo ¢iny. Vyrost, Ivan a Sollarova (2019) teorii ve své publikaci oznacil
také za teorii napodobovani, zalozenou na procesu kombinovani pozornosti, retence,
reprodukovani a posileni. Dale teorii definoval jako zpracovavani socialnich z4zitkd, a tim

ovlivnéni chovani a vyvoje na zéklad¢ vysledkli poznani (Vyrost, Ivan a Sollarova, 2019).

2.4.3 Teorie instrumentality

Zaklady teorie instrumentality nastolil Frederick Winslow Taylor, strojni inzenyr, ktery Zil
pfed vypuknutim prvni svétové valky v obdobi klasického kapitalismu a proslul praveé svou
koncepci védeckého fizeni. Toto obdobi je také trefn€¢ nazyvano taylorismus. Kocianova
instrumentalitu vysvétluje jako nealtruistické presvédceni o vykonani urcité véci, které
ptimocare povede k véci jiné. Svym zplisobem se jedna prave o nealtruistické mysleni, tedy
ze ne€inime danou c¢innost pouze z piesvédCeni, ale ocekavame za ni urcitou odménu

(Kocianova, 2012). Odmeéna a trest jsou neoddélitelné spojenou dvojici a v teorii
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instrumentality jsou pravé tim spravnym instrumentem k tvorbé motivovaného chovani.
Vykon je pfimo podminén odménou nebo trestem. Finan¢ni motivace tvoii zaklad
Taylorovy koncepce ke stimulaci pracovnikll k tomu, aby podavali co nejvétsi pracovni
vykon (Armstrong a Taylor, 2015). Teorie v zadném piipadé nezvazuje existenci vnitini

motivace pracovnikl (Kocidnova, 2012).

2.4.4 Hackmanuv a Oldhamiv model charakteristiky prace

Richard Hackman a Greg Oldham zalozili svlj model na motivacnich faktorech
nesouvisejicich s financemi, at’ se jiz jedna o finance, které by mél vynalozit zaméestnavatel,
nebo téch, které jsou vydajem zaméstnance. Model prace se opird o zavislost povahy
zaméstnance a plnéni tkold vzhledem k mife jeho motivace. Mira motivace je odvozena od
uspokojeni tfi zékladnich psychologickych potieb, mezi které Hackman a Greg zatadili
smysluplnost, odpovédnost a zpétnou vazbu. Pracovnik by mél mit uritou miru
odpovédnosti, aby mohl dosdhnout co nejlépe odvedené prace v ramci jeho vniméani. Dale
by mél ukol vnimat smysluplné, coz je v mnoha pfipadech na prvni pohled Spatné viditelné.
Proto je vhodné zduraznovat dulezitost prace, ale také umoznit pracovnikovi zpracovavat
ukol od zacatku az do konce. Zaméstnanec vidi uceleny vysledek své prace. Pravé tento
divod vedl za druhé svétové valky k seznamovani Zen, které balily padaky, s posadkami
letadel. Jejich setkani tdajné sniZilo pocet neotevienych padakil pii seskoku. At jiz
samotnou odménou nebo naopak trestem, ¢i spiSe ponaucenim a motivaci k dal$Sim
¢innostem by méla dle autorti slouzit pravé zpétna vazba. Spravné rozvrZeni pracovnich
¢innosti je kli¢em k uspokojeni potfeb ve vSech tfech oblastech. Hackman a Oldham
v modelu také pfipominaji diilezitost autonomie zaméstnance spojené s vyuzitim jeho
nejsilnéjSich dovednosti a moZznosti zvolit si vlastni pracovni postup (McGrath a Bates,

2015).

2.4.5 Ernstav model

Model Franklina Ernsta neni na rozdil od jinych zaloZen, na hodnotovém systému. Ernstiv
model naopak nefunkéni hodnotovy systém zpochybiuje. Ernst sviij model zaméfil na
ovlivnéni pracovniho vykonu pocity pracovnika vii¢i sobé samému, ale i druhym. Chovani
je utvafeno na zakladé emocnich stavli a postojii k vySe uvedenym stranam. Model byl
graficky uspofdddn do matice. Prvni osa zobrazovala pocity vii€i ostatnim neboli ,,ty jsi ok®,
a osa druha naopak nasSe sebehodnocenti ,,ja jsem ok*. Matici je mozné vyobrazit ve Ctyfech

kvadrantech, které jsou prezentovany v nasledujici tabulce (Tabulka 3).
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Tabulka 3 Matice Ernstova modelu (Vlastni zpracovani dle McGranta, 2015)

Ja jsem OK => Ty nejsi OK Ja nejsem OK = Ty nejsi OK
Vztek, donuceni druhého nebo vyhra nad | Deprese nebo sebenenavist.

nim.

Ja jsem OK =Ty jsi OK

Harmonické vztahy a spoluprace.

Dilezitym ptredpokladem k dosazeni harmonického vztahu a spoluprace je uvédoméni si,
vjaké fazi se nachdzime. Z jakého divodu doslo pravé napiiklad s danou osobou ke
konfliktu, zda se nejedné pouze o zarlivost nebo strach. Soustfedénost na pocity a vysvétleni
si problému v sobé samém ma vést k ptijmuti druhé osoby takové jaka je, jelikoz kazdy z nés
je zcela jiny a jedine¢ny. Jako dalsi aspekt je nutné neopomenout sebedivéru. Pokud sami
nevéiime ve své schopnosti a naSe mysleni je spiSe negativni, utvrzujeme se v nedosazeni
nasich cill. Pozitivni mysl a vira v sebe sama je hnaci motor k pfiblizeni naSich snti a cila.
McGrant (2015) upozoriiuje ve své knize na to, pro¢ nevéfime v sami sebe, kdo tvrdil, ze

nejsme dost dobii nebo za nic nestojime?

2.4.6 Berneho teorie transakéni analyzy — kraluje ostatnim

Teorii transakéni analyzy vytvoril Eric Berne v 60. letech v USA. Bern pisobil jako
psychiatr a mimo to se také vénoval psychoanalytickym tréninkiim. Diky frustraci v osobnim
zivoté se soustfedil hlavné na zivot pracovni. Teorie spojuje teorii osobnosti a teorii
komunikace s vyuzitim v psychoterapii, poradenstvi, edukaci a v oblasti organizace (Ceské

asociace transak¢ni analyzy, 2021).

Bern podobné jako Ernst nezalozil svou teorii na hodnotovém systému. Teorie je opiena
fungovat, a tou je komunikace. Transakéni analyza poukazuje na postoj a zplsob
komunikace sd€lujici osoby, a tim piisobeni na osobu pfijimajici sdéleni. Jednoduseji je
mozné chovani rozd¢lit do péti vzorci neboli stavii ega, pod kterymi dochdzi ke komunikaci
s okolim (McGrant, 2015). Jednotlivé vzorce chovani zndzoriiuje nasledujici obrazek

(Obrazek 2).
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Pecujici rodié¢
Vnimajici pocity druhych s delegovanim
Dospély
Zrala osobnost,
jednajici racionalné

pod zaminkou dobré rady

Svobodné dité Prizptsobivé dité

< x R Podtizeny zpisob zavdéceni
Emoc¢né otevieny zpisob
nedostatkem sebediivéry

Obrazek 2 Teorie transak¢ni analyzy (Vlastni zpracovani dle McGranta, 2015)

Pokud se logicky zamyslime nad rozdélenim do tzv. péti stavi ega, stav dospélého by mél
byt nejucinngjsi zlatou stfedni cestou. Idedlni stav nastava, pokud pracovnik 1 nadfizeny jsou
na pozici dosp€lého, coz samoziejme nebyva pravidlem. V pritbéhu pracovniho procesu
mohou nastat rtizné kombinace postoju, naptiklad dité a dité, rodi¢ a rodi¢ nebo rodi¢ a dité
(McGrant a Bates, 2015). McGrant a Bates (2015) povazuje pravé Berneho teorii za tu, ktera
kraluje nad ostatnimi. Ztotoziiuje se s podstatou jeho teorie, kterd zduraziuje dilezitost
vhodného zpisobu komunikace, a tim dosazeni urc¢ité miry motivace. Komunikace a dobré
vztahy na pracovisti jsou dle autora u¢inné;jsi cestou k motivaci nez vyse platu nebo pracovni

podminky.
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3 VYBRANE FORMY STIMULACE ZAMESTNANCU

Zaméstnavatel¢ si stale vice uvédomuji nepostradatelnost a dtilezitost svych pracovnikd, at’
jiz se jejich sila odrazi v dosazeni urcité miry konkurenceschopnosti nebo celkové uspésnosti
organizace. Pravé ztéchto divodli je nutné zaméstnancim poskytovat urcitou miru
stimulace. Zaméstnavatelé by stimulaci zaméstnance neméli vnimat jako nédklad, kdy lidské
zdroje jsou vhledem k trznimu prostfedi ¢asto zdroji nejdrazsimi, ale jako investici, ktera
jim bude vracena v podob¢ vyssi efektivity prace (Koubek, 2015). Dle Eisele (2021) patii
k hlavnim cilim stimulace zaméstnancii udrzeni a trvaly zdjem zaméstnancii o praci
v organizaci, motivace, rozvoj zaméstnancli, prispivani k pozitivni pracovni atmosféfe,
sniZzeni az omezeni nakladl na fluktuaci zaméstnanct a podpora z4jmu o praci v organizaci

diky pfiznivému obrazu spolecnosti.

Pracovni proces je velmi Casto naro¢ny a stresujici, diky vhodné péci o své zaméstnance
muze organizace snizit nezddouci vlivy na své zaméstnance, nebo je alespont svou péci

kompenzovat.

3.1 Nefinan¢ni formy stimulace zaméstnancu

Paradoxem nefinan¢nich mozZnosti stimulace zaméstnanctl je jejich asté opomijeni ze strany
organizaci. I pfesto, Ze jak jiZ ndzev napovida, nemusi se bezvyhradné jednat o vynaloZeni
finan¢nich prostfedkl na jejich uplatnéni. Problém tedy spiSe tkvi v naro¢nosti na ¢asoveé
moznosti, zdjem a samotné vedeni organizace. K nastrojim vyuzivanym k nefinan¢ni formeé
fadi Urban (2017) vhodny vybér pracovnika s efektivnim zaskolenim, dostate€nou zpétnou
vazbu, komunikaci a vhodné ptfedavani informaci k plnéni tikold a postupt, delegovani,
kvalitu pracovnich vztahii, pracovni prostfedi ovlivilujici rozvoj a dals§i zvySovani

schopnosti zaméstnancti; v neposledni fad€ rovnéZ uznani a pochvalu.

3.1.1 Hodnoceni zaméstnanca

Copikova, Blaha a Horvatova (2015) vnimaji hodnoceni zaméstnanci jako strategicky
nastroj. Efektivné vedeny proces hodnoceni napomaha k motivaci, zvySeni vykonnosti,
rozvoji a povzbuzeni zameéstnancl. Zakladni slozku samotného hodnoceni tvoii
komunikace, dava zaméstnanci pocit z4jmu a péce ze strany organizace. Zamestnanci se
dostane ucelené¢ zpétné vazby kjeho vykonu prace, pracovnim navykim, chovani
k zédkazniklim a tvorbé¢ pracovniho klimatu. Tim, Ze zamé&stnanci poskytneme konstruktivni

zpétnou vazbu k jeho pracovnimu vykonu, dosdhneme u néj zvySeni efektivity prace,
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vykonnosti, a soucasn¢ zvySeni konkurenceschopnosti organizace. Hodnoceni neslouzi
pouze jako forma zpétné vazby pro zaméstnance, ale zaméstnavateli poskytuje napiiklad
informace tykajici se odménovani, vzdélavani, pozadavka a motivace (Lochmanova, 2016).
Hodnoceni provadi nejbliz§i nadfizeny, jelikoz se zaméstnancem piichazi do blizkého
kontaktu. Botek (2018) poukazuje na dalezitost zplisobu interpretace hodnoceni vedoucim
pracovnikem; v ptfipadé¢ negativniho zptisobu vedeni hodnoceni, by proces pusobil
spiSe kontraproduktivné. Zaméstnance lze hodnotit na zéklad¢ pravidelnosti a samotné
struktury je pak mozné rozd¢lit na formalni a neformalni formu. Formalni hodnoceni probiha
pravidelné a systematicky (Botek, 2018). Dle Lochmanové (2016) je formalni hodnoceni
prave diky témto vlastnostem mnohem efektivnéjsi nezli neformalni forma probihajici spiSe
prilezitostné bez tadu a struktury. Formalni systém hodnoceni probiha jednou az dvakrat
roéné (Copikova, Blaha a Horvatova, 2015). Pro usnadnéni procesu byva &asto vyuZivan
hodnotici formulaf, ktery zajiStuje systemati¢nost a fad hodnoceni. Obé strany maji diky
formuléfi ¢as se na ndsledujici rozvor pfipravit, zamyslet se nad minulym obdobim
a moznostmi do budoucna (Eisel, 2021). Pfed samotnym zacatkem rozhovoru by mél byt
vysvétlen zaméstnanci cil, ucel a samotny prubéh rozhovoru. Aby se ob¢ strany uvolnily,
mél by rozvor urcité probihat v pratelské atmosfére. Vhodné je zaclit uspéchy a silnymi
strankami zaméstnance a postupné piejit k otdzkam tykajicim se slabych stranek s moznosti
jejich posileni. Hodnoceni zaméstnance by mélo byt objektivni, nezaujaté a konstruktivni.
Zaméstnanec by mél mit pocit, Ze ho hodnotitel poslouchd a ma zajem o jeho poznatky,
problémy ¢i obecné o jeho osobu. V ramci hodnoceni je nutné hodnotit vykon zaméstnance,
nevmeSovat své sympatie a antipatie k zaméstnanci nebo hodnotit jeho osobnost. Vysledkem

rozhovoru je stanoveni cilti a navrhi pro dalsi obdobi. (Copikova, Blaha a Horvéatova, 2015).

3.1.2 Pracovni vztahy

Vztahové linky vznikaji pii jakékoli lidské soucinnosti a na rGznych arovnich, mize se
jednat o vztahy osobni nebo pracovni s pozitivnim ¢i negativnim postojem jednotlivych
ucastnikli. Stimulace zdravych pracovnich vztahl se dle Koubka (2015) nejen v poslednich
letech ukazuje jako kli¢ova oblast. Dosahovani cilli organizace je vyznamné ovlivnéno prave
kvalitou pracovnich vztahti. Kvalita mezilidskych vztahli stimuluje nejen pozitivni
a produktivni ladéni organizace, ale také vybizi k posilovani a sjednoceni individualnich
z4ymu pracovnika s cili organizace. Pozitivni klima organizace Casto piispiva ke zvyseni

vykonnosti na trovni jednotlivce, kolektivu i1 celkové organizace (Koubek, 2015). Pracovni
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vztahy jsou definovany formalni strankou, ktera reprezentuje pracovnépravni vztahy
vymezené pravidly nebo tady, a neformdlni strdnkou tvofenou mezilidskymi
a spole¢enskymi vztahy ovlivnénymi samotnou osobnosti a povahou pracovniki (Sikyt,
2016). Je nutné si uvédomit, ze kazdy jedinec je siln¢ individudlni a neni tedy mozné,
bezmezné a okamzité vytvoreni harmonickych pracovnich vztahl. Klic¢ovou slozku pii
vytvareni harmonickych vztahl tvofi dostatecna komunikace. V ramci stimulace pracovnich
vztahil je dilezité podporovat souc¢innost jednotlivych pracovnikil a prohlubovat schopnost
spoluprace, a tim stimulovat vznik urcit¢ého souznéni mezi jednotlivymi pracovniky
(Plaminek, 2018). VySe uvedené podnéty ma schopnost nejvice ovlivnit vedouci pracovnik,
ktery pro své podiizené Casto plisobi jako zrcadlo. Chovéni vedoucich pracovnikl ovliviiuje
chovani mezi zaméstnanci, ale také samotné chovani zaméstnancti k vedoucim pracovnikiim
(Siky¥, 2016). Organizace, které se vénuji stimulaci pracovnich a mezilidskych vztah,
méné Casto fesi konflikty, stiznosti, negativni atmosféru a naruSeni diitvéry mezi zaméstnanci
nebo vedenim organizace. VSechny vySe uvedené negativni dopady dale ovliviiuji dalsi

¢innosti spojené s efektivnim fizenim organizace (Koubek, 2015).

3.1.3 Komunikace a predavani informaci

Komunikace tvoti zékladni a nepostradatelnou slozku vSech funkénich vztahd, at’ jiZ se jedna
o vztahy osobni ¢i pracovni. Prvotné se miZze zdat, Ze se logicky jednd o nejjednodussi
zpusob motivace jedince, ale je tomu pravé naopak. Efektivné vedend komunikace s cilem
motivace jedince, a tim dosazeni zlepSovani a zdokonalovani organizace, neni vibec
jednoduché (Petfikova, Jankd a Hofbruckerova, 2020). Eisel (2021) ve své publikaci
prezentuje predstavy zaméstnancti o efektivni komunikaci, které zdlraziuji potiebu ptimé
komunikace z o¢i do o¢i, dostate¢ny ptistup a poskytovani informaci, efektivni zpiisob fizeni
a vedeni komunikace. Samotnou moZnost komunikace s nadfizenym uvadi Eisel (2021) na
prvnim misté. Efektivni a spravné vedena komunikace patii ke slozkam ovliviiujicim
produktivitu jedince. Nedostatecnd komunikace se neodrazi pouze na efektivité préce,
pomérné Casto se tato problematika promita 1 do vzajemnych vztahli v rdmci organizace.
Ptedavani informaci slouzi nejenom k rozvoji pracovnikli ve smyslu sdileni zkuSenosti
a znalosti, coz samoziejmé znacné pozitivné ovliviiuje jejich rozvoj. Nedostatecné
nebo Spatné piedané informace tykajici se naptiklad zmén, postupli nebo tkolti mohou
v organizaci spustit ur¢itou miru nejistoty, chybnych informaci a domnének. Ve vysledku

dochazi ke snizeni vykonnosti, produktivity a efektivity organizace, jelikoz zaméstnanci



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

jsou vice zaméstnani zjistovanim spravnych informaci (Petfikova, Jankii a Hofbruckerova,

2020).

3.1.4 Adaptace zaméstnanci

Ptijem novych pracovniki je vzdy slozitym procesem. Po vybéru pracovnika by méla vzdy
nasledovat adaptacni faze. V ramci této faze dochdzi k rozpoznani zejména praktickych
poznatktli v dané oblasti, jelikoz ty povétSinou neni mozné v ramci piijimaciho fizeni odhalit
(Botek, 2018). V ramci zefektivnéni orientace a zapojeni nového ¢lena do pracovniho
procesu vyuziva fada organizaci adaptacni program. Adaptacni program piedstavuje urcité
systematické a formalizované zaclenéni a sezndmeni pracovnika s kulturnim, socidlnim
a pracovnim systémem organizace (Lochmannova, 2016). Adaptace se netyka pouze nové
prichozich pracovniki, procesu je mozné vyuzit i v ptipade ptfechodu pracovniki na jinou
pozici nebo pii opetovném piichodu pracovnikii zpét do procesu. Posledni skupinu tvofi
zejména pracovnici po rodi€ovské dovolené nebo dlouhé pracovni neschopnosti (Botek,
2018). Spravné vedeny adaptacni program muze pfinést pozitiva v podobé& snizeni fluktuace
novych zaméstnanct, a tim snizeni nakladl a zvyseni produktivity, pracovni spokojenosti
a motivace nové ptichoziho zaméstnance. V ramci adaptacniho programu jsou pracovnikovi
poskytnuty napiiklad ucelené materialy s informacemi o organizaci, jeho pracovni néplni,

kultufe organizace a nutnych postupech v ramci jeho pracovni pozice (Lochmannova, 2016).

3.1.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Technicky rozvoj a modernizace spoleCnosti ma samoziejme¢ dopad na zvysujici se
pozadavky organizaci na znalosti a schopnosti jejich pracovnikd. Aby byl pracovnik
konkurenceschopny na trhu prace, mél by své znalosti neustdle prohlubovat a sledovat
nejnovéjsi pokroky a trendy. Je nutné si uvédomit, Ze obecné rozvoj spolecnosti je rychly,
z ¢ehoz logicky vyplyva, ze vzdelani pracovnikli se pfesouva spiSe do celozivotni roviny
(Koubek, 2015). Urban (2017) poukazuje také na silu motivace prorozvoj a dalsi
vzdéelavani, ovlivnénou touhou po uUspéchu. Bez dalSiho rozvoje a vzdélani pracovnik
dosahne pouze urcité miry stagnace, ale nikoli uspechu. Motivace ke vzdélani je zalozena
zejména na vnitinim pocitu rozvoje a uspéchu, ale zaméstnavatel j1 mize podpofit formou

vng&jSich stimuld, naptiklad odménou nebo piipadnymi sankcemi (Urban, 2017).

Hrdlickova, Tomsik a Stojanova (2015) uvadéji moznosti vzdélani a rozvoje pracovnikl na

urovni pracovisté a mimo ng¢j.
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Formy vzdélani na pracovisti Formy vzdélani mimo pracovisté
o InstruktdZ e Asistovani e Simulace ¢ Brainstorming
e Coaching e Povéfenilkolem e Hraniroli e Pfipadové studie
e Mentoring e Rotace prace e Assessment center ® Demonstrovani
e Counselling e Pracovni porady e Outdoor training e Prednaska

Rotaci pracovnikll lze zaradit k formam jejich rozvoje. Rotaci je mozné rozdélit na
horizontélni, kdy se pracovnici stfidaji na stejné profesni urovni, nebo vertikalni, coz
pfedstavuje zmény na rozliSnych urovnich fizeni. V rdmci zmény a pravidelné rotace
dochazi k vymizeni stereotypni prace, pracovnik ziskdvad nové zkuSenosti, pohledy
a objevuje nové moznosti, napiiklad pro zlepSeni dosavadnich postupti ¢i zvykd, at’ jiz svych
nebo svych kolegl. Pracovnik si ddle mize uvédomit naptiklad chyby, které délal, a do
budoucna se jich vyvarovat. Pracovni rotace udrzuje pracovnika v neustdlém stichu
a zamezuje stagnaci pracovnika. Diky pravidelné rotaci si pracovnici zvysi svoji flexibilitu
areakci na zmény. Vedeni organizace diky rotaci nebude vazano pracovni nenahraditelnosti
pracovnika, jelikoz se zvy$i nahraditelnost pracovnikli v pfipadé jejich odchodu

z organizace (Novak, 2016; McGrath, Bates, 2015).

MozZnosti formovani pracovnich schopnosti pracovnika miliZzeme rozdé€lit na oblast
vSeobecného vzdelani, oblast odborného vzdélani a oblast rozvoje. VSeobecné vzdelani
znéazornuje znalosti a dovednosti souvisejici s pisobenim jedince ve spole¢nosti. Socidlni
rozvoj a rozvoj samotné osobnosti jsou typickymi predstaviteli oblasti vSeobecného vzdélani
(Koubek, 2015). Prohlubovani schopnosti v oblasti odborného vzdélani pracovniki probiha
naptiklad formou prvotni adaptace a zaskoleni pracovnika v organizaci. Déle je mozné
vyuzit formy prohlubovani kvalifikace doSkolovanim pracovnikl, rekvalifikaci neboli
ptreskolovanim, diky které pracovnik ziska znalosti pro vykon nové prace. Pro oblast rozvoje
je typické rozsitovani kvalifikace, ¢imz pracovnik ziska nové poznatky umoziujici zvySeni

uplatnitelnosti pracovnika nad ramec jeho sou¢asného zaméstnani (Sikyt, 2016).

Uspé&$né organizace si uvédomuji silu svého uspéchu v moznostech flexibility své
organizace, coz patii k zdkladnim slozkdm tGspéchu byt pfipraven na zménu, a timto smérem
se snazi vést a rozvijet 1 své pracovniky. Pracovnici by neméli vnimat zmény negativng, ale
jako vyzvu, moznost zlepSeni a zvySeni efektivity, at’ jiz své prace nebo celé organizace

(Koubek, 2015).
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3.1.6 Pracovni podminky a prostiedi

Pracovni podminky a samotné prostiedi tvofi vyznamny faktor ovliviiujici vykonnost
a efektivitu pracovnika. Soucéasti pracovnich podminek jsou oblasti technicko-
technologické, organiza¢ni, ekonomické, spoleCenské nebo hygienické. Oblast pracovnich
podminek pravné osetiuje Ustava Ceské republiky. Motivace pracovnikil je s pracovnim
prostiedim uzce spjatd. Extrémni pracovni podminky v podobé nevyhovujiciho vybaveni,
porusovani bezpecnosti prace, omezeni svobodného rozvoje osobnosti a distojnosti nevede
pracovnika k podavani efektivniho pracovniho vykonu, ale naopak vede k demotivaci
a odchodu pracovnika z organizace. Stimulace pracovnika je tedy ovlivnéna 1 samotnym
vybavenim organizace. V piipad¢, Ze se organizace snazi své technické vybaveni neustale
modernizovat a napfiiklad hledat moznosti dal$iho rozvoje svych sluzeb, dostava se tak
pracovniku stimulace v podob¢ rozvoje jeho schopnosti a rozsifovani védomosti. Pracovnik
ma jisté vét§i zajem naucit se néco nového, a hlavné je mu tato moznost nabidnuta. DileZitou
roli hraje 1 dostatecné vybaveni organizace zdkladnimi potfebami k vykonu préce.
V souvislosti s pracovnim prostfedim zaméstnance vyznamné ovliviiuje i samotné rozvrzeni
pracovni doby s moZnostmi odpocinku, socidlné¢ psychologické podminky prace
a bezpecnost a ochrana zdravi pii praci. Zijem na zajisténi BOZP maji tfi strany.
Zaméstnanec chce chranit své zdravi, aby mohl déle vykonéavat svou praci a plnohodnotné
uplatnovat své schopnosti na poli pracovniho trhu. Zameéstnavatel ochranou svych
plnohodnotnych pracovnikli preventivné plisobi proti snizeni produktivity prace a s tim
spojenému poklesu konkurence schopnosti. Dale nema zajem vynakladat naklady na hrazeni
nahrad mzdy, poptipadé soudni spory a lécebné vylohy. Poslednim zajemcem o zdravé
pracovniky je stat. Stat se snazi zamezit zbyteCnym vydajim na socialnich vydajich a také
se snazi uchranit jiz vynalozené investice do svych ob¢anli, minéno investice do vzdélani
nebo na lékaiskou pomoc v détstvi. Pravé z vySe uvedenych divodi se doporucuje
systémovy pristup k plnéni BOZP se zaméifenim na prevenci (Hrdlickova, Tomsik

a Stojanova, 2019).

3.2 Finan¢ni formy stimulace zaméstnancu

K hlavnim tkoliim finanéni stimulace fadi Urban (2017) zvySeni produktivity a vykonu, ale
také ulohu pfivést a udrzet v organizaci spolehlivé a kvalifikované pracovniky. Odménovani
by mélo vykazovat pevné danou strukturu a spravedlnost vzhledem k vynalozenému

pracovnimu usili, kvalifikaci, pfinosu a mife odpovédnosti v pracovnim procesu. Vyse
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finan¢ni stimulace je samoziejmé ovlivnéna rozpoctovymi moznostmi organizace (Urban,
2017). Kvalitn¢ vytvoreny systém odmeénovani by mél byt motivacni, spravedlivy a také

transparentni.

3.2.1 Mazdové nebo platové ohodnoceni

Mzda ¢i plat je tvofena nékolika slozkami. Pevnd neboli zakladni slozka
mzdového/platového ohodnoceni reflektuje  zkuSenosti, schopnosti, ekonomicky
a vykonnostni pfinos organizaci. Trzni ohodnoceni profese také vyznamné ovliviiuje vysi
zakladni mzdy/platu. K hlavnim cilim pevné mzdy/platu patii stimulace, stabilizace
a ocenéni naroc¢nosti jejich prace. NavySeni zdkladni mzdy/platu by mélo probehnout vzdy
pii povySeni, zvySeni loajality, schopnosti, ale také na zdkladé vynikajiciho ohodnoceni.
Pohyblivou slozku mzdového ohodnoceni tvoii osobni ohodnoceni, ptiplatky, prémie,
odmény a podily. Osobni hodnoceni neni ndrokovym plnénim, k vyplaceni dochazi
pravidelné a smyslem je motivovat pracovnika ke zvySeni schopnosti a kvalifikace a odrazi
pracovni vykonnost pracovnika. V opaéném piipad¢ je mozné osobni ohodnoceni vyuzit
1 ve form¢ trestu, pii jejimz nevyplaceni na zdklad¢ poklesu kvality prace. Ptiplatky jsou
povinn¢ vyplatitelné a dané zakonem. Zaméstnavatel povinné ptiplatky vypléaci v ptipade
prace presCas, o svatcich, v nocnich hodindch a za praci ve ztizenych podminkéch.
Poslednimi slozkami jsou prémie a odmény. Prémie poskytuje zaméstnavatel ve formé
pravidelné odmény za naplnéni uritych podminek. Naopak odmény jsou vyplaceny
v jednorazové formé za mimotadné pracovni vykony (Hrdlickova, TomsSik a Stojanova,

2019; Urban, 2017).

Mzdové ohodnoceni je dle typu dale déleno na ¢asovou a tikolovou mzdu. Casova mzda
neodrdzi miru vykonnosti pracovnika, ale je pifimo zavisla na odpracovaném case. Jedna se
o nejcastéji vyuzivanou mzdovou formu. Naopak tkolova mzda pfimo odrazi vykonnost
pracovnika, vyuziva se nejcastéji u délnické prace, kde je mozné nejjednoduseji stanovit
sazbu za jednotku prace. Horvéth a Copikova (2014) poukazuji na rozdilnost miry motivace.
V ramci ¢asové mzdy jsou si zaméstnanci védomi dostatecné ¢asové dotace na svou praci
s jistotou vydélku, a nejsou tedy nuceni zvySovat svoji efektivitu a vykonnost. Naopak je
tomu u mzdy/platu tkolové, kterd vede zaméstnance k vyssi vykonosti s vidinou vys§iho
vydélku, a navic pfi zvySeni efektivity zaméstnanec snizuje naklady organizaci (Horvath

a Copikova, 2014).
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3.2.2 Zaméstnanecké vyhody

V ramci zaméstnaneckych vyhod doslo v poslednich letech k velkému rozvoji. Organizace
se snazi si na poli trhu prace Casto pravé za pomoci zaméstnaneckych vyhod vybudovat
urcitou miru konkurenceschopnosti. Snazi se nejen zameéstnanciim, ale 1 potencialnim
pracovnikiim nabidnout néco navic a tim je motivovat k efektivnéjsSimu a produktivnéjSimu
pracovnimu vykonu. Zaméstnanecké vyhody jsou povétSinou nabizeny pouze za Ucast na
pracovnim procesu a nebyvaji ovlivnény vykonem pracovnika (Koubek, 2015). Sikyi (2016)
vnima poskytovani zaméstnaneckych vyhod jako uréitou péci organizace o své zaméstnance.
Poskytovana vySe vyhod miiZze byt ovlivnéna postavenim, funkci a délkou pracovniho
poméru. Vzhledem k volitelnosti jsou vyhody zaméstnavatelem nabizeny plosné, kdy jsou
poskytovany vSem zaméstnancim bez ohledu na jejich zajem, nebo jsou poskytovany
formou tzv. pruznych vyhod, které si zaméstnanec voli sdm dle svych aktuélnich potieb

a zajmi (Urban, 2017)

Zaméstnanecké vyhody jsou rozdéleny do tii kategorii (Koubek, 2015; Horvathova,

Copikova, 2014; Sikyt, 2016):

e socialni povahy — zivotni a dlichodové pojisténi, dichody, ptijcky, dovolend, sport,

kultura, rekreace, jesle, matetské skoly, détské tabory.

e souvisejici s praci — stravovani ndpoje, doprava, ubytovani, vzdélani, vyhodné;si

prodej produktli organizace.

e spojené s postavenim organizace — sluzebni automobil, podnikovy byt, nadstandartni

vybaveni kancelafe, ptispévek na reprezentaci, mobilni telefon, notebook.

Zavedeni zaméstnaneckych vyhod neni pro organizace jednoduché. NejcastejSim
problémem samoziejm& byva finan¢ni narocnost benefiti. Organizace se také Casto

rozhoduji podle daiiové vyhodnosti (Urban, 2017):
a) danové uznatelnym ndkladem s osvobozenim od dan€ zpfijmu: stravenky
a stravenkovy pausal, penzijni a Zivotni pojisténi.
b) danov€ neuznatelnym ndkladem s osvobozenim od dané z pfijml: pfispévky na
kulturu, sport, zdravotnické potteby, napoje na pracovisti, ptijcky, knihy, vzdélavaci
kurzy, rekreace, zakladni preventivni péce.

¢) danove¢ neuznatelnym nakladem bez osvobozeni od dan¢ z ptijmul: benzinové karty,

slevy na zbozi.
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d) bez vlivu na zdanéni: pruzna pracovni doba a moznost prace z domova.

Systém zaméstnaneckych vyhod si mize kazda organizace vytvofit zcela sama, ale v dnesni
dobé se jiz na trhu delsi dobu pohybuji firmy, které poskytuji ucelené systémy
zaméstnaneckych vyhod, aniz by s nimi méla praci sama organizace. K neznaméjSim firmam
patii Sodexo, Edenred nebo naptiklad UPcz. Jednotlivé spolecnosti nabizeji sluzby v podobé
stravenek, volnocasovych poukézek nebo karet.

V poslednim roce doslo k vyznamnému ovlivnéni preferenci vyhod mezi zaméstnanci.
Vzhledem k pandemii COVID-19 piestala byt prace z domova vnimana jako vyhoda, ale
stala se nutnosti a povinnou formou pracovniho procesu. Vyzkumy poukazuji na
rozdé¢leni spokojenosti s touto formou prace. Az jedna tietina dotazovanych je spiSe
nespokojena s praci z domova spolu s pocitem izolace, zvySenym stresem a pocitem
nepohody. 1 z téchto divodi by pracovnici uvitali spiSe pfispévky na vybaveni svych
domacich kanceléii. Dale se pracovnici vice soustfedi na péci o své zdravi, zejména zdravi
duSevni, které za posledni rok bylo velmi zkouSeno. Pfed samotnou povinnosti testovani
zameéstnancl poskytovali nékteré organizace testovani na vlastni naklady. Obavy o praci
ovlivnily i zvySeny zdjem o dichodové a zivotni pojisténi. Samoziejmé nejcastéjsi

benefitem jsou stale stravenky (Profesia, 2021).
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI - TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Osobnost kazdého jedince je siln€ individudlni a je tomu tak i s motivaci a stimulaci jedincii.
Kazdy mé jiné predstavy, potieby, ndzory a okolnosti, které ho motivuji k riznym
¢innostem. Motivaci a stimulaci fada autori vnima jako synonymum, ale je mezi nimi
zéasadni rozdil. Stimulaci ovliviiuji vnéjsi podnéty, naopak motivace je motivy vnitinimi. Pro
stimulaci je typické plisobeni odmény, vzdélani, fizeni a plisobeni na lidsky kapital za
pomoci vnéjsich vlivl. V piipadé, ze chee ¢loveék dosahnout vnitini motivace, je nutné, aby
pracovnik souznél s cili, filozofii a vizi organizace. Na zaklad¢ badani a objasnovani
fungovani samotné motivace, vzniklo mnoho teorii motivace. K nejzndméjSim se
samoziejme fadi Maslowova teorii potfeb, dale naptiklad Alderferova nebo Herzbergerova

teorie hygienickych a motivacnich faktora.

Je nutné si uvédomit, ze lidsky kapital je tim nejcennéj$im zdrojem na poli pracovniho trhu,
a to i pfes neustale se zvysujici technicky a obecné spoletensky rozvoj. Rizeni lidskych
zdroji proSlo zasadnim vyvojem. V pocatcich bylo uskute¢iiovano pouze v podobé
administrativnich zdznami a zapist tykajicich se zaméstnanct, dale se transformovalo do
personalniho managementu, ktery dal zaklad fizeni lidského kapitalu, ale stale vnimal lidsky
zdroj jako naklad s nutnou kontrolou, hromadnym vyjednavanim pracovnich podminek nebo
vnimanim vys§ich cilii organizace v podobé zatéze nebo hrozby pro pracovniky. Rizeni
lidskych zdrojii je v dne$ni dobé uplnym opakem. Perspektivni a konkurenceschopné
organizace si uvédomuji nenahraditelnou slozku lidského kapitalu spojenou s jejich
uspéchem. Uvédomuji si svou zavislost na vykonnosti a efektivité svych zaméstnanc,

s ¢imz jsou spojeny i ndstroje stimulace a motivace pracovnikil k vyssi vykonnosti.

Spravné smyslejici organizace jsou si védomy nutné péce o své zaméstnance. K nastrojim
stimula¢niho systému se tadi financni 1 nefinancni prostfedky. Poskytnuti finan¢nich
prostfedkll je samoziejmé pro organizace Casto jednodusi nez vyuZziti pravé nastrojil
nefinan¢nich. K nefinan¢ni nastrojim se fadi podpora zaméstnance ve vzdélani a jeho
rozvoj, adaptacni proces, spravna komunikace a preddvani informaci, pracovni vztahy,
podminky a pracovni prostfedi. VSechny vyse uvedené prostiedky nefinan¢nich nastroji
ovlivituji miru stimulace a motivace jedince k pracovnimu vykonu. Diky témto nastrojim si
organizace muze vyskolit a svym zplsobem i vychovat efektivni, vykonné a spolehlivé

zaméstnance. Na rozdil od zaméstnaneckych benefiti, které organizace vyuzivaji k zvyseni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

vnitini motivace pracovnika, jsou organizace povinny vyplacet finanéni ohodnoceni.
Organizace se nejen snazi poskytovanim riznych zaméstnaneckych vyhod dosidhnout
zvySeni motivace, ale také na zéklad¢ spravedlivého a atraktivniho systému vyhod zvysuji
svou konkurenceschopnost na poli pracovniho trhu. Snazi se nejen udrzet stavajici stabilitu
zaméstnanci, ale vzbudit o praci v organizaci zdjem i pro nové piichozi. Rada spole&nosti
se oblasti zaméstnaneckych vyhod vénuje profesionalné a nabizi na tomto poli své sluzby.
K nejzndméjsim patii spolecnosti Sodexo, Edenred nebo UPcz. Zminéné spolecnosti
nabizeji rozsahlou skalu vyhod od poskytovani stravenek, volno¢asovych benefitl; az po
sestaveni cafeteria systému nebo darkové poukdzky. Vyhody je mozné objednat v papirové
formé, tedy jako klasické stravenky; spolecnosti také nabizeji platebni karty, které jsou
vyhodnéjsi i z hlediska vyssi miry uplatnéni. Organizace jsou samoziejm¢e ovlivnény vysi
svych finanénich prostfedkd, ale také mirou vyhodnosti vzhledem k moznému podléhani

zdanéni.

Na zékladé vyse uvedenych zpracovanych teoretickych vychodisek jsou definovany ctyii
vyzkumné hypotézy, které budou verifikovany prostfednictvim matematicko-statistickych

metod.

o HI: Vice nez 50 % zaméstnancu vybrané zdravotnické organizace je obecné spise

nespokojeno se svym zameéstnanim.

o H2: Vice nez tretina zaméstnancu vybrané zdravotnické organizace je rozhodnuta

v organizaci ziistat pracovat v dlouhodobém horizontu.

o H3: Vice nez 60 % zaméstnancu vybrané zdravotnické organizace ovliviuji vice

faktory hygienické nezli faktory motivacni.

o H4: Vice nez 50 % zaméstnancii vybrané zdravotnické organizace je spise

nespokojeno s poskytovanymi benefity.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI A CHARAKTERISTIKA VYBRANE
ZDRAVOTNICKE ORGANIZACE

Nasledujici kapitola se vénuje predstaveni a zakladni charakteristice vybrané zdravotnické

organizace pro kterou je diplomova prace zpracovana.

5.1 Zakladni informace o vybrané zdravotnické organizaci

Na zékladé pozadavku zachovani anonymity organizace nebudou zvetejiovany konkrétni
informace, tykajici se mista ptisobeni a ndzvu organizace. Organizace poskytuje odbornou
zubni pé&i. Soukromé zubni centrum vzniklo v roce 2016 s pisobiitém v Ceské republice.
Vedeni kliniky si uvédomuje miru strachu a obav, kterou stomatologie casto u klientl
vyvolava na nasledujicich pravidlech, které striktn¢ dodrzuje (Webové stranky vybrané

organizace, interni dokumenty vybrané organizace, 2016-2021):
e bezbolestnost poskytované péce, kdy pacient mize béhem zakroku relaxovat.
e preciznost odrazejici se v odvedené péci.
e modernost poskytované péci, diky vzdélani 1ékaiti a novym technologiim.
e poskytnuti zaruky na odborng provedené vykony.
e komfort a spokojenost klientl je na prvnim misté.
e respektovani osobnich ptani a potteb klienti.

Vybrana zdravotnickd organizace momentalné disponuje ve své databazi ptfiblizné 4 500
klienty. Klientela je tvofena pfevazné ¢eskymi klienty, ale v malé mife jsou zastoupeni také

klienti naptiklad z Némecka, Rakouska ¢i Slovenska.

Vybrana zdravotnicka organizace poskytuje svym klientim vysoce komplexni a odbornou
péci, ktera se zaklada na vysokém komfortu moderniho prostiedi, nejnovéjsich technologiich
ana poskytovani vysoce specializované péce. Kazdy nové ptichozi klient nejdiive podstoupi
vstupni prohlidku, béhem niz jsou ziskavany detailni informace tykajicich se anamnézy,
osobnich udaji pacienta a momentéalnich obtizi, az po pofizeni panoramatického
rentgenového snimkl chrupu; rovnéz probehne vstupni vySetfeni zubnim lékatem. Na
zaklad¢ vyse uvedenych informaci 1ékat vypracuje 1é¢ebny plan, ktery obsahuje postup dalsi

péce, moznosti péce, Casové osy a kalkulaci péce. Organizace poskytuje komplexni sluzby
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v oblastech (Webové stranky vybrané organizace, interni dokumenty vybrané organizace,

2016-2021):

e implantologie — poskytnuti optimalni ndhrady chybéjiciho chrupu pomoci titanovych

¢epti zavedenych do dolni nebo horni kosti ¢elisti.

e mikroskopické endodoncie poskytujici precizni oSetfeni kofenovych kanalki pod

opera¢nim mikroskopem.

o celkové rekonstrukce pii ztraté tvrdych zubnich tkani s nutnym komplexnim

estetickym, ale hlavné funkénim oSetfenim chrupu.

e cstetické stomatologie vénujici se odstinim, sytosti a translucenci definitivnich

zubnich vyplni pfi ndhradé ptivodnich zubnich tkéani.
e ortodoncie fesici nepravidelné postaveni chrupu, a to v jakémkoliv véku.

e détské stomatologie, jelikoz jiz kvalitni pée o mléény chrup, ovlivni dalsi vyvoj

v chrup staly.
e béleni zubi pfiblizujici vzhled a vyraz chrupu popularnim a sou€asny trendiim.

e dentalni hygieny vénujici se oSetfeni dasni a odstranéni zubniho kamene, pigmentact,
zépachu zUst a povlakli. Dentdlni hygienista’ka déale edukuje klienty v oblasti

spravného Cisténi chrupu a preventivniho ptisobeni proti vzniku zubnich kazu.

Vramci poskytovani komplexni péfe organizace spolupracuje se dvéma zubnimi
laboratofemi. Ortodontickou péci zajistuje externi 1ékar, ktery si pronajima zubni ordinaci
pouze urcity den v tydnu (Webové stranky vybrané organizace, interni dokumenty vybrané

organizace, 2016-2021).

5.2 Vybrané ekonomické udaje vybrané zdravotnické organizace

Na zakladé pfedem dohodnuté anonymity a po domluvé s vedenim vybrané zdravotnické
organizace, nebudou zvefejnény konkrétni informace tykajicich se ekonomické stranky
organizace v oblastech vysledkti hospodareni a finanéniho ohodnoceni zaméstnancii. Z vyse
uvedenych divodi byla vySe mzdového ohodnoceni jednotlivych profesi piisobicich
v organizaci a zékladni ekonomické aspekty stomatologické praxe pro predstavu Cerpany ze

statistickych a doporucenych udaji pro efektivni vedeni organizace.
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Rast mezd ve stomatologii primarn€ urcuje rist cen poskytovanych sluzeb, coz zpétné
ovliviiuje rast mzdy zaméstnancu, ale také vySi ceny, kterou jsou klienti ochotni ve
stomatologické praxi zanechat. Jedna se o uzavieny kruh, v rdmci, kterého vzdy dojde
k ovlivnéni vSech ucastniki, at’ jiz pozitivné ¢i negativné. Mzdy v sektoru zdravotnictvi
rostou rychleji nez primémé mzdy v Ceské republice, na coz musi zaméstnavatelé
dostatecné rychle reagovat. Obecné v poslednich letech doSlo k meziro¢nimu nartstu mezd
v podnikatelské sféfe zdravotnictvi az o 5,5 %. I ptesto ze ekonomiku vyrazné zasdhla
pandemickd vlna Covidu 19 s ¢imz souvisel propad ekonomiky o 7-8 %, rst mezd ve
zdravotnictvi se pro rok 2021 o¢ekavé az o 7 % (Dentalcare, 2020).

Nejvetsi a staly problém tvoii nedostatek kvalifikovanych pracovnikii, zejména v oblasti
sttedniho zdravotnického personalu, tedy sester. Neustaly tlak na zvySeni platu sester odvadi
kvalifikované sestry stomatologickym praxim do statniho sektoru s vidinou vys$s$iho
mzdového ohodnoceni. Jedinym feSenim je dorovnani platovych podminek, coz by
znamenalo vy$$i mzdy v rozmezi od 30 000 K¢ az 40 000 K¢, jelikoz dle UZIS primeérna
mzda zdravotnich sester pro rok 2020 ¢inila 47 000 K¢ a 1¢kait 88 000 K&. Ve vétsin€ praxi
je vySe mzdy stfedniho zdravotnického persondlu 2—3krat niz§i nez vySe mzdy zubniho
1ékate a u dentalnich hygienistek se jednd o 1,5-2krat nizsi vys$i mzdy (Dentalcare, 2020).
Pro zubni lékafe a dentalni hygienistky vétSinou plati vztah mezi vy$$i ceny vykonu
amzdou. Nasledujici tabulka (Tabulka 4) znazornuje rist minimalni vyse
mzdového ohodnoceni pro jednotlivé profese pro rok 2018 az 2021 dle novelizace natizeni

vlady ¢. 567/2020 Sb. s platnosti od 1. 1. 2021

Tabulka 4 Rist vy$e minimalni mzdy 2018-2021 (Vlastni zpracovéni dle Cesko, 2020)

Recepcni 18500 KE 11030 K&  17800KE 16280 K& 14 900 K&
Administrativai 0 s00 e 12180 KE 19600KE 17970 16 400
pracovnlce

Zubni . . . . .
, » 18500KE 11030 K&  17800KE 16280 K& 14900 K&
instrumentarka

Dentdlni 24900 KE  14840KE  24000KE 21900 KE 20 000 K&
hygienista

Zubni lékar 27 500 K¢ 163,90 K¢  26500K¢ 24 180 K& 22 100 K¢
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Tabulka 5 Stfedni hodnoty hrubych mezd pro rok 2020 (Vlastni zpracovéani dle NSP, 2021)

Recepcni 24 269 K¢ 18206 — 36 935 K¢
Administrativni 35237 K& 21974 — 57 505 K&
pracovnice

Zubni instrumentadrka 27 953 K¢ 20 749 — 37 887 K¢
Dentdalni hygienista 35 680 K¢ 21 128 — 58 281 K¢
Zubni lékar 34 730 K¢ 19 252 - 109 379 K¢

Vyse uvedena tabulka (Tabulka 5) prezentuje stfedni hodnoty hrubych mezd pro rok 2020
dle jednotlivych profesi. Informace byly Cerpany z portalu NSP, ktery je spravovan
Ministerstvem prace a socialnich véci CR. Vyse mezd jsou uvedeny z oblasti podnikatelské
sféry a je pochopitelné, Ze se jedna o stanoveni primérnych mezd ¢ili ne vSechny organizace
poskytuji mzdy v prezentované vysi. I z téchto diivodi jsou déale uvadény mzdova rozmezi
jednotlivych profesi v CR.

V ramci pandemie si vétSina organizaci uv€domila nutnost zvysit svou ziskovost, z divodil
zabezpeceni své organizace pii vzniku dalsi viny pandemie. Nasledujici graf znazoriiuje
nutny posun ziskovosti v disledku pandemie Covid 19. Nastaveni kalkulaci na 15 %
ziskovosti v ptipad¢ krize nepokryje vzniklé skody. V ptipade prechodu na 25 % ziskovosti
organizace je nutné navysSeni cen o 13 %, kalkulacné se tedy jednd o navySeni minutové
sazby pro rok 2021 z 50 K¢/minutu na hodnotu 6 1K¢/minutu (Dentalcare, 2020).

Moderni stomatologické ordinace maji dle svych kalkulaci stanovené minutové sazby, které
zajist'uji organizaci zisk pro jeji rozvoj a moznost poskytovani péce pomoci nejmodernéjSich
technologii. Minutové sazby odrazi vydaje na poskytovanou péci, planovany zisk a jednotku
casu. Cena oSetfeni je dale stanovena jako nasobku minutové sazby a celkového trvani
vykonu. Stejné je tomu i ordinaci dentdlnich hygienistek, kde je vySe minutové sazby
vetSinou v polovi¢ni vysi, nez je tomu u zubnich 1ékai. Zdravotni pojistovny momentalné
nepfispivaji na fadu nutné poskytované péée a provedeni dle modernich postupd. Rada
vykonl je navic frekvencné casové omezena. Pravé i tyto divody vedou organizace
k pfesnym cenovym kalkulacim (Dentalcare, 2020).

Nasledujici tabulka (Tabulka 6) prezentuje orientacni cenik sluzeb poskytovanych vybranou

zdravotnickou organizaci.
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Tabulka 6 Orientacni cenik poskytujicich sluzeb (Vlastni zpracovani dle webovych stranek
vybrané zdravotnické organizace 2016-2021)

Vstupni vysetfeni a vypracovani léCebného planu (zubni

lékaf) 1250 K¢
Konzultace (zubni Iékar) 850 K¢
Endodontické vysetieni a oSetfeni pod mikroskopem 5400— 11900 K¢
Celokeramicka korunka 9000 K¢
Implantat véetné abutmentu a korunky 25 500 a vice K¢
Fotokompozitni vyplii 1500 K¢ -3 900 K¢
Vypli na docasném zubu 800 K¢ —1 600 K¢
Vstupni navstéva — dentalni hygiena 1 600 K¢

Béleni zubt 4 500 K¢
Minutova sazba (ordinace zubniho lékaie) 55 K¢/ minutu
Minutova sazba (ordinace dentalni hygienistky) 25 K¢/ minutu

Vyse uvedené poskytované sluzby a vykony si klient plati sdm nebo je mozné dle predem
stanovenych smluvnich podminek ¢astecné €i plné cerpani thrady z prostfedkll vetejného
zdravotniho pojisténi. Organizace je povinna klienta seznamit se zakladnimi
a nadstandardnimi moZnostmi vyuZiti materiali a péce, na zakladé cehoz si klient vybere
dalsi postup. Momentalné ma organizace uzavienou smlouvu o poskytovani zdravotni péce
se vSemi sedmi zdravotnimi pojiStovnami.

Vzhledem k nezvetejnéni ekonomické stranky organizace, byla po domluvé s vedenim
organizace vyc¢islena na financovani navrhu zpracovaného v dalSich kapitolach diplomové
prace ¢astka 150 000 K¢. Danou castku je vedeni organizace ro¢né ochotno poskytnout na
podporu stimula¢niho systému v jejich organizaci.

Momentaln€é organizace nabizi svym zaméstnancim spolu s mzdovym ohodnocenim
pfispévek na stravovani v podobé¢ tzv. stravenkového pausalu, potadani vano¢niho vecirku,
ptispévek zubnim 1ékaftim a dentdlnim hygienistkdm na vzdélani (Webové stranky a interni

dokumenty vybrané organizace, 2016-2021).
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5.3 Vyvoj poctu a struktura zaméstnancii ve vybrané zdravotnické

organizaci

Organizaci zalozili v sou¢innosti dva vedouci lékati. Spolu s nimi v roce 2016 pracovala
v nové vzniklém soukromém zubnim centru dal$i zubni 1ékaf, jedna dentalni hygienistka
a tfi zubni instrumentarky. V takovém seskupeni organizace pusobila do roku 2018. V roce
2018 tym doplnila dalsi zubni 1€kat spolu s novou zubni instrumentéaikou, dale byla nové
pfijata recepcni. Dalsi dva roky organizace pusobila s deviti zaméstnanci. V roce 2020 doslo
k rozsiteni kliniky a byl nové pfijat zubni 1ékat, zubni instrumentarka a dentalni hygienistka.
Na zékladé¢ rozvoje tymu a organizace, s ¢imz souvisi navySeni administrativnich
pozadavkl, byla v roce 2021 piijata administrativni pracovnice, kterd postupné piebird
agendu tykajici se chodu organizace od vedoucich lékatii. Pozice vznikla proto, aby se
majitelé kliniky nemuseli ve velké mife zabyvat administrativou a méli vice Casu na
poskytovani péce a sluzeb klientim organizace a také vice volného Casu pro sebe. Tym
zubnich 1¢ékafti zastava stabilni, k persondlnim zméndm doSlo na pozicich zubni
instrumentarky a recepcni. K hlavnim divodim odchodu zaméstnancii dle rozhovoru
s vedenim organizace patiil ochod na matefskou dovolenou, omezené moznosti dal§iho
vyvoje zaméstnance nebo nesoulad s pracovnim tempem a pracovni néplni a v neposledni
fad¢ osobni diivody. Momentalné k ¢ervnu roku 2021 organizace ¢ita 13 zaméstnancli ma
nasledujici strukturu (Webové stranky, interni dokumenty vybrané organizace, rozhovor

s vedenim organizace 2016-2021):
e 5 zubnich I¢kait.
e 5 zubnich instrumentafek.
e 2 dentalni hygienistky.
e 2 recepcni.

e 1 administrativni pracovnice.

5.4 Pracovni podminky a pracovni prostiedi ve vybrané zdravotnické
organizace
Vybrana zdravotnickd organizace piisobi v jednopodlaznim domé, budova neni ve

vlastnictvi majiteli. V rdmci malého aredlu je vyhrazeno ptiblizné¢ 10 parkovacich mist pro

zamestnance a klienty organizace. V pfizemi budovy se hned u vchodu do budovy nachazi
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recepce, ktera kontroluje ptichozi klienty, ziskava anamnestické a osobni udaje, rozd€luje
klienty do jednotlivych ordinaci, objedndva klienty, pfijima platby od klientl, nabizi
a poskytuje prostiedki pro zubni hygienu, vyfizovani telefonati a emailu tykajicich se
objednani klientli. Recepce je vybavena pocitaCovym zafizenim se softwarem Stomasoft.
Jedna se o internetovy software, ktery si organizace piedplaci jednou ro¢né. Podminkou je
stalé internetové pripojeni, coz je vyhodou pro moznost piihlaseni se do systému odkudkoli
bez nutnosti nainstalovani softwaru nebo dalSiho zafizeni. Stomasoft disponuje
objednavacim kalendafem, ale i zaznamy o jednotlivych klientech. Prostory recepce jsou
propojeny s ¢ekdrnou pro klienty, diky ¢emuz ma klient, ale i pracovnik ptehled o déni
v organizaci. Cekarna disponuje 5 misty pro odpocinek klientii. Cekarna i recepce jsou
chodbou spojeny se vstupem do dalSich prostor organizace. V pfizemi se vedle ¢ekarny
nachdzi spolec¢né socialni bezbariérové zatizeni pro muze i zeny, mistnost disponujici
velkym OPG zafizenim a tklidova mistnost pro potieby uklidové sluzby. Externi uklidova
sluzba provadi pravidelny uklid prostor organizace bud’ ve vecernich ¢i rannich hodinéch.
Chodbou je dale mozné projit k jednotlivym ordinacim. V pfizemi se nachéazeji 3 ordinace
a malé mistnost zubni laboratofe. Mistnost slouzi k tvorbé sadrovych odlitk, skladu otisk,
dobarveni a upravé korunek. Diky vyuzivani Cadcam technologie, kdy organizace pouziva
pfistroj Cerec Omnicam pro vyrobu protetickych prostfedkll z keramiky nebo pryskyfice,
jsou pracovnici schopni snizit ¢as nutny pro vyrobu a dodéani protetickych prostredki,
a v malé laboratofi maji Iékaii moznost upravit prostiedky dle potteb klienta. Dale jsou
v pfizemi tfi zubni ordinace a posledni ordinace se nachazi v prvnim patte. VSechny ordinace
maji stejné zatfizeni, pouze dispozice je uzpiisobena jejich prostoru. Jedna ordinace je
ergonomicky uzplsobena pro levorukého zubniho lékafe. Kazdd ordinace disponuje
stomatologickou soupravou, digitdlnim intraordlnim rentgenem, operacnim zubnim
mikroskopem, zrcadlovym fotoapardtem Nicon, pracovnim stolem s Zidli a PC pro lékate,
mistem na odlozeni osobnich véci pro klienta, pracovni ¢istou zénou s lloznym prostorem
pro sestru s umyvadlem pro hygienu rukou a Spinavou zonou s umyvadlem pro ocistu
nastrojii. Ordinace spliluji zékladni hygienické a ergonomické poZzadavky pro vybaveni
zubnich ordinaci. Dv€ ordinace jsou navic vybaveny pfistrojem Airflow, ktery slouzi
k odstranéni pigmentaci a je pouzivan dentalnimi hygienistkami. Pro zajisténi bezbolestného
pribéhu oSetifeni je organizace vybavena rajskym plynem Baldus medical a kyslikem.
Posledni mistnosti v piizemi je sklad s horkovzdusnym sterilizatorem, parnim sterilizatorem,

prostorem pro cisténi ndstrojii, pracovni plochou pro piipravu nastrojii k sterilizaci,
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skladovymi zasobami spotifebniho materidlu, pracovni plochou s pocitacem a ¢teCkou pro
vyvolavani RTG snimki. V prvnim patte se dale nachézi Satna, kde ma kazdy zaméstnanec
svou skiinku, koupelna se socidlnim zatizenim pro pracovniky a kuchyiika, kterou je mozné
vyuzit jako misto k odpoCinku a pro stravovani. Dalsi prostor je vyhrazen pro zazemi
administrativni pracovnice, dale je mistnost vybavena 3D tiskarnou a peci na keramiku.
Posledni mistnosti je zasedaci mistnost, kterd je vyuzivana pro seminaie, k prezentaci
pracovnich vysledkl a také jsou zde umistény prostfedky pro maly fotograficky ateliér.
Portizeni kompletni fotodokumentace je nutné v ramci velkych rekonstrukei proto, aby byl
zachovan celkovy vyraz a vzhled pacienta, k ¢emuz vyuzivaji pravé studiové soft boxy
a ucelené pozadi. Vedeni organizace se snazi neustdle rozsifovat technologické moznosti
poskytovanych sluzeb, ¢im se organizace snazi zvysit svou konkurenceschopnost,
podporovat rozvoj svych pracovnikii a motivovat pracovniky k praci pro organizaci.
Pracovni prostory organizace jsou uspofadany a vybaveny dle vyhlaSky ¢. 92/2012 Sb.
ustanovujici minimalni pozadavky na technické a vécné vybaveni zdravotnickych zafizeni
a kontaktnich pracovist’ domaci péce.

Pracovni doba je rozvrzena od pond¢li do patku v rozmezi 8.00 — 20.00 hodin, sobota 8.00
— 14.00 hodin. Vzhledem ke zvySujici se klientele a také preferencim oSetfeni v pozdéjsich
hodinach se jedna spiSe o pracovni dobu korelujici s pracovni dobou recepce. Ordinace
pracuji dle nasmlouvané klientely casto do pozdéjSich vecernich hodin, samoziejmé
zamestnanci jsou za veskeré pracovni vykony nalezité ohodnoceni. Pfi ptfichodu i odchodu
je zaméstnanec povinen zaznamenat svilj pfichod 1 odchod pomoci ¢teciho zafizeni
umisténého v odpocinkové mistnosti. Diky tomu maji majitelé piehled o dodrZovani
pracovni doby a Case straveném na pracovisti.

V ramci udrZeni ziskovosti jednotlivych ordinaci se zubni I¢kafi a dentalni hygienistky
v ordinacich stfidaji. Vedouci lékafi maji své dv¢ stalé ordinace, ve kterych pravidelné
pusobi a dal$i zaméstnanci se dle rozvrhu a volného ¢asu v jednotlivych ordinacich sttidaji.
Diky vyuziti ordinaci na maximum zvySuje vedeni kliniky svoji ziskovost. I z téchto diivodil
je pracovni doba nastavena do vecernich hodin. Kazdy zubni Iékaf a zubni hygienistka maji
v ramci pracovniho tydne dvé odpoledni smény, jinak je tomu u vedoucich lékatt, ktefi
navic pracuji kazdy dvé soboty v mésici a stfidaji se tak v dlouhém a kratkém pracovnim
tydnu. Jednou za ¢trnact dnii ordinuji v sobotu i dentdlni hygienistky. Zubni 1€kafi dale dle
povinnosti zajisténi stomatologické pohotovosti musi odslouzit zubni pohotovost. Obecné

kazdy lékat v mist¢ plsobeni organizace odslouzi minimélné jednu stomatologickou
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pohotovost. Pohotovost je 1¢kati piidélena na zéklad¢ rozpisu z kraje a 1€kat ji o vikendech
a svatcich vzdy v dobé od 8:00 — 12:00 v misté svého plsobeni.

Kazdy 1ékat se primarné specializuje na ur¢ité odvétvi stomatologie a pracuje pouze se svou
zubni instrumentatkou, v pfipadé nemoci zubni instrumentaiky ji nahradi pravé volna zubni
instrumentarka. Stejny postup probihd i v piipad¢ dovolenych, nebo se lékar a zubni
instrumentarka dohodnou na stejném terminu dovolené. Diky takto nastavenému systému
prace zubnich instrumentafek pouze s urCitym lékafem dochédzi poté k tomu, Ze zubni
instrumentarky neznaji dalsi vykony a postupy. Zastup za chybéjici zubni instrumentaiku je
poté naro¢néjsi 1 vzhledem k tomu, Ze nezna nékteré postupy a neni zvykla na praci jiného
I¢kate. Zubni instrumentaiky poté spiSe rozvojove stagnuji v urcité oblasti a nasledny zaskok
za jinou kolegyni je problematictéjsi s moznym vznikem zbytecnych pracovnich konfliktt

(Webové stranky a interni dokumenty vybrané organizace, osobni pozorovani, 2016-2021).

5.5 Vzdélani a rozvoj zaméstnanci ve vybrané zdravotnické organizaci

V ramci vzdélavani se organizace snazi podporovat zejména zubni lékaie a dentdlni
hygienistky, aby dale rozSifovali své schopnosti a Ucastnili se tedy seminaid, kurzl
a konferenci. Na zakladé domluvy s vedenim organizace jsou pracovnikovi po vzijemné
konzultaci, kterd se tykd ptinosu vzd€ldvaciho kurzu pro pracovniky a organizaci
proplaceny néklady na absolvovani kurzu, seminafe nebo konference. V souladu s § 22
zdkona ¢&. 95/2004 a ustanoveni &. 74 Ceské stomatologické komory jsou zubni lékaii
povinni dodrzovat systém celoZivotniho vzdélani. Clenska registrace do CSK je dle zakona
&. 220/1991 Sb. nezbytna pro vykon zubniho lékafe na uzemi Ceské republiky. V piipadg,
Ze zubni lékat absolvuje program celozivotniho vzdélavani v rdmci nabizenych programii
CSK, neni nutné predkladat a dokazovat, Ze povinnost celozivotniho vzdélavani splituje.
V opacném piipadé, kdy se zubni Iékat vzdeélava v rdmci jinych programi, seminafi a kurzi,
je povinen do péti let predlozit komote osvédceni o absolvovani a vyse kreditil je stanovena
na 30. Od roku 2017 nemuseji dentalni hygienistky a zubni instrumentaiky plnit kreditni
systém celozivotniho vzdelavani na zakladé novelizace zakont 96/2004 Sb. a 95/2004 Sb.
Zakony ale stale v urc¢it¢ form& udavaji povinnost celoZivotniho vzdélavani formou
seminait, kurzl, konferenci, samostudia nebo naptiklad navazujicich studijnich program,
a to z divodua poskytovani péce dle novych technickych postupt a co nejkvalitnéjsi péce.

Absolvované vzdélavani neni nutné dokladat.
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Moznosti dalsiho vzdélavani v oboru zubnich instrumentarek jsou nulové. V ramci urcitych
konferenci maji zubni 1ékafti vzit své zubni instrumentarky sebou, ale konferenci tohoto typu
je pomalu. Vzhledem k tomu, Ze zubni instrumentéiky pracuji primarné se svym lékarem
specializujicim se na urcitou problematiku, jejich dalSi rozvoj je omezen. Zubni
instrumentarky jsou dale vzdélavany pouze v piipadé pofizeni novych technologii
a materiall, kde jsou vyzadovany jejich teoretické a manudlni schopnosti vyuziti
v pracovnim procesu. Zubni instrumentdiky musi znat jednotlivé postupy a vykony
provadéné 1ékarem, jelikoz poskytuji Iékafi pfimou asistenci a bez téchto znalosti neni
mozné dosahnout efektivniho pracovniho procesu.

Vramci dodrzeni podminek BOZP probihd v organizaci kaZzdoro¢né Skoleni zdsad
a podminek BOZP externim pracovnikem (Webové stranky organizace, osobni pozorovani,

rozhovor s vedenim organizace, 2016-2021).

5.6 Prijem, hodnoceni a adapta¢ni proces zaméstnancii ve vybrané

zdravotnické organizace

Pfijiméani pracovnikl probihd vzdy na zadkladé vystaveni pracovni nabidky na portdlech
nabizejicich pracovni pozice, ale 1 na socialnich a webovych strankach vybrané organizace.
Organizace také n¢kdy Cerpa z tfad studentd, kteti absolvovali odbornou staz na jejich
pracoviSti a méli dostatecné schopnosti a zdjem o praci v organizaci. Takovouto formou
probihalo pfijeti dentdlnich hygienistek a zubnich lékaili prozatim. Na pozice zubnich
instrumentarek jsou zameéstnanci piijimany vzdy na zdklad¢ zaslanych Zzivotopist
a naslednych osobnich pohovort. Na zaklad¢ osobnich pohovori byli zdjemci o pracovni
pozici pozvani na jeden az dva pracovni dny, kde spiSe pozorovali a poznavali chod
organizace a méli mozZnost se seznadmit s pracovnimi podminkami a tymem v organizaci.
Organizace se nespoléhd pii vybéru zubnich instrumentéaiek na zajem jednoho zdjemce,
v ptipadé vice zajemcl pozve k ndhledu do provozu organizace vice z4jemcii. Dle jejich
zajmu a schopnosti se poté rozhodne o pfijeti zajemce, do vybéru se zapojuje i cely tym na
zakladé¢ moznych ptedpokladli zapojeni se do pracovniho tymu a sympatii. Z rozhovort
s vedenim organizace vyplynulo, Ze adaptaéni proces vzdy neprobihd s dostate¢nou ¢asovou
dotaci, s postupnym a preciznim zaskolenim. Jedna se zejména o zubni instrumentarky, jak
jiz bylo vySe zminéno. Jejich pozice je Casto nutné obsadit v co nejkratSim casovém
horizontu a prostor pro dokonalé a postupné zaskoleni je nedostatecny i vzhledem k celkové

vytiZenosti a pracovnimu tempu organizace. Casto se stava, ze novée piichozi pracovnice je
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Skolici instrumentéaikou zapracovavana pouze v horizontu jednoho tydne a poté je novée
ptichozi pracovnice tzv. hozena do vody, coz je moznym divodem pro odchod nové
pfichozich jiz v pocatcich. Stejnym zpiisobem probihd i pfijem a zapracovani pracovnikii na
pozice recepcnich. V ramci adaptacniho procesu neni zcela vzdy vyhranén po kazdém
pracovnim dnu Casovy prostor pro zhodnoceni nové nabytych zkuSenosti a schopnosti,
s poskytnutim zpétné vazby novému pracovnikovi. VeSkery adaptacni a piijimaci proces
probihd spiSe za plného chodu organizace, coz samoziejmé nevede k efektivnimu
a komplexnimu vyvoji nové ptichozich pracovnik. Nové ptichozi pracovnici nemaji
moznost Cerpat napiiklad zucelenych materidll poskytujicich informace o chodu
organizace, jednotlivych pracovnich postupech, péci o klienty, pracovnich povinnostech,
pracovni naplni nebo napiiklad praci s jednotlivymi technologiemi.

Z rozhovort vedenych s vedenim kliniky déle vyplynulo, Ze v rdmci organizace nedochazi
k celkovému a pravidelnému hodnoceni zaméstnancii. Organizace nemé vypracovany zadny
strukturalizovany formulaf pro zjednoduSeni hodnoceni pracovnikill, a tim ani nedochézi
k poskytovani pravidelné¢ zpétné vazby. Jednd se spiSe o ndrazové formy hodnoceni.

(Webove stranky organizace, rozhovor s vedenim organizace, 2016-2021).

5.7 Vztahy a komunikace ve vybrané zdravotnické organizaci

Spravnou komunikaci na pracovisti se vedeni organizace snaZzi podpofit kratkymi
kazdotydennimi provoznimi schiizkami. V ramci téchto schiizek maji pracovnici moZnost
vyjadiit se k provoznim zaleZitostem organizace. Témata se zejména tykaji skladovych
zasob, doplnéni potfebnych materidlu k efektivnéjSimu poskytnuti péce, poruchy ptistrojové
techniky, organizace prace a obeznameni se s udalostmi nésledujicimi v dal§im tydnu.
Kazdy pracovnik ma moZnost oteviené¢ diskutovat a projevit svlij nazor. Problém
samoziejm¢ nastava s upiimnosti jednotlivych pracovnikili, v piipadé neprodiskutovani
jednotlivych problémi dochazi k ovlivnéni pracovnich vztahti. Pracovni vztahy jsou
zejména ovlivnény nedostateCnou ptipravou, uklidem a doplnénim materidlu zubni
ordinace pro nasledujici sménu, coZ je v pracovnich povinnostech zubnich instrumentaiek.
Konflikty dle vedeni organizace vznikaji na zdkladé¢ bandlnich problému, které si
pracovnici nejsou schopni piimo do oci vydiskutovat. Pracovni vztahy také zaznamenaly
otfesy v pifipadé nove prichozich pracovnika, piedesly dlouho zajety a mensi pracovni tym
byl na sebe navzajem zvykly. Nove piichozim ¢leniim pochopitelné trva zapojeni se do jiz

zabé&hlého tymu a sziti se sluzebn¢ star§imi pracovniky muize byt slozitéjsi. Nejedna se pouze
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o urcity zptisob sympatii, ale také pfijeti jiného pracovniho tempa nebo pracovnich postupti.
Dle vedeni organizace je ¢asto problém nastava pti nedostate¢né ptipraveé ordinace pro dalsi
tym nebo neuznani chyby. Povétsinu konflikty vznikaji diky malichernostem a netymového
citéni jednotlivych zaméstnanci (Webové stranky organizace, rozhovor s vedenim

organizace, 2016-2021).
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU STIMULACNIHO SYSTEMU
VE VYBRANE ZDRAVOTNICKE ORGANIZACI

Nasledujici kapitola prezentuje aktualni stav stimula¢niho systému ve vybrané zdravotnickeé

organizaci.

6.1 Prubéh a struktura interview

Cast vyzkumu probihal kvalitativni formou za pomoci polostrukturovaného interview.
Vyhodou tohoto interview je jeho flexibilita. Tazateli je umoznéno reagovat na odpovédi
respondenta, na rozdil od dotaznikového Setieni, kde neni mozné jiz podavat dopliujici
otazky. Interview s vedenim vybrané zdravotnické organizace mélo za cil dokreslit celkovy
pohled na aktudlni stimulacni systém v organizaci a poskytnout, tak i pohled vedeni
organizace, nikoliv jen pohled zaméstnancu. Interview bylo vedeno v ptatelském duchu
a vedeni vybrané zdravotnické organizace se snazilo byt objektivni. Interview je ptistupné

k nahlédnuti v ptilohové ¢asti diplomové prace (Ptiloha P III).

Interview bylo vedeno v prostordch vybrané zdravotnické organizace, trvalo piiblizné
Sedesat minut, zaznam probihal za pomoci diktafonového zatizeni a pisemnych poznamek.
Na zaklad¢ interview s vedenim vybrané zdravotnické organizace bylo poté sestaveno

originalni dotaznikové Setteni.

Na zéklad¢ interview s vedenim vybrané zdravotnické organizace se ocCekava zjiSténi
aktualniho stavu stimula¢niho systému v jejich organizaci. Co by si zaméstnanci pfali zmeénit
a jejich aktualni potfeby. Dale vybranou organizaci zajima urcitd vize, jak dlouho maji
pracovnici v planu v organizaci ziistat. S neustale zvysujici se klientskou zadkladnou, dochazi
ke zvySovani pracovniho tempa a tim i ¢asté prodlouZeni pracovni doby do pozdnich hodin.
Vedeni si uvédomuje pracovni vytizenost celého tymu, coz nepfispiva k pozitivni pracovni

atmosfére a spokojenosti vSech zaméstnanci.

Vedeni organizace ma zajem zjistit potfeby a aktudlni pozadavky zaméstnancli na zménu
v oblasti pée o zaméstnance. Mira péfe o zaméstnance mize byt ovlivnéna ¢asovou
vytizenosti vedeni organizace, coz si také uvédomuji. Vedeni organizace piipousti, ze by
bylo vhodné zavést urCity systém benefiti nebo odménovani, ¢imz by docilili 1 zvySeni
motivace svych zaméstnancti. Poskytli by zaméstnanclim urcité benefity, pii kterych by si
mohli zaméstnanci odpoc¢inout od ndrocného pracovniho tempa. Jiz v minulosti vedeni

vybrané organizace uvazovalo o moznostech zavedeni volnocCasovych benefit, ale
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vzhledem nevhodnym finan¢nim podminkam a Casové vytizenosti vedeni organizace nebyl
projekt dale dofeSen. A zaméstnanci by moznosti dalSiho rozsifeni Cerpani benefiti urcité
uvitali, a pravé moznosti vétsiho odpocinku by ptispéli k zvyseni spokojenosti pracovnikd.
Vedeni vybrané zdravotnické organizace si uvédomuje neustaly nedostatek zaméstnancu ve
sféfe zdravotnictvi a wucelenym systémem odménovani by chtéli zvysit svoji

konkurenceschopnost na poli pracovniho trhu do budoucna.

Aktudlni vztahy ve vybrané zdravotnické organizaci tvotily vyznamnou ¢ast interview, které
jsou dle vedeni vybrané organizace Casto rychle proménlivé. Vedeni organizace pocituje, Ze
spokojenost zaméstnancii a vztahy v organizaci jsou momentalné spiSe napjaté. Konflikty
dle vedeni organizace €asto vznikaji na podkladé malichernosti. K nejcastéjsim konfliktim
dochazi pii nedostateéné pripravenosti ordinace pro dalsi tym nebo neuznani si vlastnich
chyb jednotlivych zaméstnancti. Zaméstnanci nékdy zapominaji na tymového ducha. Vztahy
byly také ovlivnény ptfichodem novych zaméstnanci, ktefi do kolektivu ptinesli nové

pracovni tempo a energii, které pochopiteln€ nemusi souznit se star§imi ¢leny tymu.

I vzhledem k narocnosti vedeni jiz tak vétSiho tymu, vedeni organizace momentalné
neuvazuje o moznostech rozsifeni organizace. V rozsifeni organizace momentalné nevidi
benefit, ale spiSe pfité¢Z v podobé zvyseni Casové narocnosti na vedeni lidi a obecné celé

organizace.

Interview se dale zabyvalo moZnostmi adapta¢niho procesu a pfijmu novych zaméstnanct.
Cely proces se Casto odehrava v kratkém casovém obdobi, kdy je nového pracovnika nutné
ziskat a zaSkolit. Adaptacni proces probihd za plného provozu a vedeni organizace si
uvédomuje, ze Casto ve velmi zrychlené formé€. Nejen v rdmci adaptaéniho procesu se
organizace snazi svym zameéstnancim poskytnout zpétnou vazbu na odvedenou praci.
V ramci seminafu, kterych se ucastni zejména zubni lékafi a dentdlni hygienistky, je

prezentovana jejich prace s naslednym hodnocenim. Ale pravidelné hodnoceni zaméstnanct

v organizaci momentalné neprobiha.

Vzhledem k ¢etnému vyskytu nenadalych zdravotnich udalosti u klienti vybrané
zdravotnické organizace, vedeni organizace uvazovalo o pravidelném absolvovani kurzu
prvni pomoci. A to i zejména s ohledem na nové piichozi pracovniky. Zaméstnanci byly
z neoCekavanych komplikaci lehce zaskoceni a v znacné stresové zatézi. 1 z téchto diivoda
by pravidelné absolvovani kurzu napomohlo k snizeni obav a stresu v ramci pracovniho

procesu.
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Cely piepis polostrukturovaného interview poskytnut k nahlédnuti v pfilohové Ccasti

diplomové prace (Ptiloha P III).

6.2 Prubéh a struktura dotaznikového Setreni

Pohled zaméstnanci na aktudlni stav stimulacniho systému byl ziskan prostfednictvim
anonymniho a originalné¢ sestaven¢ho dotazniku zprostfedkovaného v pfilohové casti
diplomové prace (Ptiloha P IV). Pfed samotnou distribuci dotaznikl byla provedena pilotni
studie. Pilotni studie zahrnovala maly soubor respondenti, tedy pét respondentl z blizkého
okoli. Cilem pilotni studie bylo otestovat srozumitelnost, jednozna¢nost a formalni stranku
dotazniku. Soucasti pilotni studie byla konzultace dotazniku s vedenim vybrané
zdravotnické organizace. Vysledky pilotni studie a pfipominky byly reflektovany

v upravach dotazniku. Dotaznikového Setieni se ucCastnili vSichni zaméstnanci.

Dotaznik obsahuje 26 dotaznikovych polozek, v rdmci jednotlivych polozek byly pouzity
polozky oteviené (otazky €. 13a, 9, 2a), polozky uzaviené (otazky €. 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 10,
11,12, 13, 14, 15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25, 26) a polozky polouzaviené (otazky ¢. 1, 17,
24). Dotaznikové Setfeni se zaméfilo na oblasti spokojenosti, komunikace, pracovnich

vztahll, odménovani, pracovnich podminek, rozvoje a adaptacniho procesu zaméstnanci.

Data jednotlivych dotaznikovych polozek jsou pfehledné sestavena do podoby vysecovych
grafii. Nejvyssi zaznamena cetnost v ramci jednotlivych dotaznikovych polozek, jsou
v grafu zaznamenany tuéné a bilou barvou pisma. Absolutni Cetnost jednotlivych
dotaznikovych polozek je tvotena celkovym poctem respondenttl, pouze u polozky €. 1, 2a,
9, 12, 17 tvoti Cetnost pocet odpoveédi a nikoli pocet respondentt. Pro piehledné zpracovani

dat byl pouzit program Microsoft Office Excel, Microsoft Office Word a Statistica 13.

6.3 Interpretace vysledkii dotaznikového Setieni

Nasledujici ¢ast diplomové prace prezentuje a analyzuje data ziskand za pomoci
dotaznikového Setfeni ve vybrané zdravotnické organizaci.

6.3.1 Identifika¢ni udaje

Nasledujici tidaje prezentuji strukturu a zastoupeni respondentli v dotaznikovém Setfeni

vybrané zdravotnické organizace.

Z celkového poctu zucastnénych respondentl tvofilo 92 % Zen a pouze 8 % muzského

zastoupeni. Tak vysoky procentudlni rozdil je zplsoben tim, Ze v organizaci je muzské
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pohlavi z fad zamé&stnancii zastoupeno pouze jednim lékafem. Ostatni pracovni pozice jsou
v organizaci zastoupeny Zzenami. Pohlavi respondentll je prezentovano v nasledujicim

obrazku (Obréazek 3).

Pohlavi respondentd

8%

‘ m 7ena (12)

= muz (1)

Obrazek 3 Pohlavi respondentt (Vlastni zpracovani)

V ramci vékového rozmezi se respondenti zucastnéni v dotaznikovém Setfeni seskupili do
¢tyt vékovych kategorii. Nejpocetnéji je zastoupend vékové kategorie od 23 let az do 27 let,
a to v procentudlnim zastoupeni 46 % respondentii. Druhd nejpocetnéjsi vékova kategorie
je zastoupena 32 % respondentd, a to ve vékové kategorii od 28-32 let. Nejmladsi vékova
kategorie od 18 let je zastoupena pouze 15 % a naopak nejstarsi vékova kategorie nad 38 let
je tvofena pouze 8 %. Vekové rozmezi respondentl je graficky znazornéno v nasledujicim

obrazku (Obrazek 4).

Vékové rozmezi respondentd

8% =18-22let(2)

= 23-27let (6)
= 28-32 et (4)

nad 38 let (1)

Obrazek 4 Vékové rozmezi respondentil (Vlastni zpracovani)

Z obrazku (Obrazek 5) je patné, ze 54 % respondentli méa dosazené stiedoskolské vzdélani
s maturitou, kdy se zejména jednd o zubni instrumentifky, recepcni
a administrativni pracovnici. Respondenti s dosazenym vysokoskolskym vzdélanim
zastupuji v organizaci 31 %. Dentalni hygienistky plsobici v organizaci tvoii skupinu

respondentl s dosazenym vy$$im odbornym vzdélanim v procentualnim zastoupeni 15 %.
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Vzdélani respondentu

= stfedoskolské s maturitou (7)
= vysokoskolské (4)

= vyssi odborné (2)

Obrazek 5 Vzdelani respondentt (Vlastni zpracovani)

Nejpocetnéjsi skupina zaméstnanct ve vybrané zdravotnické organizaci je tvofena zubnimi
instrumentaftkami v podobé 39 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou v procentualnim
zastoupeni 23 % zastoupeni zubni 1ékaii. Stejné procentualni zastoupeni plati pro profese
dentalnich hygienistek a recepcnich. Administrativni pracovnice znazoriiuje pouze 8 %
zastoupeni ve vybrané zdravotnické organizaci. Grafické znazornéni profesniho rozlozeni

ve vybrané organizaci je zndzornéno v nasledujicim obrazku (Obrézek 6).

Profese respondent

= zubni lékafF (3)

= dentani hygienistka (2)

= zubni instrumentarka (5)
administrativni pracovnice

(1)

m recepcni (2)

Obrazek 6 Profese respondenti (Vlastni zpracovani)

Vramci oblasti délky pracovniho plsobeni jednotlivych respondenti ve vybrané
zdravotnické organizaci jsou tii skupiny stejné procentudlné zastoupeny a to 31 %. Pouze
jeden respondent v organizaci piisobi méné nez Sest mésici, jedna se noveé vzniklou pozici
administrativni pracovnice. Rozlozeni délky pracovnich poméri zaméstnancti ve vybrané

zdravotnické organizaci zndzornuje nasledujici obrazek (Obrazek 7).
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Délka pracovniho poméru respondentt

= 0 -6 mésict (1)
= 7 mésicll - 1 rok (4)

2 - 3 roky (4)

4-5let (4)

Obrazek 7 Délka pracovniho pomeéru respondentti (Vlastni zpracovani)

6.3.2 Oblast pracovni spokojenost a motivace

Podkapitola prezentuje dotaznikové polozky zabyvajici se pracovni spokojenosti a motivaci

respondentli ve vybrané zdravotnické organizaci.

V ramci oblasti zjisténi dulezitosti a pracovni motivace, bylo vyuzito Herzbergerova
rozdéleni faktor na motivacni a hygienické. Respondenti jednotlivé faktory ciselné znacili
od 1 do 17 dle jejich preferenci. Néasledna analyza dat byla provedena za pomoci souctu
jednotlivych ¢iselnych polozek, s ndslednym vyuZitim priimérné hodnoty. Pravdépodobné,
diky malému poctu respondentii neni mozné ziskat celkovou jednoznacnost jednotlivych
polozek. V tabulce (Tabulka 7) jsou znazornény jednotlivé motivacni a hygienické faktory,
kdy faktory hygienické jsou oznaceny modie. Ze ziskanych dat je mozné konstatovat, Ze pro
ohodnoceni, uznani a pochvala nezli dostupnost do mista vykonu priace a samotnd
vyznamnost pracovni pozice. V poptedi dilezitosti jsou dale znazornény vztahy se
spolupracovniky, odbornost prace, povaha prace a jistota pracovni pozice. Ziskand data
nepoukazuji na prevahu duilezitosti jedné ¢i druhé skupiny faktorti. Mira diileZitosti je dale
znazornéna v kapitole statistické zhodnoceni ziskanych dat v krabicovém grafu (Obrazek

33).

Tabulka 7 Dilezitost hygienickych a motiva¢nich faktorti (Vlastni zpracovani)

MozZnost osobniho 5,23 Zameéstnanecke 10,15
ristu vwhody a benefity

Vztahy 5,31 Technické zazemi a 11,08
s nadrizenymi vybaveni organizace




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 67

Mzdoveé ohodnoceni 5,46 Pracovni 11,46
odpovédnost
Uznani a pochvala 5,69 Samostatnost 11,54
Vztahy se 6,85 Prestiz organizace 11,62
spolupracovniky
Odbornost prace 7,15 Ucast pri 11,77
rozhodovani 0
zméndch
Povaha a zajimavost 7,31 Vyznamnost 12,12
prdce pracovni pozice
Jistota pracovni 7,85 Dostupnost do mista 12,81
pozice vykonu prdce
Spokojenost klientu 9,62

O zméné zaméstnani v posledni dobé urcité uvazoval jeden respondent. Dale moZnou zménu
zaméstnani zvazovalo 31 % dotazovanych respondentll. Stejné procentudlni hodnoty jsou
znazornény i u odpovédi spiSe ne a urcité ne. Vyse uvedena data potvrzuji urcitou miru
nespokojenosti respondentll ve vybrané organizaci. Grafické znazornéni tivah o mozné

zméng zaméstnani je uvedeno v nasledujicim obrazku (Obréazek 8).

Uvahy o zmé&né zaméstnani

= urcité ano (1)
31% ' = spiSe ano (4)
spise ne (4)

urcité ne (4)
31%

Obrazek 8 Uvahy o zméné zaméstnani (Vlastni zpracovani)

Respondenti, kteti v pfedeslé dotaznikové polozce urcité nebo spiSe v posledni dobé
uvazovali o zmén¢ zaméstndni, dale byli dotazovani na diivody, které je k takovym tivahdm
vedli. V poctu 29 % respondenti uvedli diivody vedouci k tvahdm o zméné zaméstndni, mezi

které¢ zaradili profesni vyvoj, osobni ditvody a pracovni vztahy. Jedna odpovéd’ popisovala



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

pocity pracovniho a osobniho vyhoteni. Pfekvapujici bylo uvedeni profesniho vyvoje,
jelikoz respondenti uvadé¢jici danou odpoveéd’ tvorili zubni 1ékafi. I ptesto, Ze zubni 1ékari
maji moznost vzdélavani a kooperace své prace s profesné star§imi, je pro né profesni vyvoj
nedostacujici. Tato skuteCnost muize byt zpiisobena neumoznénim provadéni dalSich
odbornych vykonu. Dtvody mozného odchodu zpracovni pozice jsou uvedeny

v nésledujicim obrazku (Obrazek 9).

Dlavody mozného odchodu z pracovni pozice

= profesni vyvoj (2)
= osobni davody (2)

pracovni vztahy (2)

pocity vyhoreni (1)

Obrazek 9 Divody mozného odchodu z pracovni pozice (Vlastni zpracovani)

Respondenti uvadéjici v dotaznikové poloZzce zabyvajici se moZnymi uvahami o zméné
zameéstnani v posledni dob¢ urcité nebo spise ne, byli dale dotazovani na divody, které je
k tomu vedly. Stabilita pracovni pozice tvotila nejpocetnéjsi procentualni skupinu v poctu
50 %. Dale 25 % respondentli momentaln¢ nechce meénit pracovni pozici. Spokojenost
s pracovni pozici a osobni divody uvedlo pouze 12 % respondentl. RozloZeni divoda

setrvani na pracovni pozici ve vybrané zdravotnické organizaci znazoriuje nasledujici

obrazek (Obrazek 10).

Dlvody setrvani na pracovni pozici
= stabilni pozice (4)
= osobni ddvody (1)

momentalni spokojenost s pozici (1)

momentalné nechci ménit praci (2)

Obrazek 10 Diivody setrvani na pracovni pozici (Vlastni zpracovani)
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V ramci dotaznikové polozky zaméfené na Casové vytyCeni setrvani respondenti na
pracovni pozici ve vybrané organizaci zadny z respondentii neuvedl odchod z organizace do
jednoho roku. Naopak dlouhodobé, pokud to respondentiim bude umoznéno, ma zajem ve
vybrané organizaci setrvat pouze 38 % dotazovanych. Druhou nejpocetnéjsi skupinou bylo
casové setrvani na nyné&j$i pracovni pozici po dobu dvou let, coz uvedlo 31 % dotazovanych
respondentl. Po dobu tfi let ma z4jem v organizaci setrvat na nynéj$i pracovni pozici 23 %.
Z nésledujicich dat je patrné, ze v nejblizsich letech bude vybrana organizace tesit znacny
nedostatek zaméstnancti, pokud nedojde k zvySeni jejich motivace. Graficka prezentace
ziskanych dat tykajicich se ¢asového setrvani na nynéjsi pracovni pozici je znazornéna

v nésledujicim obrazku (Obrazek 11).

Casové setrvani na pracovni pozici

= do dvou let (4)
= do tfilet (3)
vice nez tfi roky (1)

dlouhodobé, pokud mi to bude

8% umoznéno (5)

Obrazek 11 Setrvani na pracovni pozici (Vlastni zpracovani)

V oblasti obecné spokojenosti respondentil s praci ve vybrané organizaci uvedlo pouze 8 %
respondentli stoprocentni miru spokojenosti. SpiSe spokojeno spraci ve vybrané
zdravotnické organizaci je 38 % dotazovanych respondenti. Nejpocetnéji respondenti uvedli
moznost spiSe nespokojeni s praci ve vybrané organizaci v procentudlnim vyjadieni 54 %.
Mira spokojenosti respondentil ve vybrané organizaci je zndzornéna v nasledujicim obrazku

(Obrazek 12).
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Obecna spokojenost

= urcité spokojen/a (1)
= spise spokojen/a (5)
= spise nespokojen/a (7)

urcité nespokojen/a (0)

Obrazek 12 Obecna spokojenost (Vlastni zpracovani)

6.3.3 Oblast vztaht a komunikace

Nasledujici kapitola prezentuje ziskana data zabyvajici se oblasti pracovnich vztahi

a komunikace ve vybrané zdravotnické organizaci.

Dotaznikova polozka zaméfena na vnimani aktudlnich pracovnich vztahi na pracovisti
oznacili dotazovani respondenti v 54 % za spiSe nepratelské. Naopak 38 % respondentli
vnima pracovni vztahy ve vybrané zdravotnické organizaci za spiSe pratelské. Pouze 8 %
respondentli ohodnotilo vztahy na pracovisti za velmi pratelské. V oblasti vztahli na
pracovisti dle ziskanych dat, by bylo ur¢ité¢ vhodné zapracovat. Mira pratelskych vztahu je

znazornéna v nasledujicim obrazku (Obrazek 13).

Vztahy na pracovisti

= velmi pratelské (1)
= spiSe pratelské (5)

= spiSe nepratelské (7)

Obrazek 13 Vztahy na pracovisti (Vlastni zpracovani)

V oblasti zpétné vazby a pochvaly za odvedenou praci se respondenti nazoroveé rozchazeji
témer na poloviny. Jiz 39 % respondentli uvedlo, ze se jim pochvaly a uznani dostane
sporadicky. Naopak 31 % respondentil je za odvedenou praci chvaleno ¢asto. Pochvaly se
vibec nedostane 15 % dotazovanych respondentii plsobicich ve vybrané zdravotnické
organizaci. Grafické znazornéni miry pochvaly a uznéni je uvedeno v nésledujicim obrazku

(Obrazek 14).
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Pochvala za odvedenou praci

= urcité ano, chvali mé ¢asto (4)

15%
= spiSe ano, ob¢as mé pochvali (2)

= spiSe ne, chvali mé sporadicky (5)

urcité ne, nechvali mé vibec (2)

Obrazek 14 Pochvala za odvedenou praci (Vlastni zpracovani)

Pozitivem pro vybranou zdravotnickou organizaci je, ze dle 38 % respondentli ma pocit
diivéry v nadfizené a muze se jim svéfit s jakymkoli problémem. Zadny dotazovany
respondent neuvedl, ze by se nadiizenému nemohl nebo spiSe nemohl svétit s jakymkoliv
problémem. Az 62 % respondentll vnima, Ze se svému nadfizenému mohou spise svérit
s jakymkoliv problémem, jen pouze ne vzdy ma dostatek Casu a samotného zajmu. Mira

davéry k nadfizenému je prezentovana v nasledujicim obrazku (Obréazek 15).

Svéreni se nadfizenému
= Urcité ano, vzdy si najde Cas a
ma zajem (5)

= spiSe ano, ale ne vidy ma
dostatek ¢asu a zajmu (8)

Obrazek 15 Svéfeni se s problémem nafizenému (Vlastni zpracovani)

Oblast komunikace a pfedavani informaci dotazovani respondenti ve vybrané zdravotnické
organizaci oznacili v 77 % za spiSe dobrou, kdy dand oblast obCas véazne. Stoprocentni
komunikaci a pfeddvani informaci ve vybrané organizaci probihd pouze dle 8 %
dotazovanych respondenti. Za spiSe nevyhovujici komunikaci i pfedavani informaci v ramci
organizace oznacilo 15 % respondentl. Pozitivem je, ze zddny z dotazovanych respondenti
neoznacil komunikaci v organizaci za zcela nevyhovujici. Mira komunikace je prezentovana

v nasledujicim obrazku (Obrazek 16).
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Komunikace a predavani informaci

= velmi dobra, komunikace i predavani
informaci probiha vzdy stoprocentné
(1)

m Spise dobrd, komunikace i predvani
informaci obcas vazne (10)

= spiSe nevyhovujici, komunikace i
predavani informaci spiSe neprobiha

(2)

Obrazek 16 Komunikace a predavani informaci (Vlastni zpracovani)

Dotazovani respondenti dale uvedli, ze aZ 77 % z nich ma spiSe zajem se vice podilet na
zménach a postupech v ramci jejich pracovni pozice. Dale se na zapojeni do rozhodovani
uréité chee zapojit pouze 2 %. Zadny z respondentt neuvedl, Ze by nemél viibec zajem
0 moznosti rozhodovani a zménéch a ptipadnych postupech na jejich pozicich, coz je mozné
pro organizaci vnimat pozitivn¢€. Dotazovani respondenti maji zdjem se podilet na chodu
organizace. Grafické znazornéni miry zapojeni do rozhodovani o zménéch a postupech je

znazornéno v nasledujicim obrazku (Obrazek 17).

Zapojeni do rozhodovani

= urcité ano (2)
= spiSe ano (10)

= spise ne (1)

Obrazek 17 Zapojeni do rozhodovani (Vlastni zpracovani)

6.3.4 Oblast pracovniho prostiedi a podminek

Nasledujici podkapitola prezentuje ndzory dotazovanych respondentti vybrané zdravotnické

organizace v oblasti pracovniho prostiedi a jejich podminek.

Pozitivum pro organizaci ur€ité je skutecnost, Ze zadny z respondentil neuvedl zadnou miru
nespokojenosti s vybavenim pracovniho prostfedi vybrané zdravotnické organizace.
S pracovnim prostiedim vybrané zdravotnické organizace je urcité¢ spokojeno 46 %

dotazovanych respondentli, spiSe spokojeno s prosttedim je 54 % dotazovanych
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respondentl. Grafické znazornéni miry spokojenosti respondentl s vybavenim pracovniho

prostiedi je znazornéno v nésledujicim obrazku (Obrazek 18).

Spokojenost s vybavenim pracovniho prostredi

= urcité spokojen/a (6)

= spiSe spokojen/a (7)

Obrazek 18 Vybaveni pracovniho prosttedi (Vlastni zpracovani)

V ramci nasledujici dotaznikové polozky mél dotazovany vzorek respondentli vybrané
zdravotnické organizace uvést podnéty nebo navrhy k ulehéeni a zefektivnéni jejich prace.
Jako podnét k zlepSeni prace uvedlo 23 % dotazovanych respondentt zlepSeni tymové prace.
Dusledné dodrzovani rozhodnuti nadfizenych vSemi zaméstnanci uvedlo 15 %
dotazovanych respondentl. Podnét ke zlepSeni 8 % respondentti vidi také v lepsi

informovanosti o zménach a jejich disledném dodrzovani vSemi zaméstnanci. Dale

v r

respondenti uvadéli nedostatek technického razu zaméfeného na rozsifeni piistrojového
vybaveni v podobé lehéich lupovych bryli nebo endodontického motoru. Podnéty

ke zlepSeni a ulehceni prace jsou prezentovany v nasledujicim obrazku (Obrazek 19).

Podnéty k zlepSeni a ulehleni prace

Zadny konkrétni ndpad mé momentalné nenapadd
(4)
Dusledné dodrzovani rozhodnuti nadrizenych vsemi
zaméstnanci (2)
Lepsi informovanost o zméndch a jejich nasledné
dodrZovani v provozu (1)
Vzdy doplnény skladové zasoby jednotlivych
pomucek (1)
Rozsiteni pristrojového vybaveni - lehci lupové bryle
(1)
Rozsifeni pristrojového vybaveni - endodonticky
motor/ plnéni (1)

ZlepSeni tymové prace (3) NG 23%

T 30%
. 15%

. 8%

. 8%

. 8%

. 3%

0% 10% 20% 30% 40%

Obrazek 19 Podnéty ke zlepSeni a ulehceni prace (Vlastni zpracovani)
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Dotaznikova poloZka zabyvajici se obménou pracovniho odévu byla zafazena z divodu, ze
momentalné v organizaci nemaji jednotny pracovni odév a zda o takovy odév by m¢éli
respondenti zdjem. Z celkového poctu dotazovanych respondentil by spise 54 % respondentti
0 obménu pracovniho odévu nemélo spisSe zdjem a pravdépodobné jim vyhovuje momentalni
volnost vybéru. Grafické znazornéni obmény pracovniho odévu je znazornéno

v nésledujicim obrazku (Obrazek 20).
Obmeéna pracovniho odévu
= urcité ano (3)

= spiSe ano (3)

= spiSe ne (7)

Obrézek 20 Obména pracovniho odévu (Vlastni zpracovani)

Na rozdil od ptedeslé dotaznikové polozky by ptispévek na pracovni obuv, kterou
momentalné vybrand organizace neposkytuje a uvitalo by jej 61 % dotazovanych
respondenttl. S prispévkem na pracovni obuv spise souhlasi 23 % dotazovanych respondentti
vybraného zdravotnické organizace. Zbyly pocet respondentti nemé o ptispévek na obuv
zajem. Data prezentujici zajem respondentil o piispévek na pracovni obuv jsou prezentovana

v nasledujicim obrazku (Obrazek 21).

Prispévek na pracovni obuv

8% = urcité ano (8)

= spiSe ano (3)
= spiSe ne (1)

urcité ne (1)

Obrazek 21 Ptispevek na pracovni obuv (Vlastni zpracovani)

Vramci dotaznikové polozky zjistujici spokojenost s pracovni dobou ve vybrané
zdravotnické organizace uvedlo jako spiSe vyhovujici 69 % dotazovanych respondentd.

Pouze 23 % dotazovanych respondentii vnima pracovni dobu za spiSe nevyhovujici. Zjisténa
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data jsou pro organizaci pozitivni, jelikoZ organizace nema v imyslu pracovni dobu ménit
z diivodli neustale pfibyvajicich klientl. Grafické zndzornéni spokojenosti s pracovni dobou

je znazornéno v nasledujicim obrazku (Obrazek 22).

Spokojenost s pracovni dobou

= urcité vyhovuje (1)
= spiSe vyhovuje (9)

= spiSe nevyhovuje (3)

Obrazek 22 Spokojenost s pracovni dobou (Vlastni zpracovani)
6.3.5 Oblast adaptacniho procesu

Nasledujici podkapitola je zamétena na oblast piijmu novych pracovnikli v podobé jejich

zapracovani do pracovniho procesu formou adaptacniho procesu.

Stoprocentni zapracovani nové ptichozich pracovnikii vnima pouze 8 % dotazovanych
respondentt. Déle se rovhomérné respondenti rozdé€lili na dvé poloviny, kdy shodné 46 %
respondentl vnimé adaptani proces za spiSe dostacujici, a naopak druhd polovina
dotazovanych respondentll vnima adaptacni proces za spiSe nedostacujici. Spokojenost

s vedenim adaptacniho procesu prezentuje nésledujici obrazek (Obrazek 23).

Vedeni adaptacniho procesu

= urcité ano, adaptacni proces probiha poctivé a
Casovy prostro je dostacujici pro zaskoleni
nového pracovnika (1)

= spiSe ano, adaptacni proces probiha spise poctivé
a Casovy prostor je spiSe dostacujici pro zaskoleni
nového pracovnika (6)

= SpiSe ne, adaptacni proces neprobiha zcela
ddkladné a ¢asovy prostor neni zcela dostacujici
pro zaskoleni nového pracovnika (6)

Obrazek 23 Vedeni adaptacniho procesu (Vlastni zpracovani)
S vytvofenim komplexnich materidlu, slouZzici k usnadnéni ptijmu novych pracovnikli by
spiSe uvitalo 54 % dotazovanych respondentii. S tvorbu materiali urCit¢ souhlasi 37
%respondentl. Jelikoz ani jeden z respondentii neuvedl, nezajem s tvorbou komplexnich

materidlu v pfipadé, Ze by se na jejich tvorbé musel podilet, je mozné tedy pocitat s pomoci
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zaméstnancl pifi jejich tvorbé. Zpracovani komplexnich materidli je zndzornéno

v nésledujicim obrazku (Obrazek 24).

Zpracovani komplexnich materidld

= urcité uvital/a, zjednodusilo by to zapojeni
nového ¢lena a moho by to vést i k zvySeni
sebedlvéry a motivace v praci (5)

= spiSe uvital/a, pravdépodobné by to
zjednodusilo zapojeni nového clena (7)

= spiSe neuvital/a, pravdépodobné by to
nezjednodusilo prijeti nového ¢lena (1)

Obrazek 24 Zpracovani komplexnich materidlti (Vlastni zpracovani)
6.3.6 Oblast odménovani a benefiti

Nasledujici podkapitola slouzi k prezentaci dat zabyvajici se oblastmi benefitli a celkového
odménovani.

Vice nez 61 % dotazovanych respondenti je spiSe nespokojeno s poskytovanymi benefity.
Naopak pouze 31 % dotazovanych respondenttl je s nabizenymi benefity spiSe spokojeno.
Pouze jeden respondent je maximalné spokojen s poskytovanymi benefity. Spokojenost
s benefity tvoii urcité¢ daldi oblast, které je nutné se do budoucna vénovat a mohla by
vyznamné prispet k zvySeni motivace k setrvani respondentli v organizaci i do budoucna.
Grafické znazornéni spokojenosti s momentalné poskytovanymi benefity je prezentovano

v nasledujicim obrazku (Obrazek 25).

Spokojenost s poskytovanymi benefity

= urcité spokojen/a (1)
m spiSe spokojen/a (4)

= spie nespokojen/a (8)

Obrazek 25 Spokojenost s poskytovanymi benefity (Vlastni zpracovani)
V nasledujici dotaznikové polozce mél dotazovany soubor respondentii moznost oznacit
maximalné pét forem benefitd, které by si prali zavést ve vybrané zdravotnické organizaci.

K nejcetnéji zaznamenanym patii pravidelné pofadani teambuildingovych akci, coz je urcité
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vnimano jako pozitivum, jelikoz respondenti jsou naklonéni k prohloubeni vztahii. Déle
dotazovany vzorek respondentli zdjem o vstupenky do bazénu, ptispévku na dovolenou,
vstupenek do zabavnich center, vstupenek na koncerty nebo do divadla, pfispévky na
jazykové kurzy Ci poukazek na masaz. Nejméné respondenty zaujal pfispévek na zivotni ¢i
penzijni pojisténi a mozné odmény pii urcité odpracované dob¢. Vybér moznych zavedeni

benefitd znazoriuje nasledujici obrazek (Obrazek 26).

Vybér benefitd
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16%

Pravidelné teambuildingové akce (9) ———————————————— ] 4%
Prispévek na jazykové kurzy (5) me—————————— 3%,
Vstupenky na koncert, do divadla (5) m—————— 3%
Vstupenky na bazén (7) meeesssss——— ] ] %
Pfispévek na penzijni pojisténi (2) m—— 39
Prispévek na Zivotni pfipojisténi (1) s 2%
Prispévek na dopravu (3) e———— 5%
Prispévek do fitness centra (4) e ———— %
Poukazka na maséz (5) meee—————————— 3%,
Poukazky do lékarny (2) = 39%
Poukazky do zdravotnickych potreb, optiky (3) m———————— 59
Vstupenky do zabavnich center (5) e ———s——— 09,
Prispévek na dovolenou (7) me—————————— 11%
Odmeény pfi urcité odpracované dobé (1) s 29%
Sick day (3) m———— 59
Navyseni dovolené (3) ms——— 5%
Jiné vyhody (0) = 0%

Obrazek 26 Vybér benefiti (Vlastni zpracovani)
Diive organizace poskytovala pfispévek na stravovani v podobé klasickych papirovych
stravenek. Na zaklad¢€ vysoké administrativni a Casové zatéze pro vedeni vybrané organizace
a nesouladem s obchodnimi podminkami poskytovatele se vedeni organizace rozhodlo
zménit formu piispévku do podoby tzv. stravenkového pausalu. Praveé aby organizace méla
zpétnou vazbu na zménu formy, byla otdzka zatrazena do dotaznikového Setteni. Z celkového
poctu dotazovanych respondenti spiSe financni pfispévek vyhovuje 54 % znich.
S finan¢nim pfispévkem je maximaln¢ spokojeno 31 % dotazovanych respondenti. Grafické
znadzornéni spokojenosti s momentalné nastavenym pfispévkem na stravovani je

prezentovano v nasledujicim obrazku (Obrazek 27).
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Spokojenost se stravenkovym pausalem

= financni prispévek mi maximalné
vyhovuje (4)

= financni prispévek mi spise
vyhovuje (7)

= spiSe bych pfrivitala stravenky (1)

8%

urcité bych pfivital/a stravenky

(1)

Obrazek 27 Spokojenost se stravenkovym pausalem (Vlastni zpracovani)
V oblasti mzdového ohodnoceni je vice nez 77 % dotazovanych respondenti spiSe
spokojeno. Maximalné spokojeno s momentalné nastavenymi mzdovymi podminkami je 23
% dotazovanych respondentli ve vybrané zdravotnické organizaci. Grafické znazornéni
spokojenosti s momentalné nastavenymi mzdovymi podminkami je prezentovano

v nésledujicim obrazku (Obrazek 28).

Mzdové podminky

= velmi spokojen/a (3)

= spiSe spokojen/a (10)

Obrazek 28 Mzdové podminky (Vlastni zpracovani)
6.3.7 Oblast profesni vyvoj a vzdélavani zaméstnanci

Nasledujici kapitola je vénovana prezentaci ziskanych dat zabyvajici se profesnim vyvojem

a vzdélanim zaméstnancu.

V ramci mozného zvySenti flexibility a rozvoje zubnich instrumentaiek se dotazovany vzorek
respondentl vyjadifoval k moznému zavedeni jejich rotace mezi jednotlivymi 1ékati. Az 46
% respondenti by spiSe rotaci zubnich instrumentarek ptivitalo a dalSich 8 % dotazovanych
respondentli by rotaci urcité uvitalo. Dale respondenti spiSe a ur¢it¢ nesouhlasi se systémem
rotace, a to ve stejném procentualnim vyjadireni. Zavedeni rotace zubnich instrumentaiek je

prezentovano v nasledujicim obrazku (Obrazek 29).
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Rotace zubnich instrumentarek

23% = uréité ano (1)

= spiSe ano (6)
spise ne (3)

0,
23% urcité ne (3)

Obrazek 29 Rotace zubnich instrumentafek (Vlastni zpracovani)

Dotazovani respondenti, ktefi oznacili moZnosti nesouhlasu se zavedenim rotace zubnich
instrumentarek, byli dale dotazovani uvést dlivody nesouhlasu. Nejpocetnéji zastoupenym
divodem az v 83 % byla zminéna zvyklost prace v ramci tymu, dale dotazovany vzorek
respondentti uvedl v 15 % specifika asistence kazdého z Iékard. Pravé diky nastavené
zvyklosti muze dochdzet k snizeni flexibility pracovnikd, podpory stagnace jejich
pracovniho ristu a v piipad¢ Cerpani dovolené nebo neofekdvané nemoci je zastoupeni

pracovnika obtizn&j$i. Grafické znazornéni nesouhlasu s rotaci je prezentovano

v nésledujicim obrazku (Obrazek 30).

Davody nesouhlasu s rotaci zubnich
imstrumentarek

= zvyklost v rdmci tymu (5)

= kazdy lékar chce jinou asistenci

(1)

Obrazek 30 Divody nesouhlasu s rotaci zubnich instrumentarek (vlastni
zpracovani)

V oblasti umoznéni profesnitho rozvoje vradmci jednotlivych pozic respondentd,
naptiklad formou vzdélavacich kurzi se opét dotazovany vzorek respondentli nazoroveé
rozdé€luje. Dotazovani respondenti v 39 % vedli, Ze se jim také moZnosti rozvoje urcité
umoznuje a 8 % respondentii uvedl moznost spiSe ano. Respondenti patiici do danych skupin
jsou tvofeni zejména zubnimi lékaii a dentalnimi hygienistkami. Naopak zbylé dvé skupiny

znazoriujici spiSe az urcité nemoznost dalSiho rozvoje znazoriiuje zbyla profesni struktura
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zamé&stnancl. Umoznéni dalSiho profesniho rozvoje naptiklad formou vzdélavacich kurzi je

prezentovano v nasledujicim obrazku (Obrazek 31).

UmozZnéni profesniho vyvoje

15% = urcité ano (5)

= spiSe ano (1)
= spiSe ne (5)

urcité ne (2)

Obrazek 31 Umoznéni profesniho vyvoje (Vlastni zpracovani)
V piipadé moznosti absolvovani kurzu prvni pomoci a resuscitace, vyslovilo 54 %
dotazovanych respondentd zdjem o pravidelné absolvovani kurzu s vidinou pfipravenosti
a vetsi jistoty v piipad€é nenadalé situace s moznosti vyuziti k mimo pracovni prostredi.
Zbylych 46 % dotazovanych respondentil by kurz prvni pomoci a resuscitace také spise
uvitalo, respondenti se také domnivaji, Ze by jim absolvovani kurzu pravdépodobné pomohlo
v pfipad€ nenadalych situaci. Grafické znazornéni z4jmu o kurz prvni pomoci a resuscitace

je prezentovano v nésledujicim obrazku (Obrazek 32).

Pravidelny kurz prvni pomoci

= urcité ano, byl/a bych si v pfipadé
nenadale situace jistéjsi ve svych
postupech a vyuzila bych jej i mimo
pracovni prostredi (7)

= spiSe ano, kurz by mi pravdépodobné
pomohl v pfipadé nenadalé situace (6)

Obrazek 32 Pravidelni absolvovani kurzu prvni pomoci (Vlastni zpracovani)
6.4 Verifikace stanovenych vyzkumnych hypotéz

Nasledujici kapitole budou verifikovany pfedem stanové vyzkumné hypotézy. Hypotézy
budou potvrzeny nebo vyvraceny na zékladé indukénich metod statistiky, relativnich
a absolutnich Cetnosti. Pro ptehledné zpracovani dat byl pouzit program Microsoft Office

Excel, Microsoft Office Word a Statistica 13.
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Na zéklad€ zpracovanych teoretickych vychodisek byly definovany nésledujici Ctyfi

vyzkumné hypotézy:

o HI: Vice nez 50 % zaméstnancu vybrané zdravotnické organizace je obecné spise

nespokojeno se svym zaméstnanim.

o H2: Vice nez tretina zaméstnancu vybrané zdravotnické organizace je rozhodnuta

v organizaci ziistat pracovat v dlouhodobém horizontu.

o H3: Vice nez 60 % zaméstnancu vybrané zdravotnické organizace ovliviuji vice

faktory hygienické nezli faktory motivacni.

o H4: Vice nez 50 % zaméstnancu vybrané zdravotnické organizace je spise
nespokojeno s poskytovanymi benefity.
H1: Vice nez 50 % zaméstnanci vybrané zdravotnické organizace je obecné spiSe

nespokojeno se svym zaméstnanim.

Nasledujici tabulka (Tabulka 8) znazorfiuje absolutni a relativni Cetnosti souvisejici
s obecnou spokojenosti zaméstnancii. Uvedend data budou pouzita pro potvrzeni ¢i

zamitnuti vyzkumné hypotézy cislo jedna.

Tabulka 8 Cetnosti pro stanoveni hypotézy H1 (Vlastni zpracovani)

Urcite spokojen/a 1 8%
Spise spokojen/a 5 38 %
Spise nespokojen/a 7 54 %
Urcité nespokojen/a 0 0%

Vyzkumna hypotéza Cislo 1 bude verifikovana pomoci testu o podilu. Nespokojenych, ¢i
spiSe nespokojenych zaméstnancii je ve vybéru 54 %. Zda je to statisticky vyznamné vice

nez 50 % se zjisti statistickym testem.
Statistickd hypotéza:
HO: Podil nespokojenych zaméstnancti < 0,5

H1: Podil nespokojenych zaméstnanct > 0,5
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Test bude proveden na 5% hladin€ vyznamnosti.

Software poskytuje u testu o podilu pouze p-hodnotu. Ta je v tomto piipadé rovna hodnoté
0,387. P-hodnota je vyssi nez zvolena hladina vyznamnosti 0,05, proto nulovou hypotézu
nezamitdme. Nepodafilo se ndm potvrdit, Ze by nespokojenych zaméstnancli se svym

zaméstnanim bylo statisticky vice nez 50 %.

H2: Vice neZ tietina zaméstnancii vybrané zdravotnické organizace je rozhodnuta

v organizaci zustat pracovat v dlouhodobém horizontu.

Nasledujici tabulka (Tabulka 9) znazornuje absolutni a relativni ¢etnosti odrazejici ¢asovy
horizont zmény zaméstnani dotazovaného vzorku respondentii. Uvedena data budou pouzita

pro potvrzeni ¢i zamitnuti vyzkumné hypotézy ¢islo dvé.

Tabulka 9 Cetnosti pro stanoveni hypotézy H2 (Vlastni zpracovani)

Do jednoho roku 0 0%
Do dvou let 4 31%
Do t7i let 3 23 %
Vice nez tri roky 1 8%
Pty 0|

Statisticka hypotéza:

HO: Podil zaméstnancli rozhodnutych ve vybrané zdravotnické organizaci zistat pracovat

v dlouhodobém horizontu < 1/3

H1: Podil zaméstnancti rozhodnutych ve vybrané zdravotnické organizaci ziistat pracovat

v dlouhodobém horizontu > 1/3
Test bude proveden na 5% hladin€ vyznamnosti.

P-hodnota testu o podilu je rovna 0,361. P-hodnota je vyssi nez zvolend hladina vyznamnosti
0,05, proto nulovou hypotézu nezamitame. Nepodarilo se nam potvrdit, Ze by spokojenych

zaméstnanct bylo statisticky vice nez tfetina (33,33 %).
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H3: Vice nez 60 % zaméstnancii vybrané zdravotnické organizace ovliviiuji vice faktory

hygienické neZli faktory motivacni.

Aby se mohly zobecnit zavéry v preferenci faktorti, musi se rozdily hodnoceni diilezitosti
faktort otestovat pomoci statistického testu. Jelikoz jsou vybéry (hodnoceni faktorti) zavislé
vybéry a je k dispozici pouze 13 respondentti, pouZzije se k nalezeni statisticky vyznamného
rozdilu neparametricky test — Friedmanova ANOVA. VSechny testy se provedou na hladiné
vyznamnosti 0,05. Testové kritérium nabyva hodnoty 61,582 a jeho pahodnota je rovna
0,000. Nulovou hypotézu o nerozdilnosti hodnoceni faktori zamitame. Existuje tedy aspon
jedna dvojice faktoril, kterd se v hodnoceni statisticky vyznamné li§i. Na nize uvedeném
krabicovém grafu vidime rozloZeni hodnoceni diilezitosti jednotlivych faktort. Ty krabicové
grafy umistény nize byly hodnoceny nizsi hodnotou, tedy jako dilezitéjsi. Ty vySe uvedené
byly hodnoceny vys$imi hodnotami, tedy jako méné dilezité. Nasledujici krabicovy graf
(Obrazek 33) znazoriiuje dileZitost motivacnich a hygienickych faktort.

Krabicovy graf
18 '

14

[u]
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fizenymi

Uznani a pochvala
Odbornost prace
Samostatnost
Prestii organizace
ani o zménac
hody a benefity

£ vy

O Median
[ 25%-75%
T Min-Mazx

Pracovni odpovédnost
Mzdové ohodnoceni
Vztahy se spolupracovniky
Vyznamnost pracovni pozice
Moinost osobniho ristu
Vztahy s nad
Technické zazemi a vybaveni
Povaha a zajimavost prace
listota pracovni pozice
Spokojenost klientd

Dostupnost do mista vykonu price
Utst pfi rozhodov

Zaméstnaneck

Obrazek 33 Statistické znazornéni poméru hygienickych a motivaénich faktort (Vlastni

zpracovani)

Které dvojice se lisi, se zjisti parovymi Wilcoxonovymi testy. P-hodnoty Wilcoxonova

parového testu znazornuje nasledujici tabulka (Tabulka 10).
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Tabulka 10 Statistické zndzornéni pomeéru hygienickych a motivacnich faktorii za pomoci

Wilcoxonova parového testu (Vlastni zpracovani)

Technick
Zaméstn |é zdzemi (cast pfi| Dostupn
Moznost|Vztahy s |Mzdové Uzna’niavZtahy Odborn Povaha Jistota [Spokoje [anecké |a Pracovni Prestiz |rozhodo Vyznam ost do
Polozka (primérné pofadi) osobnih [nadfizen [ohodnoc{pochval sel ost a” pracovni|nost  |vyhody [vybaven [odpové v organiza |vanio nost | mista
orlstu [ymi  |eni a 'rm":'”'”pra’ce zajlm'avo pozice |lientd [a i dnost =t ce zméndc pra(fovn| vykonu
covniky st prace ) ) pozice |,
benefity |organiza h préce
e
Moznost osobniho riistu (5,23)
Vztahy s nadfizenymi (5,31) 0,780
Mzdové ohodnoceni (5,46) 0834 | 094
Uzndnia pochvala(5,69) 0807 | 0972 | 083%
Vztahy se spolupracovniky (6,85) 0,328 | 065 | 0463 | 0442
Odbornost prace (7,15) 0,19 | 0069 | 038 | 0422 | 0,650
Povaha a zajimavost prace (7,31) 0,249 | 0,142 | 0295 | 0345 | 0,727 | 0,917
Jistota pracovni pozice (7,85) 0279 | 0,249 | 0,081 | 0402 | 0,650 | 0,727 | 0,753
Spokojenost klientd (9,62) 0,028 | 0006 | 0,101 | 052 | 0,19 | 0,116 | 0249 | 0422
Zaméstnanecké vyhody a benefity (10,15) 0,030 | 0033 | 0,014 | 0,003 | 0093 | 015 | 0,152 | 0162 | 0,917
Technické zazemia vybaven organizace (1,08) | 0,008 | 0,003 | 0,011 | 0,050 | 0,087 | 0,059 | 0,08 | 0,173 | 0345 | 0,675
Pracovni odpovédnost (11,46) 0,016 | 0,006 | 0,007 | 0,006 | 0,023 | 0,009 | 0,007 | 0,030 | 0328 | 0,463 | 0,889
Samostatnost (11,54) 0,006 | 0,006 | 0,003 | 0,006 | 0,017 | 0,039 | 0,03 | 0,075 | 0345 | 0,263 | 0,834 | 0917
PrestiZ organizace (11,62) 0016 | 0,004 | 0,003 | 0,013 | 0,028 | 0011 | 0,023 | 0,05 | 0422 | 0364 | 0,81 | 0,600 | 0,861
UEasthi rozhodovani o zménéch (11,77) 0,002 | 0001 | 0006 | 0021 | 0,025 | 0,046 | 0033 | 0064 | 029 | 0295 | 0,701 | 0,889 | 1,000 | 1,000
\/yznamnost pracovni pozice (12,12) 0,006 | 0,005 | 0,002 | 0,001 | 0,039 | 0017 | 0025 | 0,036 | 0142 | 0364 | 0,625 | 0,38 | 0807 | 0,780 | 0,753
Dostupnost do mista vykonu prace (12,81) 0,010 | 0016 | 0,004 | 0,009 | 0,014 | 0,019 | 0005 | 0004 | 0,235 | 0,184 | 0422 | 0,262 | 0,507 | 0,485 | 0,650 | 0,638

Neparametrické testy pouzivaji pii vypo€tu potfadi hodnot, ne samotné hodnoty.
V zavorkéach je napsano vzdy prumérné potadi hodnoceni daného faktoru, na kterém je
zalozen vypocet testovaciho kritéria a nasledné p-hodnoty. Faktory s nizkymi praimérnymi
potadimi byly hodnoceny nizkym potadi, tedy jako nejvice dulezité. Naopak faktory
s vysokymi primérnymi pofadimi byly hodnoceny vysokym pofadim, tedy nejméné
dilezité. Statisticky vyznamné p-hodnoty (p <0,05) jsou vyznaceny Cervené. Mezi danymi
dvojicemi existuje statisticky vyznamny rozdil. Tedy naptiklad faktor moZnost osobniho
ristu dosahuje statisticky vyznamné nizsiho hodnoceni nez faktory spokojenost klientd,
zaméstnanecké vyhody a benefity a vSechny ostatni uvedeny pod témato faktory. Moznost
osobniho rustu je tedy diilezitéjsi nez spokojenost klientli, zaméstnanecké vyhody a benefity
a vSechny ostatni uvedeny pod témato faktory. To samé plati 1 pro faktory vztahy
s nadfizenymi. Statisticky vyznamné rozdily jsou patrné az od faktoru spokojenost klientt.
Da se tedy fici, ze faktory moznost osobniho rlistu az jistd pracovni pozice jsou hodnoceny
jako dtlezitéjsi nez faktory spokojenost klientl az dostupnost do mista vykonu prace.
Nepodatilo se potvrdit, Ze jednotlivé motivacni faktory byly hodnoceny jako dulezit€jsi nez
jednotlivé hygienické faktory.

Spojenim hodnoceni jednotlivych faktor v ramci dvou uvedenych oblasti s naslednym
testovanim za pomoci dvouvybérového testu dojde k jejich porovnat. Spojeni bude

provedeno za pomoci aritmetického priméru.
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Nasledujici obrazek (Obrazek 34) znazoriiuje rozlozeni priumérného hodnoceni oblasti
v krabicovych grafech.

Krabicovy graf
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Obrazek 34 Krabicovy graf dilezitosti motivacnich a hygienickych faktorti (Vlastni

zpracovani)

Umisténi grafli se moc neli$i. Zda se hodnoceni oblasti opravdu vyznamné nelisi, zjistime
az statistickym testem. Opé&t pouzijeme kviili malému vybéru neparametricky dvouvybérovy
test, Wilcoxonliv parovy test.

Hodnota testového kritéria je 0,356 a p-hodnota je rovna 0,722. Ani po spojeni jednotlivych
faktori se nepodatilo potvrdit, ze by byla motiva¢nim faktorim ptikladana vétsi dulezitost,
coZ znaci nepotvrzeni hypotézy H

Nejednoznacné vysledky mohou byt zpiisobeny malym vybérem respondentt.

HA4: Vice nez 50 % zaméstnancii vybrané zdravotnické organizace je spise nespokojeno

s poskytovanymi benefity.

Nasledujici tabulka (Tabulka 11) znazorfiuje absolutni a relativni Cetnosti souvisejici se
spokojenosti s poskytovanymi benefity. Uvedena data budou pouzita pro potvrzeni ¢i

zamitnuti vyzkumné hypotézy cislo Ctyfi.
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Tabulka 11 Cetnosti pro stanoveni hypotézy H4 (Vlastni zpracovani)

Urcite spokojen/a 1 8%
Spise spokojen/a 4 31%
Spise nespokojen/a 8 61 %
Urcite nespokojen/a 0 0%

Vyzkumnd hypotéza cislo 4 bude opét verifikovana pomoci testu o podilu. SpiSe
nespokojenych zaméstnancli s poskytovanymi benefity je ve vybéru 61 %. Zda je to

statisticky vyznamné vice nez 50 % se zjisti statistickym testem.
Statisticka hypotéza:

HO: Podil nespokojenych zaméstnanct < 0,5

H1: Podil nespokojenych zaméstnanct > 0,5

Test bude proveden na 5% hladiné vyznamnosti.

P-hodnota testu o podilu je rovna hodnoté 0,214. P-hodnota je vyssi nez zvolena hladina
vyznamnosti 0,05, proto nulovou hypotézu nezamitame. Nepodafilo se nam potvrdit, Ze by
nespokojenych zaméstnancti vybrané zdravotnické organizace s poskytovanymi benefity

bylo statisticky vice nez 50 %.

Dle statistickych zavérti nebylo mozné potvrdit ani jednu z vySe uvedenych hypotéz.

Statisticka neprokazatelnost mtize byt ovlivnéna malym poétem respondentd.
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7 SOUHRNNA VYCHODISKA PRO NAVRHOVOU CAST

Analyza soucasného stavu stimula¢niho systému probihala prvotné formou kvalitativniho
sbéru dat, v podob¢ polostrukturovaného interview s vedenim vybrané organizace. V ramci
interview byly rozebrany jednotlivé oblasti zabyvajici se spokojenosti, pracovnimi vztahy,
pracovnim prostfedim, pruibéhem adaptac¢niho procesu a ocekavanim od diplomové prace.
Na zaklad¢ ziskanych poznatkli byl sestaven anonymni a originalni dotaznik, ktery je

soucasti kvantitativni formy ziskani dat.

Vedeni organizace si od diplomové préce slibuje ziskani poznatki tykajicich se spokojenosti
zameéstnancl, zjisténi nedostatkli a potifeb svych zameéstnanc. Vedeni organizace si
uvédomuje nedostatky, které jsou spojeny také s jejich vysokou casovou vytiZzenosti.
I ztéchto divodlii momentidlné nemaji v planu organizaci dale rozSifovat. Momentalné
v roz8ifeni organizace nevidi zadny benefit, spiSe jen pfit€z v podobé ¢asového nartstu pro

vedeni organizace.

Z interview vyplynulo, Ze pracovni vztahy jsou rychle proménlivé, nejcastéjsi konflikty
vznikaji na podklad¢ nedostatecné pfipravenosti ordinace pro dalsi smeénu, neuzndni vlastni
chyby nebo napftiklad pfi nutném zéastupu za jinou zubni instrumentdiku. Urcitou mira
nepratelskych vztahl byla také potvrzena z dotaznikového Setfeni, kdy 54 % respondentii

oznacilo vztahy ve vybrané zdravotnické organizaci za spise neptatelské.

Jiz dtive vedeni organizace uvazovalo o zavedeni volnocasovych benefiti, ale z Casovych
divodii a neadekvatnich finan¢nich nabidek nebyl tento plan realizovan. Organizace si
uvédomuje miru konkurence a stile nedostatecny pocet nelékaiskych pracovnikil
v soukromém sektoru. I z téchto divod maji zdjem poskytnout zaméstnanciim volnocasové
benefity, které by vedly k zvySeni motivace a odpocinku zaméstnanct s ¢imz souvisi 1 vyssi
spokojenost. Moznost poskytnuti benefiti by mohlo do budoucna ovlivnit i odchod
zaméstnancl ke konkurenci. Vzhledem k tomu, Ze pouze 38 % dotazovanych respondentti
ma v planu v organizaci zustat dlouhodobé¢, je nutné zaméstnanclim nabidnout néco navic.
Nespokojenost s poskytovanymi benefity dale uvedli i respondenti v dotaznikovém Setfent,

kdy az 61 % respondentt je s benefity spiSe nespokojeno.

S pracovnim prostfedim jsou obecné zaméstnanci spise spokojeni, s prostiedky nezbytnymi
k jejich praci jsou také spokojeni. V ramci ulehCeni pracovnich podminek by zaméstnanci
uvitali doplnéni technickych prostredkii, zvySeni podilu tymové prace a dodrzovani zmén

uvedenymi vedenim organizace. Vzhledem k doplnéni zakladnich pracovnich podminek by
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zamestnanci privitali pfispévek na pracovni obuv. Zaméstnanci jsou v neustdlém pohybu
a kvalitni obuv by jisté pfispéla ke zvyseni jejich komfortu béhem pracovniho procesu.
Pozorovéanim bylo také zjisténo pouzivani nevyhovujici obuvi a poskytnutim ptispévku na

obuv by organizace mohla také predchazet moznému vzniku pracovnich urazu.

Z interview 1 dotaznikového Setfeni jsou dale patrné nedostatky v oblasti adaptac¢niho
procesu, kdy ne vzdy je novy zaméstnance zaSkolen s dodateCnou cCasovou dotaci
a poctivosti. Z rozhovoru s vedenim organizace vyplynulo, Ze si tuto skutecnost uvédomuji
a povétSinou je spojena s nutnym rychlym obsazenim pracovni pozice. K zefektivnéni
adaptacniho procesu by jiste ptispélo poskytnuti komplexnich materidlti pro nové ptichozi
¢leny tymu, s ¢im dotazovany vzorek respondentli souhlasi. Materidly by dale mohly byt
vyuzity pro jiz stavajici ¢leny tymu. Jelikoz si vedeni organizace dale uvédomuje urcitou
malou miru flexibility a stagnace ve vzdélani zubnich instrumentaiek. Jelikoz lékar
povétSinu Casu pracuje pouze s ur€itou zubni instrumentafkou, vyvstavd pak problém
v ramci Cerpani fadné dovolené nebo ndhlé nemoci. Neznalost a stres z jiné formy préace
muze vést k fadé konflikti a nepochopeni. I vzhledem k tomu, Ze vétsi ¢ast tymu nema

v planu zlstat pracovat ve vybrané zdravotnické organizaci je takova fixace jednotlivych

tymu i do budoucna neefektivni.

Zameéstnanci dale poukazuji na nedostatecné ohodnoceni a poskytnuti pochvaly nebo zpétné
vazby na jejich pracovni vykon. Cast pracovnikil si piipadd dostate¢né neohodnocena
a z dotaznikového Setfeni dale vyplynula vys§i mira dilezitosti prave pocitu uznani a zpétné
vazby pro zaméstnance. S ¢imz je dale spojena i nespokojenost zaméstnancti s moZnosti
dalsiho vyvoje a to i pfes to, Ze ¢asti zaméstnancti je poskytnuta moznost vzdélavacich kurzt

JA)

a seminait s hodnocenim jejich prace.

Vedeni organizace by dale uvitalo zavedeni pravidelného kurzu prvni pomoci a resuscitace
vzhledem k nepravidelnému vyskytu zdravotné nenadalych situaci, které se ve vybrané
organizaci neobjevuji pravidelné, ale ani nejsou ojedinélé. Vzhledem tomu ze pro
zaméstnance se jedna o nekomfortni a stresujici zaleZitost, pravidelné pifipomenuti si
zékladnich postupt s ohledem na jejich pracovni zaméfeni bude pifinosem pro zvySeni

komfortu a klidu zaméstnanct pfi praci.
Dale byly stanoveny a verifikovany ¢tyfi vyzkumné hypotézy. VSechny vyzkumné hypotézy
byly ze statistického hlediska zamitnuty, coz bylo ovlivnéno nizkym poctem vybrané¢ho

vzorku respondentti
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8 NAVRH ZLEPSENI STIMULACNIHO SYSTEMU VE VYBRANE
ZDRAVOTNICKE ORGANIZACI

Na zéklad¢ zjisténi informaci z analytické ¢asti diplomové prace at’ jiz z dotaznikového
Setfeni nebo z interview s vedenim organizace vyvstaly urCité nedostatky stimulacniho
systému ve vybrané zdravotnické organizaci. Vedeni organizace si jiz del$i dobu uvédomuje,
své ¢asove nedostatky ovliviiujici péci o zaméstnance a vedeni stimula¢niho systému. Pravé
vyse popsané duvody také vedly organizaci k zapojeni do diplomové prace. 1 z téchto
davodu byla ptijata nova administrativni pracovnice, kterd prevezme nutnou administrativni
agendu a Casteéné provozni povinnosti organizace. Vedeni organizace mélo zajem zjistit
soucasné vnimani, spokojenost a nedostatky tykajici se pohledu zaméstnancti na organizaci.
V ramci nabizenych vyhod pro zaméstnance organizace momentalné poskytuje stravenkovy
pausal. Diive organizace nabizela stravenky, ale vzhledem k obchodnim podminkam
poskytované spoleCnosti a vysokym administrativnim a c¢asovym narokiim vedeni
organizace od stravenek upustilo. Déle jsou zaméstnanciim poskytovany slevy na oSetfeni
chrupu a kaZzdoro¢ni vano¢ni vecirek. V ramci vzdélani zaméstnancl jsou zubnim lékaftim
a dentalni hygienistkdm poskytnuty prostiedky na absolvovani vzdélavacich akcich. Vedeni
organizace si nedostatky spojené se stimula¢nim systém v organizaci ¢astecné uvédomuje
a diplomova prace by méla slouZit jako navod k jeho zlepSeni. Vzhledem k tomu, Ze vybrana
zdravotnickd organizace ma zijem zistat vzhledem k citlivosti tématu v anonymité,
nebudou dale konkretizovany ani ekonomické aspekty hospodatreni vybrané zdravotnické
organizace. Po dohod¢ s vedenim vybrané organizace byla stanovena maximalni financni
vyse pro cely projekt na 150 000 K¢. Poskytnuta finanéni ¢astka by neméla byt pfekrocena.
Diky ptichodu nové pracovnice je mozné delegovat ¢ast navrhu na zdokonaleni stimula¢niho

systému ve vybrané zdravotnické organizaci prave do jeji pracovni naplné.

8.1 Popis navrhu a jeho struktura

Celkovy navrh na zlepSeni stimula¢niho systému ve vybrané zdravotnické organizaci se
bude opirat o zjisténé nedostatky vyplyvajici z analytické ¢asti diplomové prace, at’ jiz se
jedna o dotaznikové Setieni ¢i rozhovory s vedenim organizace. Oblasti, kterym se bude

navrh na zdokonaleni stimula¢niho systému vénovat jsou nyni zjistény jako:
e omezené poskytovani zaméstnaneckych benefitt.

e oslabeni vztahti a soucinnosti tymu.
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e ne zcela efektivni zaskoleni novych zaméstnanci.
e nedostate¢né uznani zaméstnancu.
e omezeny rozvoj a flexibilita zaméstnancu.

Zaméstnanci se v dotaznikovém Setfeni vyslovili k nedostatecnému poskytovani
zaméstnaneckych benefitl, této skuteCnosti si je organizace védoma a jiz v minulosti
uvazovala o zavedeni volnoCasovych benefitli. Dale néktefi zaméstnanci poukazuji na ne
zcela ptatelské vztahy na pracovisti a nedostate¢né tymové odhodlani, ale naopak se nebrani
teambuildingovym aktivitdm, které by mohli pfispét k pozitivnimu klimatu na pracovisti.
Vedeni organizace si uvédomuje casto ne zcela klidnou pracovni atmosféru. Dale
zaméstnanci poukazuji na Casto nedostate¢nou miru pochvaly a uznani za odvedenou praci.
Nedostatecna ¢asova dotace a poctivé zaskoleni novych pracovnikli neni vniméno ze stran
zaméstnancl za zcela dostaCujici, coz si dle rozhovoru uvédomuje i vedeni organizace.
Vedeni organizace si také uvédomuje urcitou miru ne flexibility svych zaméstnanci, na
podkladé stabilni prace jednoho 1€kate s jednou zubni instrumentatkou. Kdy poté vyvstava
problém s moZnym cerpanim fadnych dovolenych nebo zastupu za jinou zubni
instrumentarkou. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze Cast zameéstnanci by s rotaci
pracovnikl s vidinou zvySeni flexibility a rozvoje nemélo problém. JelikoZ zpracovani
navrhu zdokonaleni stimulacniho systému probihalo pro men$i organizaci, urcité
dotaznikové polozky byly vice konkretizovany dle mozZnosti a néavrhli organizace
vyplyvajicich z rozhovort s vedenim organizace. Zameéstnanci by uvitali dale prispévek na
pracovni obuv. Dale se zaméstnanci pozitivné vyslovili k pravidelnému poradani kurzu
prvni pomoci, coz by mélo pfispét k zvySeni klidu a pfipravenosti pro nenadale situace, které
se ani vybrané zdravotnické organizaci nevyhybaji. Vzhledem k pracovni vytiZenosti, byl
dale do navrhu zapojen seminaf prevence syndromu vyhofeni, ktery by dale m¢l
pracovnikiim osvétlit vhodné zplisoby odpoc¢inku. Seminai byl zapojen i v dasledku
zaznamenané odpovédi, kdy respondent pocit'uje vyhoteni, proti ¢emuZz chceme preventivné

pusobit.

8.2 Cil navrhu

Na zékladé¢ ziskanych informaci z analytické ¢asti diplomové prace je mozné konstatovat,
ze v ramci stimula¢niho systému mé organizace urcité nedostatky. Mezi které je mozné

zaradit neexistujici systém zaméstnaneckych vyhod, omezeny rozvoj urcitych zaméstnanc,
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snizena flexibilita, naruSeni pracovnich vztahli, nedostatecny systém adaptac¢niho procesu,
nedostateéné poskytnuti zpétné vazby a celkového zhodnoceni pracovniho vykonu
zamé&stnance. Cilem je navrhnout aktivity a moznosti, prostfednictvim kterych bude

dosazeno:
e zvySeni spokojenosti s poskytnutymi benefity.
e posileni vzajemnych vztahli na pracovisti a podpofeni tymové prace.
e zvySeni vykonosti zaméstnancil.
o zefektivnéni zaSkoleni novych zaméstnanct.
e zvySeni flexibility zaméstnancu.
e poskytnuti pravidelného hodnoceni a zpétné vazby zaméstnanci.

e zvySeni komfortu zaméstnanct.

prevence odchodu zaméstnancii.

8.3 Akdni plany

Nasledujici podkapitola slouzi k prezentaci jednotlivych akénich plant, které se na zéklade
ziskanych informaci z analytické ¢asti diplomové prace stanou podkladem pro zdokonaleni
stimulacniho systému ve vybrané zdravotnické organizaci. Celkové je pfedstaveno sedm
ak¢nich pland, které by mély spolecné vést k zdokonaleni stimula¢niho systému v organizaci
a vzhledem k budoucnosti organizace by méli ptfispét k zvySeni flexibility zaméstnanct,
spokojenosti, zvySeni komfortu, k zefektivnéni pfijeti novych zaméstnancl a ke zvySeni
konkurenceschopnosti organizace na poli pracovniho trhu. Pro vétsi pfehlednost jsou nékteré
akéni plany zpracovany do formy tabulek. Kazdy akéni plan je doplnén o finan¢ni néklady

pro zavedeni akéniho planu v organizaci.

8.3.1 Akcni plan — volnocasové benefity

Vedeni organizace jiz del$i dobu uvazuje o moznostech poskytnuti volno¢asovych benefit
v podobé piispévka do 1€karen, jazykové kurzy, sportovni ¢i kulturni vyziti. Organizace si
vSak nevédéla rady s mirou ohodnoceni jednotlivych zaméstnanci a formou poskytnuti vyse
uvedenych vyhod. Z vysledkl dotaznikového Setfeni je patrny zéjem o tyto vyhody i ze stran

zameéstnancu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 92

Pivodné vedeni organizace uvazovalo o moznosti nastavit odménovani tak, aby nebylo
zatizeno danovymi povinnostmi formou poukézek na kulturu, vzd€lani, sport nebo zdravotni
pomucky, tedy jako nepenézni odménu piimo od vedeni organizace. Systém by byl nastaven
tak, ze organizace by poskytovala poukazky na predem stanovené vyhody do predem
schvalenych zafizeni. Problematika takto nastavené¢ho systému tkvi urcité v koordinaci
a vyssi administrativni ndro¢nosti poskytovanych vyhod. Kazdy zaméstnanec by mohl chtit
jinou finan¢ni vysi jednotlivych poukédzek nebo jinou nez predem uréenou spolecnost.
Vzhledem k administrativni 1 c¢asové naro¢nosti takto nastaveného poskytovani
volnocasovych benefith vedeni organizace poskytovani volnoCasovych benefitil
neuskutecnilo.

Vzhledem k tomu, ze je administrativné velmi naro¢né vyhovét vSem zaméstnancim
a poskytnout jim rozdilnou S$kalu benefiti, zvolilo vedeni kliniky moznost pfizvat
k poskytovani benefitl externi spolecnost. V rdmci akéniho planu zavedeni volnocasovych
benefitl byl prvotné sestaven po konzultaci s vedenim organizace systém zajist'ujici vysi
finan¢ni prostfedkti pro jednotlivé zaméstnance. Vedeni organizace prvotn¢ uvazovalo
o stanoveni jednotné vySe financnich prostiedki pro vSechny zaméstnance. Vzhledem
k rozlisné narocnosti a mife odpovédnosti na jednotlivych pracovnich pozicich by takto
navrzeny systém nebyl zcela spravedlivy. Finan¢ni prostfedky na Cerpani volnocasovych
benefiti budou rozdéleny dle profesniho zafazeni jednotlivych zaméstnanct. Dle naSeho
usudku je takto nastaveny systém nejlogictejsi. V ramci tymu by nemuselo plsobit zrovna
spravedlive, kdyby stejné finanéni moznosti méla napiiklad recepcni a zubni 1€kat. Jejich
profese, mira odpov&dnosti a odbornosti je diametradln¢ odliSnd. Dal§i moZnosti je
ohodnoceni na zaklad¢ odpracovanych let nebo naptiklad mésici, ale vzhledem k tomu, zZe
organizace nedisponuje dlouhou existenci, jevi se ohodnoceni na zdklad€ profese
nejrozumnéjsi a pro organizaci jednodussi. Benefity samoziejmé nebudou poskytovany nové
pfichozim jedincim hned od prvniho pracovniho dne. Nové ptichozi pracovnici budou mit
narok na ¢erpani téchto benefitl az nejdiive po uplynuti zkuSebni doby €ili po tiech prvnich
odpracovanych mésicich.

V nasledujici tabulce (Tabulka 12) je zndzornéno finan¢ni ohodnoceni dle jednotlivych
profesi, které bylo konzultovano s vedenim organizace. V zadném piipadé¢ tento systém
ohodnoceni nechce poukdzat na dulezitost nebo prednost jedné ¢i druhé profese. Kazda
profese je v organizaci dulezitd, jedna bez druhé by jen obtizné¢ fungovala. Systém

ohodnoceni pouze odrazi miri odpoveédnosti a ndro¢nosti v ramci pracovniho procesu.
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Tabulka 12 Rozdéleni finan¢nich prostfedkl pro jednotlivé profese (Vlastni zpracovani)

Recepcni 2 2000
Manazerka 1 2500
Zubni instrumentdrka 5 3000
Dentalni hygienistka 2 3500
Zubni lékar 3 4000

Organizace chce svym zaméstnanclim poskytnout administrativné nendro¢ny, flexibilni, ale
hlavn¢ spravedlivy systém benefitti, kde si kazdy vybere dle svych preferenci a bude
spokojeny. I z téchto divodu byly pro navrh zavedeni volno¢asovych benefiti osloveny tfi
spolecnosti nabizejici zajisténi volnoCasovych benefitl. Spolecnosti Sodexo, Edenred a Up
Ceskéa republika poskytuji volno¢asové benefity ve formé papirovych poukazek nebo
moznosti ¢erpani za pomoci platebnich karet. Vzhledem vysledkiim dotaznikového Setieni
bude pro organizaci nejjednodussi vyuzit praveé volnocasové benefity, které budou zahrnovat
Sirokou Skalu moznosti v oblasti sportu, relaxace, kultury a vzdélani; ale 1 pfispévek na
dovolenou, o ktery respondenti projevili také zdjem. Bude zcela na zaméstnancich, jakym
zpisobem se svym finanénim kreditem nalozi. V nasledujici ¢asti budou ptedstaveny
nabidky a finan¢ni kalkulace jednotlivych spolecnosti. Finan¢ni kalkulace byly ziskany na

zakladé¢ osloveni jednotlivych spolecnosti.

SODEXO S.R.O.
e Poukazky Flexi Pass

MozZnost objednani v riznych nominélnich ¢astkach v rozmezich 50 K¢ az 1 000 K¢.
Zaméstnavatel si muZe vybrat libovolné mnoZstvi poukdzek v rozlisSnych
nominalnich &astkach. Doru¢eni poukazek probiha Ceskou postou, PPL nebo
bezpe¢nostni agenturou do tii pracovni dnli od uhrazeni objednévky. Platnost
poukdzek je vzdy dva roky s nejzaz$im uplatnénim vzdy do konce kalendéainiho roku.
Sodexo garantuje uplatnéni u 13 600 smluvnich partnerti po celé Ceské republice.
V okoli mista plisobeni organizace spolecnost Sodexo garantuje moznost uplatnéni
piiblizné u 260 smluvnich partnerii. MoZnost platby pouze v kamennych prodejnach
a prevod kreditu naptiklad na ucet Slevomatu po zaslani poukédzek. Na zaklad¢
komunikace s obchodnim oddé¢lenim spolecnosti Sodexo, byla organizaci nabidnuta

nasledujici kalkulace:
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Poukézky Flexi Pass: 40 500 K¢ (celkova vyse poskytnutych financnich prostiedki)
Provizni poplatek: 2 % = 980,10 K¢ (v¢etné 21 % DPH)
Doprava poukazek: 205,70 K¢ (v¢etné 21 % DPH)
Dan z pfijmu zamé&stnavatele (19%): 7 920 K¢
Celkové naklady: 49 605,80 K¢
e Flexi Pass Card

Vyhodou je funkénost v podobé b&zné platebni karty. Sodexo garantuje uplatnéni
u 9 300 smluvnich partnerti. V okoli mista ptisobeni organizace spole¢nost Sodexo
garantuje moznost uplatnéni pfiblizné u 65 smluvnich partnerii. Uzivatel si sdm
spravuje svou kartu v ramci osobniho U¢tu dostupného online nebo v mobilni
aplikaci. K aktivaci karty dochazi automaticky spolu s provedenim prvni transakce.
V ramci objednavkového systému zaméstnavatel nahraje seznam svych zaméstnancti
s pridélenymi financnimi prostfedky a ucty jsou jiz zaméstnancim zaloZeny
automaticky. Na zéklad¢ danych idaji dojde také k automatickému objednéni karet.
Vyse uvedené postupy snizi zameéstnavateli administrativni a ¢asovou ndro¢nost na
zavedeni systému. Karty je mozné zaslat na soukromé adresy zaméstnanct. Sodexo
nabizi moZnost platby a ndkupu online u smluvenych e-shopti nebo naptiklad prevod
kreditu na ucet Slevomatu. Na zékladé komunikace s obchodnim oddélenim

spole¢nosti Sodexo, byla organizaci nabidnuta nésledujici kalkulace:

Flexi Pass Card: 40 500 K¢ (celkova vyse poskytnutych financnich prostiedkil)
Provizni poplatek: 2 % = 980,1 K¢ (v¢etné 21 % DPH)

Hromadna doprava karet: 205,70 K¢ (v¢etné 21 % DPH)

Poplatek za tvorbu karet: 80 K¢/ks * 13 (pocet zaméstnancll) = 1258,40 K¢ (veetné
21 % DPH)

Dan z pfijmu zaméstnavatele (19%): 8 159 K¢
Celkové naklady: 51 103,20 K¢

Poplatek za opakované dobiti kreditu: 980,10 K¢ (celkovy poplatek za vSechny

zameéstnance)
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EDENRED CZ S.R.O.
Spoleénost nabizi po celé Ceské republice vice nez 57 000 smluvnich provozoven.
K hlavnim partnerim patii +Pilulka, eHotel.cz, Invia, Cinema city, Luxor,
Ticketstream, Eximtours, fokus optik, Zazitky.cz, Letuska.cz nebo naptiklad Knihy
Dobrovsky. Spole¢nost nabizi Sirokou skalu benefitnich programti ve formach

papirovych poukazek nebo platebnich karet.

e Edenred Multi poukazky

Jednd se o univerzalni poukédzky poskytujici sportovni, kulturni, rekreacni,
vzdélavaci, zdravotnické a ptedSkolni zafizeni. V okoli plsobeni organizace je
mozné vyuziti u 82 smluvnich partnerii. Poukdzky je mozné objednat v riznych
nominalnich hodnotach s moznosti platby pouze v kamennych prodejnach nebo
pfevodem kreditu naptiklad na ucet Slevomatu po zaslani poukazek. Platnot

poukazek je dva roky.
Edenred Multi: 40 500 K¢ (celkova vyse poskytnutych finan¢nich prostiedki)
Provizni poplatek: 0,5 % = 245,025 K¢ (v¢etné 21 % DPH)
Doprava poukazek: 60,50 K¢ (v€etne 21 % DPH)
Dan z pfijmu zamé&stnavatele (19%): 7 753 K¢
Celkové naklady: 48 558,525 K¢
¢ Volnocasova penéZenka Edenred Benefits

Edenred Card s volnocasovou penézenkou Edenred Benefits je mozZné vyuzit
k thrad¢ sportovnich a kulturnich z4zitki nebo dovolené. Platbu je mozné provést
za pomoci karty typu Mastercard bezkontaktné, mobilni aplikaci ¢i online v e-
shopech. Edenred Card podporuje po celé CR vice nez 6 400 provozoven. Okolo
55 smluvnich partnerii se nachdzi pifimo v misté plsobeni organizace. V ramci
nasmlouvanych online e-shopli je mozné kredit vyuzit na vice neZz
150 nasmlouvanych strankach. V ramci objednani sluzby vedeni organizace vyplni
do pfedem zaslané tabulky udaje o svych zaméstnancich s pfidélenymi financnimi
castkami a Edenred na zéklad¢ téchto udajii vytvoii karty s platnosti tfi let, kde
finan¢ni prosttedky je mozné vyuzit po dobu 2 let od nabiti. K aktivaci karet dochdzi

pfi prvnim piihldSeni do osobnich ucth, které si jiz kazdy zaméstnanec bude
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spravovat sam. Na zadklad¢ komunikace s obchodnim oddélenim spolecnosti

Edenred, byla organizaci nabidnuta néasledujici kalkulace:

Edenred Card: 40 500 K¢ (celkova vyse poskytnutych finan¢nich prostiedki)
Provizni poplatek: 0,5 % = 245,025 K¢ (v¢etné 21 % DPH)

Hromadna doprava karet: 60,5 K¢ (véetné 21 % DPH)

Poplatek za tvorbu karet: 0 K¢

Dan z piijmu zaméstnavatele (19%): 7 753 K¢

Celkové naklady: 48 558,525 K¢

Poplatek za opakované dobiti kreditu: 0 K¢

Poplatek za spravu uctu: 0 K¢

UP CESKA REPUBLIKA, S.R.O.

e UniSek +

Spole¢nost Up také nabizi moZnost papirové formy volno€asovych benefitli. Nabizi
dodavku poukédzek v praktickych Sekovych kniZkéach, kdy je mozZné zvolit jiz
3 nominalni hodnoty v jedné Sekové kniZce, ovSem minimdlni pocet poukazek
v jedné Sekové kniZce jsou 3 a maximalni 35 poukéazek. Poukazky také plati po dobu
dvou let, jako tomu bylo u ptedeSlych spole¢nosti. K tisku poukizek snovym

letopoctem dochazi v obdobi na ptelomu fijna a listopadu.
Unisek +: 40 500 K¢ (celkova vyse poskytnutych finan¢nich prostiredk)
Provizni poplatek: 0,5 % = 245,025 K¢ (véetné 21 % DPH)
Doprava poukézek: 121 K¢ (v¢etné 21 % DPH)
Dan z piijmu zaméstnavatele (19%): 7 764 K¢
Celkové naklady: 48 630,025 K¢
e cBenefity

Karta eBenefity také nabizi Sirokou Skalu volnocasovych benefitti. Platbu je mozné
také provést za pomoci karty bezkontaktné ¢i online. V rdmci objednavky

zaméstnavatel nahraje ptisluSné informace o zameéstnancich do systému Muj Up.
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Dale kazdy zaméstnanec obdrzi dvé obalky, kdy jedna bude obsahovat ptihlasovaci
udaje a druhd samotné karty. Pfi prvnim pfihlaSeni do systému ziska svij PIN

k prislusné kart¢ a dojde k aktivaci samotn¢ karty.

eBenefity: 40 500 K¢ (celkova vyse poskytnutych finan¢nich prostiedkit)
Provizni poplatek: 0,5 % = 245,025 K¢ (v¢etné 21 % DPH)

Hromadna doprava karet: 200 K¢ (v¢etné 21 % DPH)

Poplatek za tvorbu karet: 84,70 Kc/ks * 13 (pocet zaméstnanci) = 1101,10 K¢
(v€etné 21 % DPH)

Dan z pfijmu zaméstnavatele (19%): 7 996 K¢
Celkové naklady: 50 084,125 K¢
Poplatek za opakované dobiti kreditu: 0 K¢

Poplatek za spravu uctu: 0 K¢

Na zakladé poskytnutych kalkulaci a diskuzi s vedenim organizace byla zvolena spole¢nost
Edenred. Spole¢nost pruznéji reagovala na poskytnuti kalkulaci, obchodnich podminek, ale
také doSlo k podrobnému vysvétleni vSech moznosti, a s tim spojenych povinnosti
vyplyvajici vzhledem k zamé&stnavateli. Organizace jiz diive spolupracovala se spole¢nosti
Sodexo, ale vzhledem k jejich obchodnim podminkdm snimi spolupraci ukoncila.
V rozhodovani déle hrala roli nejen cenova kalkulace, ale také moznost vyuzitelnosti v okoli
organizace.

Dalsi rozhodovani probihalo s ohledem na formu poskytovanych benefiti. Na zakladé¢
telefonickych komunikaci se vSemi spole¢nostmi byly vzdy vice doporucovéany Kkarty.
Spolecnosti pocitaji, ze v prubéhu let dojde k postupnému odbourani papirovych poukazek.
V ptipadé kartové formy odpadd pro zaméstnavatele administrativni naro¢nost v podobé
vypocitani jednotlivych poukazek na zaméstnance v rozliSnych nominalnich hodnotach pro
efektivnéjsi uplatnéni déale nutné prerozdélovani poukédzek zaméstnanciim nebo piipadna
uschova poukézek. Diky flexibilngjsi karetni formé zaméstnavatel pouze prvotné zad4a tidaje
do systému spolecnosti a v piipadé¢ opakovaného dobiti finan¢niho kreditu pouze uvede
pfislusné castky. Zaméstnanec nebude muset feSit a propocitdvat efektivni vyuziti
papirovych poukdzek. Karetni formy nabidnou zaméstnanclim nepieberné moznosti

1 v online sféfe vyuzivani benefiti. Vzhledem k neustalé digitalizaci a piechodu do online
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prostoru i v souvislosti s pfedeSlymi vlnami pandemie COVID-19 budou karetni formy
piistupnéjsi a efektivnéjsi k pouziti.

Volnocasové karty poskytuji nepfeberné mnozstvi vyhod i v pfipadé danové vyhodnosti jak
pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele.

Naésledujici tabulka (Tabulka 13) a tabulka (Tabulka 14) zn4zoriiuji vyhodnost zavedeni
volnocasovych benefitll na jednoho zaméstnance ve vysi 2000 K¢ nez samotny finan¢ni

ptispévek ke mzdé z pohledu zaméstnavatele i zaméstnance.

Tabulka 13 Vyhodnost zavedeni volnocasovych benefiti z pohledu zaméstnavatele

(Vlastni zpracovani dle Edenred, 2021)

Odmeéna 2 000 K¢ 2 000 K¢
Socialni a zdravotni pojisténi (33,8 %) 676 K¢ 0 K¢
Dari z prijmu zaméstnavatele (19,0 %) 0 K¢ 380 K¢
Celkové naklady na jednoho zaméstnance 2676 K¢ 2 380 K¢

Tabulka 14 Vyhodnost zavedeni volnocasovych benefitii z pohledu zaméstnance (Vlastni

zpracovani dle Edenred, 2021)

Odména 2 000 K¢ 2 000 K¢
Socialni a zdravotni pojistéeni (11 %) 220 K¢ 0 K¢
Zaokrouhleny  zdaklad dané z  prijmu 2 000 K¢ 0 K¢
zaméstnance

Dar z prijmu zaméstnance (15 %) 300 K¢ 0 K¢
Cisty pFijem zaméstnance 1 480 K¢ 2 000K¢

Forma benefitu neni pro zaméstnavatele danové uznatelnym piijmem, ale vzhledem
k vyhodnosti pro zameéstnance, kdy je dany benefit osvobozen od pojistného a dané z ptijmu,
je skupina téchto benefitl fazena do skupiny vyhodnych benefitt.

Financ¢ni kredit bude zaméstnancim pfipsan vzdy pocatkem nového roku. Vyhodou je
moznost Cerpani finan¢nich prosttedki az po dobu dvou let. Prvopocatecnim zadanim
prislusnych udaji, néslednym objednanim a distribuci karet odpada po celou dobu roku
jakakoliv dal§i administrativni ¢innost.

V tabulce (Tabulka 15) je prezentovan akéni plan souvisejici se zavedenim volnocasovych

benefitl pro zaméestnance vybrané zdravotnické organizace.
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Tabulka 15 Ak¢ni plan — zavedeni volnocasovych benefitii (Vlastni zpracovani)

Cil Zavedeni systému volnocasovych benefitl, a tim zvySeni stimulace
a spokojenosti zaméstnancil.

e Prizkum u poskytovatel benefiti.

e Sestaveni podminek pro systém financ¢niho odhodnoceni.

e Zjisténi financni a administrativni naro¢nosti systému.

e Urceni odpovédné osoby.

e Piedstaveni podminek vedeni organizace a zaméstnancim.

e Objednani sluzby u spolecnosti.

e Vydej karet a ptihlaSovacich udaji.
Vedeni organizace — sestaveni systému odménovani, vybér
Zodpovedna osoba | poskytovatele, objednani a uzavieni smlouvy.
Administrativni pracovnice — vydej karet a prihlasovacich tidaju.
Pro jednodussi zavedeni, mozného systému se doporucuje piipsani
Casovy plan finan¢niho kreditu na zacatku roku. Moznost Cerpani finan¢niho
kreditu je celorocni.
Recepcni: 2 (pocet zaméstnanct) * 2 000 K¢ (finan¢ni kredit) =
4 000 K¢
Administrativni pracovnice: 2 500 K¢
Zubni instrumentaika: 5 (pocet zaméstnancit) * 3 000 K¢ (finan¢ni
kredit) = 15 000 K¢
Dentalni hygienistka: 2 (pocet zaméstnancti) * 3 500 K¢ (finan¢ni
kredit) =7 000 K¢
Zubni 1€kat: 3 (pocet zaméstnancll) * 4 000 K¢ (finan¢ni kredit) =
12 000 K¢
Hromadna doprava karet: 61 Ké (v¢. DPH)
Celkova provize spolecnosti: 246 K¢ (v¢. DPH)
Dan z pfijmu zaméstnavatele (19%): 7 753 K¢
(naklady byly spocitany na zéklad¢ dostupnych cenovych kalkulaci
od poskytovatele)

Cinnosti vedouct
k zajisteni planu

Ndklady

Celkové naklady 48 560 K¢ (v¢. DPH)

8.3.2 Akcni plan — prispévek na pracovni obuv

V potadi druhy akéni plan se zamétfuje na zavedeni piispévku na pracovni obuv. Dle
dotaznikového Setfeni respondenti projevili o tento typ pfispévku zdjem. Momentélné
organizace zadny podobny typ pfispévku neposkytuje a neni zanesen ani v pracovnich
smlouvach, zaméstnanec si obuv pofizuje na vlastni ndklady. Pracovni obuv patii
k zdkladnim pracovnim pottebam, i z téchto diivodu nebyl ptispévek zarazen k benefitim.
V ramci organizace je kvalitni a pohodlna obuv jist¢ zakladni potiebou. Zaméstnanci jsou
v neustalém pohybu, a pravé timto ptispévkem by organizace chtéla ptispét ke zvyseni jejich

komfortu v pracovnim prostfedi. Pfispévek by probihal nepenézni formou, coz by
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znamenalo pro zameéstnavatele danové uznatelny vydaj a vitany bonus vzhledem
k finan¢nim kalkulacim. Na zaklad¢ vlastniho pozorovani bylo zjisténo, ze obuv nékterych
pracovnikli momentalné nesplituje zdkladni bezpecnostni a hygienickd pravidla. I z téchto
divodi bude pfispévek poskytnut pouze na certifikovanou pracovni obuv. Vybrana
organizace tento piispévek bude poskytovat jednou rocné ve formé poukazl, pro splnéni
nepenézni formy, a tim splnéni moznosti danové uznatelnosti. Na zaklad¢ prizkumu
moznosti v okoli organizace a online priizkumu, byl vybran internetovy obchod Zdrava
obuv. Diky nepfebernému mnozstvi nabidek riznych typi, barev a materialt certifikované
obuvi, chce organizace zaméstnancim poskytnout moznost Sirokého a zajimavého vybéru
z riznych moZnosti. Obuv je certifikovana. E-shop poskytuje i odborné poradenstvi bud’
formou telefonickou ¢i e-mailovou. Recenze e-shopu oplyvaji pouze pozitivnimi ndzory na
pristup a pomoc pii vybéru. Zaméstnanci tedy nemusi mit obavy z vybéru zbozi ptes
internetové stranky. V tabulce (Tabulka 16) je prezentovan akcni plan souvisejici

s prispévkem na pracovni obuv.

Tabulka 16 Akéni plan — piispévek na pracovni obuv (Vlastni zpracovani)

Cil Zvyseni komfortu zaméstnancli v pracovnim prostiedi.
e Prizkum trhu s pracovni obuvi.
e Zjisténi finan¢nich podminek a zplsobu thrady.
Cinnosti vedouci . I{réeni odprovédné’ osoby. , ’ '
k zaiistont planu e Predstaveni nabidek a podminek vedeni organizace
J p X .
a zaméstnancum.
e Objednani poukazil u poskytovatele.
¢ Distribuce poukazi.
Administrativni pracovnice — predstaveni moznosti, objednani
Zodpovedna a distribuce poukazek.
osoba Vedeni organizace — rozhodnuti o finan¢nich moznostech a vybéru
poskytovatele.
Ptispévek v podobé poukazu bude poskytnut pouze jednou rocné.
Vzhledem k udrzeni pravidelnosti je mozny vydej vzdy pocatkem
Casovy plan nového kalendatrniho roku formou papirovou ¢i pfeposlanim na email
zaméstnance. Cerpani piispévku je libovolné po dobu roku dle
zameéstnance.
1 000 K¢ (vyse ptispévku) * 13 (pocet zaméstnancli) = 13 000 K&
Naklady Hromadna doprava poukazi: 90 K¢
(naklady byly spocitany na zakladé dostupnych cenovych nabidek)
Celkové naklady 13 090 K¢ (v¢. DPH)
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8.3.3 Akcni plan — teambuilding

Z dotaznikového Sefeni také vyplynulo pfani zaméstnanci na pravidelné potadani
teambuildingovych akci. Vzhledem k rozristajicimu se tymu organizace je vice nez nutné
neustalé stmelovani tymu a obecné prohlubovani vztaht v rdmci organizace. Pratelské
pracovni prostiedi patii k zdkladnim aspektim vykonného a spokojeného tymu. Praveé
z téchto divodl je teambuilding tou pravou formou pro vytvofeni spole¢nych, novych
zazitka a oprosténi se od pracovniho prostiedi. Jednotlivi pracovnici povétSinu ¢asu pracuji
jen suréitymi spolupracovniky, ¢ili ne zcela dochazi k pracovni interakci mezi vSemi
pracovniky. V ramci vztahil na pracovisti mohou Casto rezonovat nevyieSené konflikty,
pravé neformdlni prostiedi mimo organizaci miize vést k uvolnéni napéti a poznéani se
navzajem i mimo pracovni prostfedi. Pracovni vytizeni a nutnost podani nejlepsiho vykonu
je Casto svazujici.

Teambuildingové akce by probihala zejména v obdobich jaro nebo podzim po dohodé
s vedenim organizace, jelikoZ v zimnim obdobi probiha vanoc¢ni vecirek. Idedlnim obdobim
je také samoziejmé 1éto, ale praveé z diivoda fadného Cerpani dovolenych a tim i ztizeného
nalezeni spole¢ného terminu vSech pracovnikii, je dané obdobi pro realizovani akci
vynechano. Teambuildingova akce bude probihat vzdy po pracovni dobg, stejné je tomu tak
1 pfi pofadani vanocniho vecirku a vedeni organizace, to nehodla ménit.

V ramci vikendového teambuildingu se bude jednat o cyklisticky vylet za poznanim vinného
kraje, s ubytovanim, jidlem a fizenou degustaci vina v malebném penzionu v na jihu
Moravy. Dopravu je mozné zajistit minibusem, ale finan¢n¢ uspornéjsi je domluva v rdmci
organizace a moznost vyuZit vlastni vozovy park. V pifipadé pfevozu kol bude levnéjsi
alternativou vlakové spojeni, coz bude jist¢ dobrodruznéjsi, a hlavné splni 1 ucel tymového
cestovani. Odjezd bude probihat z vlakového nadrazi v misté plisobeni organizace. Existuje
také moznost pridat se k vypravé v pribehu cesty v pfipad€, ze je to pro zaméstnance
jednodussi a kratsi variantou. Pocet absolvovanych kilometri na kole bude vyhradné na
domluvé a moznostech jedinct v rdmci organizace. UrcCité neni podminkou absolvovat, co
mozna nejvice kilometrt, ale naopak si odpoc¢inout a nacerpat nové sily. V oblasti penzionu
vede krasnd cyklostezka s dojezdovou vzdélenosti k zajimavym mistim, mezi které
naptiklad fadime zamek Milotice, rozhlednu na Vysicku, bylinkovy raj v Cejkovicich nebo
rozhlednu Kobyli. Po ptijezdu na misto probéhne ubytovani v penzionu a vyjizd’ka po okoli.
Ve vecernich hodinach se uskutec¢ni fizend degustace s pohosténim. Nasledujici den bude

dle moznosti jednotlivych zaméstnanci ve znameni cykloturistiky hned po absolvovani
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snidan¢. Trasa bude naplanovana dle moznosti jednotlivca s naslednym dojezdem zpét za
pomoci vlakového spojeni. Nasledujici tabulka (Tabulka 17) prezentuje ¢innosti a naklady

spojené s vyse uvedenym teambuildingem.

Tabulka 17 Ak¢ni plan — pobytovy teambuilding (Vlastni zpracovani)

Prohloubeni pratelskych vztahli a nacerpani novych zazitkti mimo
Cil pracovni prostiedi, z kterych mohou zaméstnanci Cerpat pozitivni
energii jesté fadu tydnti poté.

e UrCeni  odpovédné  osoby za  zprostiedkovani
teambuildingu.
e Priazkum preferenci zaméstnancii.
e Prizkum u poskytovatelii ubytovani a moZznosti traveni
volného cCasu.
e Zjisténi finan¢nich podminek a moznostech ubytovani.
e Zjisténi cenovych nabidek dopravy.
e Predstaveni prib¢hu teambuildingu a nakladi snim
spojenych vedeni organizace.
e Vytipovani moZnych terminii a ovéfeni jejich moZnosti
u poskytovatele ubytovani a volnocasovych aktivit.
e Pfedstaveni pribéhu teambuildingu zaméstnanciim
organizace.
e Diskuze tykajici se terminu a mozné dopravy.
e Zarezervovani schvileného terminu pro ubytovani
a domluveni se na moZnostech zajiSténi stravy a fizené
degustace.
Vedeni organizace — zhodnoceni finan¢nich moZnosti a vybér
Zodpovedna osoba | poskytovatele.
Administrativni pracovnice — prizkum moZnosti, rezervace.
Pobytovy cyklovylet bude probihat v obdobi kvéten az Cerven
jednou ro¢né.
Doprava vlakem tam i zpét se zapocitanim kola:
13 (pocet zamestnancii) * 300 (cena jizdného) = 3 900 K¢
Ubytovani a snidané na jednu noc pro celou organizaci:
13 (pocet zamestnancu) * 700 (ubytovani 550 noc/osoba + 150
snidané osoba) =9 100 K¢
Naklady Rizena degustace s jidlem pro celou organizaci:
13 (pocet zaméstnancu) * 800 (Fizena degustace s jidlem) =10 400
K¢
Dan z piijmu (19%): 4 397 K¢
(ndklady byly vykalkulovany na zakladé¢ dostupnych cenovych
nabidek)

Celkové naklady 27 797 Ké (v¢. DPH)

Cinnosti vedouct
k zajisténi planu

Casovy plan




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 103

V piipadé vyskytu nenadalych situaci spojenych naptiklad s opatienimi tykajici se pandemie
nemoci COVID-19 jsou déale uvedené moznosti jednodennich teambuldingovych aktivit,
které jsou vybrany v dojezdové vzdalenosti od misté ptisobeni organizace. Jedna se pouze
o dal$i moznosti a navrhy pro feSeni teambuildingové akce. Nize uvedené navrhy nebudou
soucasti Casové a ndkladové analyzy.

Jednodenni teambuilding bude probihat v adrenalinovéj$§im duchu. V ramci jednodenniho
teambuildingu byly vytvofeny dvé moznosti dle pfevazujici preference a povétrnostnich
podminek. Aktivity byly vybirany dle vhodné dostupnosti v okoli plisobeni organizace
a s ohledem na Usporu casu ve vztahu k dopravé a maximalnimu vyuziti samotné¢ doby
predpokladané pro teambuildingovou akci. Ugelem prvni vybrané teambuildingové akce
bylo podpoftit tymového ducha. Aktivita se nachazi v pfiblizn¢ 20 km od mista ptisobeni
organizace. Dopravu je mozné fesit mikrobusem, ale vzhledem k finanéni naro¢nosti vedeni
organizace vyuzije svého vlastniho vozového parku a piepravi své zaméstnance na misto
teambuildingu a zpét. Finan¢ni prostfedky vynaloZené na piepravu jsou také soucasti
kalkulace. Po odehrani paintballu budou zaméstnanci piesunuti zpét do mista plsobeni
organizace. Zde jiz vedeni zaparkuje své automobily a nésledn¢ probéhne spolecné vecete
¢1 posezeni v jiz pfedem vybrané restauraci. Aby bylo jisté, ze pro spolecné posezeni bude
k dispozici dostate¢né velky prostor, bude tento vybran a zarezervovan pfedem. Nasledujici
tabulka (Tabulka 18) prezentuje cinnosti a ndklady spojené s vySe uvedenym

teambuildingem zaméfenym na paintball.

Tabulka 18 Akéni plan — teambuilding — Paintball (Vlastni zpracovani)

Hlavni innost  Paintbal

Prohloubeni ptatelskych vztahti a naerpani novych zazitki mimo
Cil pracovni prostiedi, z kterych mohou zaméstnanci Cerpat pozitivni

......

e Urceni odpovédné osoby za zprostiedkovani teambuildingu.

Prizkum preferenci zaméstnanci.

Prizkum u poskytovatelll v okoli plisobeni organizace.

Zjisténi financnich podminek teambuildingu.

Zjisténi moznosti dopravy.

Predstaveni pribéhu teambuildingu a nakladi snim

spojenych vedeni organizace.

e Vytipovani moznych terminii a ovéfeni jejich moznosti
u poskytovatele sluzby.

e Pfedstaveni pribc¢hu  teambuildingu  zaméstnancim
organizace.

Cinnosti vedouci
k zajisténi planu
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e Diskuze tykajici se terminu, mozné dopravy a mista
nasledného posezeni.

e Rezervace schvaleného terminu u poskytovatele sluzby.

e Rezervace vybraného restauracniho zatizeni.

Zodpovedna Administrativni pracovnice

osoba Vedeni organizace

Cinnosti vedouci
k zajisteni planu

Casovy plan Pribéh teambuildingu jedenkrat do roka v obdobi duben az kvéten.

Ptispévek na dopravu tam 1 zpét: Pocitame-li s primérnou spotiebou

vozidla okolo 9 1/100 km, jedna se o spotiebu vozidla 1 I/11 km pfi

cenach benzinu pohybujiciho se kolem 33,00 K¢&/l. Celkova délka

trasy tam 1 zpé€t ¢ini 40 km. Néaklady na dopravu tam zpét 132 K¢.

120 * 2 =360 K¢

Cena jednotlivych sluzeb:

e Vstup a zapijceni zbrang: 200 * 13 (pocet zaméstnancit) = 2 600
K¢

e Zapujceni kombinézy: 50 * 13 (pocCet zaméstnanci) = 650 K¢

e Naplnéni zésobniku: 200 * 13 (pocet zaméstnanct) = 2 600 K¢

Obcerstveni v prubéhu dne: 500 * 13 (pocet zaméstnanct) = 6 500

K¢

Dan z piijmu (19%): 2 347 K¢

(naklady byly spocitany na zaklad¢é dostupnych cenovych nabidek)

Ndaklady

Celkové naklady | 14 697 K¢ (v¢. DPH)

Dal8i mozZnosti je vyuZiti motokarové drahy v misté plisobeni organizace. Zaméstnanci se
v uréeném Case v misté motokarové drahy. Je doporuceno dostavit se alespont deset minut
pfed samotnym zacatkem. V ramci vyuziti drdhy na maximum obsluha optimélné rozdélit
ucastniky do skupin po péti jezdcich. Diky ¢asomitfe budou zapocitany vSechny ¢asy a bude
vyhlaSen Uplny vitéz. Mezi jednotlivymi jizdami je doporucend piestdvka minimalné
15 minut, jelikoZ jizda je narocna na fyzickou kondici rukou. Motokéry bude mozné vyuzit
po dobu dvou hodin. Pokud pocitame s patnacti minutovymi ptestavkami, kazdy by mél mit
narok na 4 jizdy. Nésledujici tabulka (Tabulka 19) prezentuje Cinnosti a naklady spojené

s vySe uvedenym teambuildingem zaméfenym na motokary.

Tabulka 19 Akéni plan — teambuilding — Motokary (Vlastni zpracovani)

Prohloubeni ptatelskych vztahli a nacerpani novych zazitkli mimo
Cil pracovni prostfedi, z kterych mohou zaméstnanci Cerpat pozitivni
energii jesté fadu tydnl poté.

e UrCeni  odpovédné  osoby za  zprostiedkovani
teambuildingu.
e Priazkum preferenci zaméstnanci.

Cinnosti vedouci
k zajisteni planu
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e Priazkum u poskytovatelii v okoli ptisobeni organizace.
e Zjisténi finan¢nich podminek teambuildingu.
e Piedstaveni prib¢hu teambuildingu a ndkladi snim
Cinnosti vedouct spojenych vedeni organizace.
k zajisteni planu e Vytipovani moznych termini a ovéfeni jejich mozZnosti
u poskytovatele sluzby.
e Piedstaveni pribéhu teambuildingu zaméstnancim
organizace.
e Diskuze tykajici se terminu.
e Zarezervovani schvaleného terminu u poskytovatele sluzby.
Administrativni pracovnice.
Vedeni organizace.

Zodpovedna osoba

Casovy plan Pribéh teambuildingu jedenkrat do roka v obdobi duben azZ kvéten.

Néklady na dopravu nebudou zapocitany, jelikoz se draha nachazi
v oblasti plisobeni organizace

Pronajem motokar na dvé hodiny: 9 000 K¢

Naklady Obcerstveni v prabéhu dne: 500 * 13 (pocet zaméstnancit) = 6 500
K¢

Dan z pfijmu (19%): 2 945 K¢

(ndklady byly vycisleny na zékladé dostupnych cenovych nabidek)

Celkove naklady 18 445 K¢ (v¢. DPH)

8.3.4 Akcni plan — kurz prvni pomoci a resuscitace

Pravidelné zprostfedkovani kurzu prvni pomoci a resuscitace by dle vysledki dotaznikového
Setfeni zaméstnanci uvitali. V rdmei poskytnuti kvalitni péce o klienty je nutné pocitat
i s nenadalymi zménami zdravotniho stavu klientl a diky pravidelnému proskoleni mohou
pracovnici poskytovat kvalitni péci bez nutnych obav z nahlé zmény stavu pacienta, s niz by
si nevédeli rady. Pravidelné pofddani kurzu pracovniky ujisti v jednotlivych postupech
poskytnuti prvni pomoci a zamezi tak vzniku nezddouci paniky a stresu z feSeni nenadalych
situaci. Je nutné si uvédomit, ze zaméstnanci pracuji ve zdravotnické organizaci a kazdy
zaméstnanec by mél byt schopen poskytnout prvni pomoc, at’ jiz se jedna o recepcni nebo
zubniho I€kate. Je nutné si uvédomit, ze k nenadalym uddlostem nemusi dochézet pouze
v samotné ordinaci v pfitomnosti Iékate, ale také v jinych prostorach organizace, napiiklad
v ¢ekarn€. I primarné nezdravotnicti pracovnici by méli danou problematiku ovladat, byt
schopni pomoci a znat misto uloZeni potiebnych pomiicek urcenych k prvni pomoci.

Dle stanovenych ptedpisi OSP 1/2018 podle §20b odst. 2 organiza¢niho fadu organizace
disponuje lékarnickou, ktera obsahuje samorozpinaci resuscitatni vak, dvé masky,
vzduchovody, termoizolacni folie, Skrtidlo, nitrozilni katetry, spojovaci infuzni hadicku,

infuzni set, injek¢ni stiikacky, jehly, tampony, desinfekci, naplastovou civku, cCelistni
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rozvérac, fonendoskop a tonometr. Z Ié¢ivych ptipravkia by méla organizace disponovat
epinefrinem, atropinem, dexamethasonem, lidokainem, diazepamem, antihistaminikem,
tramadolem, glycerolem-trinitraitem, glukézou 40 % a fyziologickym roztokem. Kazdy
zaméstnanec by mél mit alespon piehled, kde 1€ékarnicku najde, co vSe se v ni nachazi a jak
s ni ma zachazet.

Ve spolecnosti je pouze malé procento lidi, ktefi by pfi navstéve stomatologické kliniky
prozivali neutuchajici pocity §tésti, ve vétSin€ z nds pii zvuku zubni vrtacky a pohledu
stomatologa do nasich oc¢i zac¢inaji kolovat pocity strachu. Jedinec muize byt v organizaci
vystaven naptiklad riziku pfedem nediagnostikované alergie na desinfekci nebo pouzity
stomatologicky materidl, nahlé¢ duSnosti, synkopélnim staviim spojenym s Urazy,
anafylaktické reakci, panické uzkosti, masivnimu krvaceni, bezvédomi nebo bolesti na
hrudi. Jedna se o akutni stavy, na které by m¢l zdravotni i nezdravotni persondl dokazat
reagovat.

Pravidelné absolvovani kurzu muize byt pojato také formou teambuildingové vzdélavaci
akce. Zaméstnanci si osvoji zaklady prvni pomoci zaméfené na akutni stavy, které hrozi
ptimo ve vybrané zdravotnické organizaci; diky t€émto kurziim si budou jistéj$i v nenadalych
situacich, zachovaji pfi poskytnuti pomoci chladnou hlavu a vyuziji nabyté dovednosti
Vedeni kliniky timto kurzem chce podpofit klid svych zaméstnanct pfi praci bez moznych
obav ze stavil, které by mohly pii oSetieni nastat a kdy by si zaméstnanec ve svych postupech
nemusel byt jisty. Akutni stavy se v organizaci nevyskytuji v pravidelnych casovych
intervalech, ale dle informaci jejich vyskyt neni ojedinély ¢ili pravidelné si pfipomenuti
zakladi a nutnych postupli se nemine t¢inkem

Nasledujici tabulka (Tabulka 20) prezentuje ¢innosti spojené s poradanim kurzu. V oblasti
plsobeni organizace se nachazi tfi spolecnosti, které nabizejici provedeni kurzu prvni
pomoci a resuscitace piimo u zaméstnavatele, s ptizpiisobenim kurzu pro potieby organizace
a seznamenim zaméstnancil s prostfedky a kontrolou firemni vybavenosti pro poskytnuti
prvni pomoci.

Dana spolecnost byla vybrana na zéklad¢ financniho rozboru a preferenci dle internetovych
stranek. DalSimi podminkami byla moZnost provedeni kurzu v prostorach organizace
a moznost uskutecnéni kurzu pro celou skupinu najednou. Nazev vybrané spolecnosti
nebude zvefejnén z toho divodili, Ze obsahuje nazev plisobisté organizace. Spolenost se
zaméfuje nejen na kurzy prvni pomoci, ale také na moznosti proskoleni BOZP. Lektoti se

v kurzech zaméfuji spiSe na prakticnost a kurz je postaven na oblasti plisobeni dané
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organizace. Rovnéz je splnén podminka uznani kurzu jako danové uznatelného. Pouze pro
dv¢ recepéni a administrativni pracovnici bohuzel neni kurz daiiové uznatelny. Nasledujici
tabulka (Tabulka 20) prezentuje ¢innosti a naklady spojené s vySe uvedenym kurzem prvni

pomoci a resuscitace.

Tabulka 20 Ak¢ni plan — Kurz prvni pomoci a resuscitace (Vlastni zpracovani)

Proskoleni vSech zaméstnancii v oblasti prvni pomoci a resuscitace,
Cil a tim navozeni vétsi psychické jistoty pii praci zaméstnancl pii
poskytovani pomoci a vétsi psychické pohody pii praci zaméestnancii.

e Prizkum u poskytovateld kurzii v okoli.

e Zjisténi financ¢nich podminek pro absolvovani kurzu
a celkového prubéhu.

e Urceni odpoveédné osoby za zprostfedkovani kurzu.

Cinnosti vedouci e Navrh termint pro absolvovani kurzi.
k zajisténi planu e Predstaveni pribéhu kurzu a nakladd s nim spojenych vedeni
organizace.

e Pfedstaveni kurzu zaméstnanctim.
e Vybér a sjednoceni terminu kurzu dle pfitomnosti vSech
zamé&stnancll v organizaci a moznosti Skolici spolecnosti.

Zodpovedna Administrativni pracovnice.
osoba Vedeni organizace.

Kurz bude probihat vzdy jednou ro¢né za tcasti vSech zameéstnanct.
Casovy plan Termin bude vzdy stanoven po dohod¢ vSech zaméstnancl. Kurz

bude probihat dv€ hodiny.

Néklady na cestu jak zaméstnancii, tak lektora nebudou zapocteny,
jelikoz lektor pisobi ve stejném mésté, kde pozadavky na uhradu
cesty nevznaSi. Kurz spliluje podminku zdanitelné polozky pro
zameéstnavatele. V pfipadé administrativni pracovnice a dvou
recepcnich, bohuzel kurz podminku zdanitelné polozky pro
zaméstnavatele nespliuje.

(néklady byly vyc¢isleny na zaklad¢ dostupnych cenovych nabidek)
Cena na jednoho zameéstnance €ini: 604 K¢ (véetné 21 % DPH)
Cena za celou organizaci ¢ini: 604 * 13 (pocet zaméstnancl) =

7 852 K¢

Dan z ptijmu (19%) za tfi zaméstnance, pro které je kurz dafiovym
nakladem: 344 K¢

Celkové naklady | 8 196 K¢ (v¢. DPH)

Ndklady

K podminkdm navrhu patti proskoleni vSech zaméstnanct. JelikoZ je vybrana zdravotnicka
organizace pracovn¢ vytizena i diky své dlouhé pracovni dobé¢, je nutné neopomenout mozné

oportunitni naklady v piipadé uzavieni kliniky na 2 hodiny. Cas kurzu je nutné naplanovat
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do obdobi, kdy se vSichni zaméstnanci nachdzeji na klinice. Zejména se jednd o Casové
moznosti od 12 do 14 hodin ve stfedu a ctvrtek.

Celkové vy¢isleni ndkladl zubni ordinace na jednu hodinu dle majitele organizace ¢ini 3 000
K¢/hod. V ptipadé€ vyuzivani ordinace zubni hygienistkou se jedna o ¢astku 1 500 K¢/hodin.
Kalkulace oportunitnich nakladu:

Naklady ordinace vyuzivané zubnim lékarem: 3000 K¢/h (nédklady ordinace v K¢/hodina) *
3 (pocet ordinaci) * 2 (pocet hodin kurzu) = 18 000 K¢

Ndaklady ordinace vyuzivané zubni hygienistkou: 1500 K¢/h * 1 (pocet ordinaci) * 2 (pocet
hodin kurzu) = 3 000 K¢

Celkové oportunitni ndklady &inni: 21 000 K¢

Vybrana zdravotnickd organizace se samoziejmé bude snazit své klienty, ktefi jsou
objednéani na v obdobi probihajiciho kurzu oSetfit v jinych casovych oknech, tak aby co

nejvice snizila dopad oportunitnich nakladd.

8.3.5 Akcni plan — rotace zubnich instrumentarek

Nasledujici akéni plan se zaméfuje na rotaci zubnich instrumentafek. Vedeni organizace si
na zékladé vedeného rozhovoru uvédomuje nedostatky v oblasti flexibility jednotlivych
tymu. Z vysledk dotaznikového Setfeni také vyplyva spiSe pozitivni ptistup k danému
planu. V ramci hlavnich diivodii nesouhlasu s nastavenim rotace zubnich instrumentarek je
nejcastéji uvedena zvyklost prace v ramci tymu. Pravé na podkladé zvyklosti dochazi ke
stagnaci a stereotypu pracovni ndplné. Je pochopitelné, ze prace postavena na urcité
kazdodenni zvyklosti je pohodIngjsi, ale poté nastavd problém v pfipadé nahlého
onemocnéni, odchodu z organizace nebo pouze cerpani dovolené. Vziajemnd fixace
pracovnikil nenapomaha k tvorbé flexibilniho tymu. K ¢emuz by pravé nasledujici akéni
plan mohl napomoci.

Vzhledem k tomu, Ze v rdmci pfipravy zdjemce o praci zubni instrumentaiky postacuje
tomuto zajemci pouze jakékoli stfedoskolské vzdélani s maturitou a rekvalifikacni kurz
zubni instrumentarky, vyvstava otazka dal§iho mozného rozvoje dané profese smétujici
k ziskdvani neustdle novych informaci a vzdélavani se. BohuZel Zadné dal§i moZné
vzdélavaci kurzy nejsou momentidlné na trhu dostupné, mozné je se pouze zucastnit
Iékatskych seminait, které jsou cas od cCasu zpfistupnény Iékafim spolu s jejich
instrumentarkami. V ramci zkoumané organizace se vétSinu Casu Iékari vénuji pouze jedné

specializaéni ¢asti stomatologie a maji k asistenci svou vlastni zubni instrumentaiku.
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Samoziejmé sestra spolu s lékafem tvofi profesionalni tym a znaji navzajem své pracovni
tempo a postupy. Ale na stranu druhou se mize stat, ze pii onemocnéni nebo dovolené bude
jeden ¢i druhy muset spolupracovat i s nékym jinym. Sestra nemusi detailn¢ znat provadéné
postupy v ramci jiné specializace lékafe a jejich nahodna spoluprdce nemusi byt tak
jednoducha, jak by se mohlo na prvni pohled zdat. V tymu se poté mtize vytvaret uplné
zbyte¢né napéti; vyplyvajici z neznalosti postupli prace obou zucastnénych. Aby se t€émto
nedorozuménim zamezilo a aby instrumentdifky mohly ziskdvat nové zkuSenosti
a védomosti, je vhodné aplikovat pravidelnou rotaci Postupem ¢asu by si tak samotni 1ékati
vSestranné a rovnocenné zubni instrumentaiky, které budou schopny pracovat bez problému
se vSemi zubnimi 1ékafi bez zbytecného stresu, chyb a snosnou dévkou flexibility. Zubni
instrumentarky jsou na zéklad¢ jejich kvalifikace obeznameny pfi studiu s Sirokou Skalou
vykonu a mély by byt schopné asistenci provadét. Rotace pracovnikii bude vyzadovat
komunikaci, jak ze strany lékafe, tak ze strany instrumentarky. Zubni instrumentarky se
kazdodenné v ordinacich pohybuji, takze by nemély byt ovlivnény neznalosti prostiedi,
pomticek a kolegl,, jako napiiklad nové ptichozi pracovnik. Navrh slouzi k rozvoji
a zefektivnéni prace tymu. V tymu nebude dochazet k stagnaci rozvoje pracovnikll a zvysi
se tim maximalné flexibilita tymu. Prace by pro zubni instrumentaiky nebyla monotdnni
anebude znamenat urcity zvyk a pohodlnost. Diky rotaci by vedeni organizace naucilo
reagovat své zaméstnance na zmény a mélo by 1 vétsi piehled o jejich pracovni moralce,
schopnostech a piistupu.

Samoziejmé si uvédomujeme nejen pracovni naroc¢nost ale také psychickou naroc¢nost takto
uzké spoluprace. I timto zpiisobem by mohlo dojit k vzdjemnému pochopeni a blizsiho se
vzajemného pozndni se nejen po strance pracovni. Rotace zubnich instrumentéiek by
probihala v rozmezi minimalné ¢trnacti dni. Néklady pro zaméstnavatele na tento akéni plan
budou nulové. Trvani akéniho pldnu by bylo celoro¢ni, coz pro nabyti zkusenosti dava veétsi
smysl nezli pouze kratkodobé rotace. Tento akéni plan je Uzce spjat se zefektivnénim
adaptacniho procesu. Zubni instrumentarky by byly 1épe na danou rotaci pfipraveny, a to
diky vypracovani komplexnich materiali s postupy a pozadavky jednotlivych 1ékati v ramci
provadénych vykond. Pfi rotaci by byla vhodnd zpétna vazba lékate, ale také zubni
instrumentarky naptiklad o moZnostech usnadnéni prace tymu. Rotace by neméla byt
vnimana pouze jako vzdélavaci program pro zubni instrumentaiky, ale jednalo by se spise
vzajemné vzdelavani a sdileni zkusSenosti v ramci vztahu 1ékat a zubni instrumentéika. Cely

proces nemusi byt soustfedén nutné jen na pracovni postupy, ale také naptiklad na ptistup
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a komunikaci smérem k pacientiim. V ramci implementace projektu by organizace neméla
byt nijak slozitd, zubni instrumentaiky by se pouze po Ctrnécti dnech v rdmci rozpisu
posunovaly od 1ékare k 1€kati, a po dvou mésicich by se sestra mél zase zpét objevit u svého
puvodniho Iékaie. Diky dodrzeni ctrnactidenniho trvani jednotlivych rotaci, bude také

dodrZena délka pracovnich tivazku a nebude tim naruSen pocet odpracovanych dnii.

8.3.6 Akcni plan — zlepSeni adapta¢niho procesu

Akeni plan zefektivnéni adaptacniho procesu se zaméfuje na, co nejjednodussi zapojeni
nového ¢lena do pracovniho procesu. Pfichozi pracovnik by mél moznost ¢erpat informace
z individualn€ sestavenych materidlti tykajicich se jeho pracovniho zatfazeni. Materialy by
slouzily pouze pro pracovnikiiv vétsi prehled a moznost ujisténi se v danych postupech. Déle
by byly komplexni poskytnuti materidlu pfinosem jiz stavajicim pracovnikiim v piipadé
nejistoty dalsiho postupu ¢i ujasnéni si danych postupti. Materialy budou piinosnou slozkou
1 v ramci zavedeni pravidelné rotace pracovniki. Na zakladé vypracovanych materidlu by si
zubni instrumentatky mohly pfipomenout postupy a nutné pomicky k jednotlivym
vykonim. Poskytnuti materidlii povede ke zvySeni jistoty novych, ale 1 stavajicich
pracovnikl v priibéhu pracovniho procesu.

V ramci zajisténi komplexnich a objektivnich materiall slouZici pro jednotlivé profese, bude
nejvhodnéjsi zapojeni vSech zaméstnanct. Kazdy zaméstnanec pfispéje svymi poznatky
a postupy k vytvoteni materialli, zpracovanim specifik své prace a zminéni aspekta, které je
nutné neopomenout. Zaméstnanci budou materialy tvofit zpisobem, ktery by pro n¢ samotné
v zacatcich jejich pracovniho procesu v organizaci byl pfinosny a pomohl jim k lepSimu
pribéhu adapta¢niho procesu. Diky poskytnutym materidlim, by také dale doslo
k odbourani nedostatkii adaptacniho procesu, které vychazi zrozhovort s vedenim
organizace a dotaznikového Setfeni. Motivaci pro tvorbu materidlu zaméstnanciim bude
efektivnéj$i zapojeni nové pfichozich €leni do organizace, které bude nutné uvést do
pracovniho procesu, a diky materialim mohou mit zaméstnanci motivacéni vidinu i v podobé
sniZzeni ¢asové ndrocnosti pro zaskoleni nového ¢lena tymu. Vzhledem k tomu, Ze nikdo
z oslovenych respondentii neuvedl v dotaznikovém Setfeni moznost nezajmu s vytvofenim
materiall, v rdmci navrhu je pocitano s aktivnim zapojenim vSech zaméstnanct. Dalsi
moznosti je financni odména v ptipad€ pomoci pfi zpracovani materialti. Kdy bude kazdému
vyplacena jednorazovd odména. Nebo bude mozné odménu zaméstnanci vlozit na

volnocasovou benefitni kartu.
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Jednordzova odména na jednoho zaméstnance: 500 K¢

Celkové naklady na poskytnuti odmeény pro vsechny zaméstnance:

500 K¢ (vyse odmeény) * 13 (pocet zaméstnanci) = 6 500 K¢

Nebude podminkou zpracovani jednotlivych postupli samostatné. V ramci jednotlivych
profesi se mohou pracovnici spojit nebo si osnovu materidlu rozdélit a nasledné je
zkonzultovat.

Materialy budou pro jednotlivé profese v ramci organizace rozdéleny. Uvod jednotlivych
materialu bude tvofen historii organizace, piedstaveni jednotlivych ¢lenii a zaméstnanci
organizace. Piedstaveni ¢lenti tymu bude doplnéno o fotografie pro zjednoduseni orientace
nov¢ piichoziho pracovnika a snizenim tim rozpaki tykajici se zapamatovani jmen
jednotlivych ¢lentt tymu. Dale materidly budou obsahovat dispozi¢ni feSeni kliniky,
organizaci a délku pracovni doby, a v neposledni fad¢ organizace provoznich schizi,
seminafii a kolobéh stfidani ordinaci v rdmci vybrané zdravotnické organizace. Obecny ivod
je mozné dale obohatit 0 moznosti ¢erpani zaméstnaneckych vyhod. Dale budou materialy
rozdéleny zvlast pro recepni, zubni instrumentarku, dentdlni hygienistku a zubniho I1ékate.
Osnova materialu pro pracovni pozici recepcni:

e napln prace na pozici recepcni vybrané zdravotnické organizace.
e popis a obsah informaci nutny k registraci pacienta.

e orientace v léCebnych planech (moZnost nazorné ukazky v podobé vzorového

1é¢ebného planu s popisem dilezitych polozek pro vykon prace na pozici recepcni).
e rozpis specializaci jednotlivych Iékart.

e Casovy harmonogram pro objedndvani na jednotlivé vykony (Casové délka vykonu
byva obvykle uvedena v léCebném planu, ale pokud tomu tak neni, je nutné se

orientovat v ¢asové narocnosti vykont).
e seznam zakladnich odbornych vyrazi (napt. sanace, reendodoncie a dalsi).
e stru¢ny navod na piihlaSeni do systému.
e zavedeny systém pro objednavani zaméstnanct.
e seskupeni dilezitych ptihlasovacich udaji a hesel.
e cenik poskytovanych sluzeb a predmeétu slouzicich k Gstni hygiené.

e navod na vystaveni faktury za poskytnuté sluzby a predmeéty.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 112

Osnova materialit pro pracovni pozici zubni instrumentarky:

e napli prace na pozici zubni instrumentarky ve vybrané zdravotnické organizaci.
e kratké predstaveni vykonit, pfi kterych zubni instrumentatka asistuje.
e pfiprava pomicek k jednotlivym vykonim.

e obecnd péce a priprava stomatologické soupravy a ordinace pied a po provedeni

vykonu.
e péce o ordinaci na zacatku a konci pracovni doby.
e popis prace a ptiprava predmétu do sterilizatoru, zapisy do evidenénich knih.

e popis a navod prace srentgenovym zafizenim (pfiprava pacienta, vyvolani

rentgenovych snimka).
e postup fasovani a odepisovani materialu ze skladovych zéasob.
e soupis spotfebniho materialu obsazeného v ordinaci s minimalni poc¢tem kust.

V ramci posledniho bodu osnovy pro praci zubnich instrumentatek, by mélo dojit k interakci
a spolupraci vSech zubnich instrumentaiek. Jelikoz pravé nedostatecné €1 Spatné doplnéni
materialu, a tim i zpisobena nedostatecna priprava ordinace pro dal$i sménu byva zdrojem
castych konfliktd. Instrumentarky by si tak stanovily pevny seznam dle svych pfedstav
apotfeb, ¢im by bylo mozZzné pozitivn€ ovlivnit vyskyt konflikth. Samoziejmé za
predpokladu striktniho dodrZzovéni stanovenych postupu.

Osnova materialii pro pracovni pozici dentalni hygienistky:

e napln prace na pozici dentdlni hygienistky ve vybrané zdravotnické organizaci.
e predstaveni a navod prace se zubnim softwarem.
e navod zéapisu do karty pacienta dle standardl vybraného zdravotnického zatizeni.

e navod uloZeni rentgenovych snimkl a fotografické dokumentace do systému

(mozZnost poskytnuti pfimého postupu v podobé obrazkového navodu).
e pfiprava pomicek k jednotlivym vykonim.

e obecnd péce a piiprava stomatologické soupravy a ordinace pfed a po provedeni

vykonu.

e péce o ordinaci na zacatku a konci pracovni doby.
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e popis prace a ptiprava predmétu do sterilizatoru, zapisy do evidenénich knih.

e popis a ndvod prace srentgenovym zafizenim (pfiprava pacienta, vyvolani

rentgenovych snimka).
e postup fasovani a odepisovani materialu ze skladovych zasob.
e popis a navod prace s ptistrojem Air flow.

Osnova materialii pro pracovni pozici zubniho lékare:

e napln prace na pozici zubniho lékate ve vybrané zdravotnické organizaci.
e pfedstaveni a navod prace se zubnim softwarem.
e navod zépisu do karty pacienta dle standardl vybraného zdravotnického zatizeni.

e navod uloZeni rentgenovych snimkii a fotografické dokumentace do systému

(moznost poskytnuti pfimého postupu v podobé obrazkového navodu).

e navod na sprdvné sestaveni léebného planu (poskytnuti vzorovych ukéazek

lécebnych planu s detailnim popisem).
e navod na spravné nastaveni mikroskopu.

e navod a postup prace s 3D tiskarnou, frézkou, peci na keramiku, rentgenovym

zafizenim.

Kontrolni odbornou ¢innost nad zkonstruovanim materialu by mélo vedeni organizace, které
se samo na vytvoreni materidlu bude podilet. Formalni stranka, kone¢né grafick4 podoba,
vytisknuti a seskupeni materiald by méla na starosti administrativni pracovnice. V ramci
jednotlivych profesi si mohou zaméstnanci materidly rozdé€lit a zpracovat je spole¢né. Cilem
neni vytvotfeni obsahlych materidlu, spiSe jen poskytnuti vécnych a jednoduchych névodu.
Materidly by byly novému c¢lenovi oporou v prvnich pracovnich dnech, a hraly by
vyznamnou pomoc Vramci rotace zubnich instrumentarek, z kterych by mohly cerpat
informace, tykajici vykonu a postupti jednotlivych lékart. Jak jiz bylo feceno vyse,
stanovena by byla 1 ptiprava a doplnéni spotfebniho materidlu do ordinaci, coz by mohlo

omezit vyskyt konfliktd plynouci z této oblasti.

8.3.7 AKkcni plan — pravidelné hodnoceni zaméstnanci a monitoring spokojenosti

V ramci zvySeni spokojenosti zaméstnancli a poskytovani pravidelné zpétné vazby bude

ve vybrané zdravotnické organizaci zavedeno pravidelné hodnoceni zaméstnanct
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a monitoring jejich spokojenosti. Diky zajmu poslouchat a pravidelné diskutovat o dalSich
moznostech rozvoje a ziskavani zpétné vazby tykajici se jejich prace, budou zaméstnanci
vice motivovani v pracovnim procesu a bude je pohadnét jejich vlastni pocit uspéchu
a spokojenosti. Pravidelnd a konstruktivni zpétnd vazba dava pracovnikiim do dalSiho
obdobi impuls zvysit efektivitu a vykonnost prace. Pravidelné hodnoceni vSech pracovnik,
poskytne zpétnou vazbu vSem pracovnikiim, a ne pouze ¢asti. Diky nastavenému hodnoceni
bude vymycen pocit nedostate¢ného ohodnoceni nebo zajmu. Hodnoceni bude také slouzit
k tomu, aby zaméstnanec zhodnotil sebe sama a poukazal na silné a slabé stranky, kdy diky
vzajemné diskuzi muze spolu se zaméstnavatelem navrhnout plan dalSiho rozvoje
a pracovniho posunu zaméstnance pro nasledujici obdobi. Zaméstnanec bude mit urcity cil
a bude védet, na ¢em je nutné zapracovat. Toto také mlize ovlivnit pocit nedostatku ristu
a stagnace, ktera byla v dotaznikovém Setfeni také zminovana.

Dulezit¢é je neopomenout poskytovani také neformalniho hodnoceni. Jednd se
o bezprostiedni hodnoceni pracovnika nasledné po vykonu prace. Nejednd se sice
o strukturované a komplexni hodnocenti, které je predmétem daného navrhu, ale je také velmi
dilezité. Bezprostfedni ohodnoceni pracovniho vykonu poskytne zaméstnanci aktualni
a okamzitou zpétnou vazbu. Bohuzel neni moZné stanovit jeji pravidelnost, strukturu ¢i
pribéh, jelikoZ v tomto piipadé se vSe odviji pouze od zdjmu vedoucich pracovnik.
Formalni hodnoceni zaméstnanct bude probihat jednou ro¢n€. Vzhledem k zajisténi urcité
struktury a sniZzeni ¢asové naroc¢nosti na ptipravu byl vypracovan hodnotici formulaft, ktery
poskytne procesu hodnoceni ur¢itou formu a ndvod. Formuléfe jsou poskytnuty k nahlédnuti
v prilohové c¢asti diplomové prace (Ptiloha P V). Hodnotitel i hodnoceny vyplni formuléf
s dostateCnym Casovym piedstihem, aby méli moznost se nad jednotlivymi polozkami
zamyslet, hodnoceni bylo efektivni a mélo pfinos pro obé strany. Formulafe budou
pracovnikiim rozdany vzdy pfed koncem kalendainiho roku. Vzhledem k ¢asové naro¢nosti
obdobi véanocnich svatku a konce kalendainiho roku, je mozné hodnotici formulate
distribuovat jiz béhem prvniho tydne v prosinci. Pracovnici budou mit dostatecny ¢asovy
prostor a hodnoceni nebude ovlivnéno nedostatkem casové dotace. Obé strany vyplni
formuléi samostatné. Vzhledem k tomu, ze vedeni ordinace se skladd ze dvou clent, je
formulat uzpiisoben pro vyjadieni se obou. V ramci efektivnéj$i koordinace je moznost
rozdé¢lit formulaie na polovinu s tim, ze po jejich vyplnéni si vedeni mezi sebou vyplnéné
poloviny formulaiit vyméni. Samotné rozhovory a vyhodnoceni formulai bude probihat

v prubehu ledna ¢i unora. Rozhovory budou probihat za pfitomnosti obou vedoucich l1ékarii
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po dobu minimaln¢ tficeti minut v zasedaci mistnosti organizace. Pfed samotnym
hodnocenim jednotlivych pracovnikli si vedeni organizace spoleén¢ projde hodnotici
formuléf a ujasni si své postoje. Pétiminutova diskuze vedeni pred samotnym hodnocenim
prispéje k nedorozuméni, pevnym postojim, objektivni a piinosné zpétné vazbé pro
pracovniky. Rozhovory budou probihat vzdy v ramci pracovni doby zaméstnancti v prubéhu
mésice ledna. Diky delSimu ¢asovému rozmezi pro pritbé¢h hodnoceni zaméstnancti bude mit
vedeni organizace na hodnoceni a konstruktivni diskuzi klid, vétsi Casovou dotaci, ale také
¢istou mysl, nez kdyby hodnoceni v§ech zaméstnancti probihalo v rdmci jednoho pracovniho
dne. Na zakladé ¢asového rozplanovani pribéhu jednotlivych hodnoceni dojde také ke
snizeni oportunitnich nakladu.

V ramci pifedem stanoveného ¢asového limitu probéhne konstruktivni diskuze a poskytnuti
nahledu, a to jak ze strany zaméstnance na sebe sama, tak i na pfistup vedeni a mozné
nedostatky. Naopak vedeni kliniky poskytne zaméstnanci zpétnou vazbu, nahled na jeho
pracovni vykon a kooperaci v ramci tymu. Konstruktivné vedena diskuze mlze mit pro
zaméstnance vyznamny motivacni efekt. Hodnoceni by mélo byt zakonceno v pozitivnim
duchu. Dilezité¢ je neopomenout otevienost a upfimnost obou stran; pokud by tyto dvé
slozky chybély, cely proces by ztracel vyznam. Diskuze by nebyla pfinosné ani pro jednu
stranu a mohla by vést aZ k demotivaci jedince a stagnaci celé organizace.

Spole¢né s formulafem tykajicim se hodnoceni bude zaméstnancim také distribuovan
formulaft, zjist'ujici spokojenost zaméstnancl. Formulaf bude anonymni, zaméstnanci budou
uvadét pouze pracovni zarazeni. Formuldf se zaméfuje na spokojenost s pracovnim
prostiedim, vybavenim, vztahy, komunikaci a odménovanim. Zaméstnanci dale mohou
uveést moznosti a napady pro zlepsSeni danych oblasti. Formulat k hodnoceni spokojenosti je
pfiloZen v pfilohové ¢asti diplomové prace (Ptiloha P VI). Hodnoceni spokojenosti budou
zaméstnanci odevzdavat spolu s hodnoticim formulafem, kdy formulaf spokojenosti bude
bez nahlédnuti vedenim organizace uloZen do pfislusné slohy a aZ po shromézdéni vSech
formulara, vedeni organizace pfistoupi k jejich zhodnoceni. Na zakladé vyhodnocenych
poznatkil a namétli uvedenych ve formulafich vedeni organizace pfednese mozné zmény
anavrhy k diskuzi na nasledujici provozni schiizce, kde se budou moci k pifipadnym
zménam a navrzenym prostiedkiim vyjadrit vSichni zaméstnanci.

Dokumenty budou fadné zakladany zvlast’ pro jednotliva hodnotici obdobi, aby bylo mozné

porovnat zmény ¢i progres s ndsledujicim hodnoticim obdobim.
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K podminkéam névrhu patii hodnoceni vSech zaméstnancti v ramci pracovni doby. V ptipadé
navrhu na hodnoceni zaméstnancti bude nutné vycislit oportunitni naklady. Oportunitni
naklady budou stanoveny dle hodinovych nékladii na provoz ordinace. V ptipad¢ vyuzivani
ordinace zubnim Iékafem se bude jednat o vycisleni ndkladu na celou hodinu,
jelikoz hodnoceni podstoupi zubni 1€kar a také zubni instrumentéaika, kdy kazdy bude mit
¢asovou dotaci tficeti minut. Naklady budou vyc¢isleny pro 2 dentalni hygienistky, 3 zubni
Iékate a 5 zubnich instrumentafek. Celkové vycisleni nékladii zubni ordinace na jednu
hodinu dle vedeni organizace ¢ini 3 000 K¢/hodina. V piipadé vyuzivani ordinace zubni
hygienistkou se jedna o ¢astku 1 500 K¢/hod.

Kalkulace oportunitnich nakladu:

Ndaklady ordinace vyuzivané zubnim lékarem spolu se zubni instrumentarkou: 1 500 K¢&/30
minut * 8 zaméstnanct (3 zubni 1ékafti a 5 zubnich instrumentarek) = 12 000 K¢

Naklady ordinace vyuzivané zubni hygienistkou: 750 K¢/30 minut * 2 (zubni instrumentaiky)
=1500 K¢

Celkové oportunitni naklady cinni: 13 500 K¢

V ramci kalkulace oportunitnich nakladii neni pocitano s naklady na vedouci lékafte, jelikoz
hodnoceni zamé&stnanci bude probihat mimo jejich ordina¢ni dobu. Stejn€ tomu bude
1urecepcnich a administrativni pracovnice. Organizace se samoziejm¢ bude snaZit své
klienty, ktefi jsou objednani k oSetfeni v obdobi probihajiciho hodnoceni zaméstnancii

oSetfit v jinych ¢asovych oknech, tak aby co nejvice snizila dopad oportunitnich nékladd.

8.3.8 Akcni plan — seminaf prevence syndromu vyhoreni a technik odpocinku

Posledni akéni plan se soustied’'uje na prevenci syndromu vyhoteni, pfedstaveni technik
vedouci k odpocinku a uvolnéni od stresu. K diivodu zakomponovani seminafe do navrhu
zdokonaleni stimula¢niho systému vybrané zdravotnické organizace vedla poznamka,
ziskana z analyzy dotaznikového Setfeni. Kdy jeden z respondentli uvedl momentalni
vnimani pocitu vyhoteni. Pravé dana odpovéd’ byla impulzem k zapojeni seminate, ktery
bude v organizaci pusobit pravé jako prevence vzniku syndromu vyhoteni. Seminai bude

predchazet vzniku podobnych situaci, jako tomu bylo u jiz zminéného respondenta.

Syndrom vyhoteni vznikd pomalym a plizivym tempem, bez prvotnich vyznamné patrnych
pfiznakl. Zejména postihuje profese, které denné v ramci své naplné ptichazeji do kontaktu
s lidmi. Zejména se jedna o profese v oblasti zdravotnictvi, Skolstvi, telekomunikacnich

sluzeb nebo socialni péce. Na zaklad¢ neustale se zvysujicich narokl na pracovniky at’ jiz
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z obecného hlediska pokroku spolecnosti nebo zvySenych naroki na vykon pracovnika
dochazi k rapidnimu nartstu. Podminka vyskytu u jednoho ¢i druhého pohlavi neni dana.
Dale také neni podminkou vyskyt syndromu nebo jeho ptiznakl u pracovnikti vykonévajici
danou profesi dlouhodobg, Casty vyskyt je také u absolventti. Absolventi jsou plni o¢ekavani
a nabiti informacemi, ale bohuzel stfet s realitou jejich pracovni pozice, pracovni naplné

nebo pristupem spolupracovnikii urychlené vrati jedince zpét do reality pracovniho procesu.

Seminaf bude probihat v pribéhu roku dle ¢asovych moznosti organizace a poskytovatele
sluzeb. V ramci prizkumu poskytovatelti dané sluzby byla vybrana spole¢nost zamétujici
se na oblasti dusevniho zdravi a zvladani stresu. Semindi bude probihat v prostorech
seminarni mistnosti organizace. Vybrand spole¢nost poskytujici semindie sidli v misté
pusobeni organizace. V ramci ndkladové analyzy nebude pocitano s ndklady na dopravu at’
jiz lektora nebo zaméstnanct. Seminaf bude obsahovat ptedstaveni syndromu vyhoteni, fazi
syndromu vyhoteni a jednotlivych pfiznakti. Dal§i ¢ast seminafe bude prezentovat mozné
techniky uvolnéni a odpoc¢inku mysli od okolniho svéta i s ndzornymi ukazkami. Seminafe
slibuji 1 aktivni zapojeni jedinct do jednotlivych praktickych nacvikd. Seminat bude
probihat v ¢asovém horizontu dvou hodin. Vzhledem k €asové vytizenosti vybrané
zdravotnické organizace bude ¢asovy termin zvolen obdobné jako u kurzu prvni pomoci,
tedy vobdobi ucasti vSech zaméstnancii v organizaci. Seminaf neni nutné vnimat
pouze v podobé vzdélavaci akce, ale také je mozné vniméni UcCastni na seminafi jako
formu teambuildingové vzdélavaci akce s vysSi ptidanou hodnotou. Nasledujici tabulka
(Tabulka 21) prezentuje Cinnosti a néklady spojené se seminafem prevence syndromu

vyhoteni a technik odpoc¢inku.

Tabulka 21 Akéni plan — Seminaft prevence syndromu vyhoteni a technik odpo¢inku (Vlastni
zpracovani)

Cil Preventivni plisobeni organizace proti syndromu vyhoteni, efektivni
zvladani stresu a osvojeni si odpoc¢inkovych technik.

e Prazkum u poskytovatelli seminaiti v okoli mista ptsobeni
organizace.

e Zjisténi finanCnich podminek absolvovani seminafe
a celkového pribéhu.

e Urceni odpovédné osoby za zprostiedkovani seminéie.

e Navrh termind pro absolvovani seminare.

e Ptedstaveni prib¢hu kurzu a naklada s nim spojenych vedeni
organizace.

Cinnosti vedouci
k zajisteni planu
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e Predstaveni seminéfe zamé&stnanciim.

e Vybér a sjednoceni terminu seminare dle pfitomnosti vSech
zaméstnancl v organizaci a moznosti prednasejiciho.

Zodpovedna Administrativni pracovnice.

osoba Vedeni organizace.

Seminat bude probihat jednou ro¢né za ucasti vSech zaméstnanct.

Casovy plan Termin bude stanoven po dohodé¢ vSech zaméstnancii. Délka

seminafe bude stanovena na dobu dvou hodin.

Néklady na cestu jak zameéstnanct, tak prednasejiciho nebudou

zapocteny, jelikoz prednaSejici plisobi v misté pisobeni organizace,

kde pozadavky na cestu neuklada.

(Néklady byly vy¢isleny na zédklad€ dostupnych cenovych nabidek)

Cena na jednoho zaméstnance €ini: 615 K¢ (véetné 21 % DPH)

Cena za celou organizaci €ini: 615 * 13 (pocet zaméstnanct) =

7 955 K¢

Dan z pfijmu (19%): 1512 K¢

Celkoveé naklady |9 467 Ké& (v¢. DPH)

Cinnosti vedouci
k zajisteéni planu

Nékiady

Vybrana zdravotnicka organizace chce moznost absolvovani semindfe poskytnout vSem
zaméstnanciim, i z tohoto diivodu bude seminaf probihat v obdobi pracovni doby. Jelikoz je
organizace pracovné vytizena i diky své rozsahlé pracovni dobé¢ je nutné neopomenout
mozné oportunitni néklady v piipadé uzavieni kliniky na 2 hodiny. Cas seminafe bude
naplanovan do obdobi, kdy se vSichni zamé&stnanci nachazeji v organizaci. Zejména se jedna
o ¢asové moznosti od 12 do 14 hodin ve stfedu a ¢tvrtek.

Celkové vycisleni nakladli zubni ordinace na jednu hodinu dle vedeni organizace ¢ini 3 000
K¢&/h. V ptipadé vyuZzivani ordinace zubni hygienistkou se jedna o ¢astku 1 500 K¢/hodina.
Kalkulace oportunitnich nakladii:

Naklady ordinace vyuzivané zubnim lékarem: 3000 K¢/hod (naklady ordinace v K¢/hodina)
* 3 (pocet ordinaci) * 2 (pocet hodin kurzu) = 18 000 K¢&

Naklady ordinace vyuzivané zubni hygienistkou: 1500 K&/hod * 1 (pocet ordinaci) * 2 (pocet
hodin kurzu) = 3 000 K¢

Celkové oportunitni naklady cinni: 21 000 K¢

Vybrana zdravotnicka organizace se samoziejmé bude snazit své klienty ptipadajici na
oSetteni v obdobi probihajiciho kurzu oSetfit v jinych Casovych oknech, tak aby co nejvice

sniZila dopad oportunitnich naklada.
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8.4 Casova analyza navrhu

Névrh zdokonaleni stimula¢niho systému ve vybrané zdravotnické organizaci je nutné
podrobit ¢asové analyze. Pocatek navrhu je naplanovan na 1. 9. 2021. Casovéa naro&nost
navrhu je vypoctena piiblizn€ na ptil roku. Pro grafické planovani projektu byl pouzit tak
zvany Ganttiiv diagram. Navrh byl rozdé€len do jednotlivych ¢innosti, které maji riiznou dobu
trvani. Jednotlivé ¢innosti na sebe musi navazovat, tak aby byl zajiStén adekvatni pribéh
cesty navrhu. Pro vypracovani Casové analyzy navrhu byla vyuzita metoda CPM (Critical
Path Method) — metoda kritické cesty. Dale byl navrh vyhodnocen i pomoci software QM
for Windows 5. Navrh byl rozdélen celkové do 12 cCinnosti (A-L), které jsou uvedeny
v tabulce (Tabulka 22) s prezentaci v podobé Ganttova diagramu v nésledujici obrazku
(Obrazek 35).

Tabulka 22 Casovy harmonogram navrhu véetné doby trvani (Vlastni zpracovani)

A Vypracovani  analyzy  soucasného  stavu 20
stimulacniho systému
B Zhodnoceni analyzy soucasného stavu 15 A
C Seznameni vedeni organizace s vysledky 10 A,B
analyzy
D Stanoveni financniho rozpoctu navrhu 5 B, C
E Sestaveni systému odmeérnovani 10 D
F Vypracovani  projektové  casti  ndvrhu 20 D,E
zdokonaleni stimulacniho systéemu
G Predstaveni navrhu vedeni organizace 1 F
H Cas na zapracovani piipadnych pripominek 10 G

k projektu od vedeni organizace

I Seznameni  zaméstnancii  organizace  se 5 F
zmenami , které vyplynou ze zavedeni navrhu
(predpokladand délka navrhu, zavedené
benefity, soucinnost zaméstnancii, ...)

Zavedeni akcnich planu 62 H
Celkova kontrola navrhu 10 J

Vyhodnoceni navrhu 25 K

=R
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Casovy plan projektu podle Ganttova diagramu
01.09.2021 01.10.2021 31.10.2021 30.11.2021 30.12.2021 29.01.2022  28.02.2022

A EE—
B —
c —
D O
E —
2 —
H -
! =
) I
K —
L E—

Obrazek 35 Casovy harmonogram projektu podle Ganttova diagramu (Vystup z programu
QM for Windows)

Jak jiz bylo uvedeno vySe, Casova analyzy projektu byla vyhodnocena za pomoci metody
CPM. Ukolem metody CPM je najit tzv. kritickou cestu — tzn. je to takova cesta, pii které
1ze dosahnout nejkrat$si mozné doby trvani daného projektu.

Z niZe uvedené tabulky (Tabulka 23) Ize vy¢ist kritickou cestu. V prvnich dvou sloupcich
jsou vypsany jednotlivé ¢innosti projektu s délkou doby trvani. Ve tfetim az Sestém sloupci
jsou uvedeny tak zvana asna a pozdni data. Casna data neboli early start a early finish,
predstavuji nejranéj$i mozny datum, kdy mize dana Cinnost nejdiive zacit a zaroven i
nejdiive skoncit. Pozdni data neboli late start a late finish, piedstavuji posledni datum, kdy
muze byt dana aktivita dokoncena, aniz by doslo ke zpozdéni dokonceni celého projektu.
V sedmém sloupci je uvedena mozné ¢asova rezerva, o kterou se miize dana ¢innost zpozdit,
aniz by doslo ke zpozdéni dokonceni projektu. Kriticka cesta zahrnuje 11 Cinnosti, které
nemaji zddnou casovou rezervu. Pouze ¢innost pod pismenkem I se mtze opozdit az o 103
dni, aniz by doslo k celkovému prodlouzeni projektu. Pokud nedojde k opozdéni zadné z 11
¢innosti, I1ze splnit projekt za 188 dni. Jednd se o nejkratsi ¢asovy usek mozného trvani

navrhu.
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Tabulka 23 Vypocet délky trvani projektu a kritické cesty za pomoci software Windows
QM (Vystup z programu QM for Windows)

a- Project Management (PERT/CPM)/Single Time Estimate Results o i ]
1000 Solution

petwty oty Eay Ey e sax
Project 188

A 20 0 20 0 20 0
B 15 20 35 20 35 0
C 10 35 45 35 45 0
D 5 45 50 45 50 0
E 10 50 60 50 60 0
F 20 60 80 60 80 0
G 1 80 81 80 81 0
H 10 81 01 81 01 0
| 5 80 85 183 188 103
J 62 91 153 91 153 0
K 10 153 163 153 163 0
L 25 163 188 163 188 0

Kriticka cesta je zndzornéna v podobé nasledujiciho obrazku (Obrazek 36) do formy

sitového zobrazeni.

Byla stanovena kriticka cesta v nasledujicim potadi ¢innosti:

e A>B>C—>D—>E—>F—>G—>H—>J—>K-—>L.

15 10 B 10
ATSA A S A B
VZ VIR VIRV

20

y

b4

10 25

)
)

Obrazek 36 Kriticka cesta v sitovém zobrazeni (Vystup z programu QM for Windows)
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8.5 Nakladova analyza navrhu

Pted samotnym navrzenim projektové ¢asti navrhu pro zdokonaleni stimulacniho systému
ve vybrané zdravotnické organizaci byl po dohod¢ s organizaci stanoven rozpocet navrhu na
¢astku celkem 150 000 K¢. Navrzenou finan¢ni ¢astku nebylo mozné v ramci sestaveni
navrhové Casti prekrocit. Vycisleni jednotlivych nékladovych polozek, bylo stanoveno na
zéaklad¢é stanovenych kalkulaci po telefonické ¢i e-mailové komunikaci s poskytovateli
jednotlivych sluzeb. Nékladova analyza je vycisla na obdobi jednoho roku. V pfipad¢, ze
bylo nutné pieruseni ¢innosti vybrané zdravotnické organizace v priibéhu projektu, byly
vyCisleny i oportunitni naklady vybrané zdravotnické organizace. Mzdové naklady
jednotlivych odpovédnych osob za plnéni projektové ¢asti nebyly do ndkladové analyzy
zapocitany, jelikoz se jednd o Cast jejich pracovni naplné€. Nasledujici tabulka (Tabulka 23)

znazoriuje celkové néklady projektové ¢asti navrhu.

Tabulka 24 Vyc¢isleni celkovych nakladu projektu (Vlastni zpracovani)

Volnocasové benefity 48 560 K¢
Prispévek na pracovni obuv 13 090 K¢
Teambuilding 27 797 K¢
Kurz prvni pomoci a resuscitace 8 196 K¢
Vyhotoveni komplexnich materialii 6 500 K¢
Seminar prevence syndromu vyhoreni 9467 K¢

Celkové naklady projektové casti navrhu spliuji pfedem stanovenou vysi financnich
prostiedkti, které je vybrand zdravotnickd organizace ochotna pro ndvrh poskytnout.
Kalkulace vySe navrzenych akénich planti nepifekrocila vysi pfedem stanovené finanéni
¢astky, ale naopak 36 390 K¢ nebylo vyc€erpano. Vzhledem k neustdlému rlstu cen i
s ohledem na pandemii nemoci COVID-19 byla ponechana ¢ast finan¢nich prostiedkl pro
pokryti mozného nartstu cen u jednotlivych akénich plant. V ramci urcitych akénich plant
byl také vypocitan mozny vznik oportunitnich nakladi v celkové vysi 55 500 K¢&. Vybrana

zdravotnicka organizace se samoziejm¢ bude snazit své klienty, ktefi jsou objednani k
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oSetteni v obdobi probihajiciho akéniho planu osetfit v jinych ¢asovych oknech, tak aby co
nejvice snizila dopad oportunitnich nakladi.

Ptispévek na pracovni obuv a kurz prvni pomoci a resuscitace spadaji do skupiny benefitii
danové uznatelnych. Vzhledem k danové uznatelnosti benefity organizaci dopomohou ke

snizeni poplatkl za dan z pfijmu, a tim muaze dojit k ovlivnéni hospodatského vysledku.

Zavedeni uceleného systému odménovani v podobé volnoCasovych benefitii neni pro
organizaci dafové uznatelnym nékladem. Ale je vyhodnéjsi jak pro zaméstnance, tak i pro
zaméstnavatele nez samotné navySeni mzdovych podminek. Pro zaméstnance
1 zamé&stnavatele je tato forma benefitu oprosténa od socidlniho a zdravotniho pojisténi a dale

je pro zaméstnance osvobozena od dané z piijmu.

8.6 Rizikova analyza navrhu

Pted zahdjenim jakéhokoliv navrhu ¢i projektu je potieba zvazit veskera rizika souvisejici
s jeho realizaci. Navrh je zatizen vznikem rizika od pocatecnich jedndni az po finalni
dokonceni. Vyskyt rizik v jakékoliv fazi navrhu s sebou nese vZdy komplikace. Tyto
komplikace se mohou projevovat napiiklad zpozdénim dokonceni navrhu, rovnéz Casto
dochézi k mnohonasobnému zvyseni pfedpokladanych nakladd a v nejhor$im ptfipadé miize
dojit 1 k uplnému zruseni celého navrhu.
Z vyse uvedenych divodu je dilezité s moznosti vzniku rizik v pribéhu realizace navrhu
pocitat. Pfed samotnym zah4jenim navrhu je zapottebi provést ditkkladnou rizikovou analyzu,
ktera na pfipadna rizika souvisejici s realizaci navrhu ptipravi. Pokud byla pfed zahajenim
navrhu provedena rizikova analyza, je vEét§i Sance na UspéSné zvladnuti navrhu, jelikoz
teSitel navrhu s moznymi komplikacemi poc€itd a ma pro vzniklé situace pfichystana feSeni.
Mezi definovana rizika ndvrhu zaméfeného na zdokonaleni stimula¢niho systému ve
vybrané zdravotnické organizaci lze zatadit:

e neochota organizace realizovat navrh.

e neochota zaméstnancl zucastnit se aktivit.

¢ nedostatecnd informovanost o pfipravovanych zmeénach.

e nezdjem zaméstnancl o benefity.

e rUst nakladil v pribéhu realizace.

e kratkodoby ucinek navrhovych zmén.

e nedostatek financi.

e zpozdéni kritickych ¢asti ndvrhu.
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Jednotlivé rizika jsou ohodnocena stupném rizika a pravdépodobnosti vzniku rizika dle

nasledujici stupnice:

e nizké riziko — 0,25.
e stfedni riziko — 0,50.

e vysoké riziko — 0,75.

Nasledujici tabulka (Tabulka 24) prezentuje miru jednotlivych rizik vzhledem k jejich

pravdépodobnému vzniku.

Tabulka 25 Rizikova analyza navrhu (Vlastni zpracovani)

.Nizac}mfa organizace realizovat X x 0.1875
ndvrh
Neochota zaméstnanci zadastnit B B
.. X X 0,1250

se aktivit
Nedostatecénda  informovanost o B B

. . . - X X 0,1250
| pFipravovarnych zméndch
Nezdjem zaméstmanct o benefity X X 01250
Rust naldada v prabéhu realizace X X -
Kratkodoby aéinek ndavrhovych

cf oby  afinel ndavrhovyc - - 0.3750
zmén
Nedostatek financi X X 0,1250
ZpoZdént koritickyich Edsti néavrhu X X 0,.2500

Prvni potenciondlni riziko, které muze vzniknout, je neochota vybrané zdravotnické
organizace realizovat navrh. Vzhledem k tomu, ze béhem interview s vedenim vybrané
organizace byla zaznamendna vysokd iniciativa o realizaci navrZzenych zmén, byla
pravdépodobnost vzniku tohoto rizika vyhodnocena jako nizkd. Ke zvySeni
pravdépodobnosti vzniku tohoto rizika by mohlo dojit naptiklad zménou ve vedeni
organizace, kdy jeden z vlastnikl se miize rozhodnout pro prodej své poloviny podilu. Novy

spoluvlastnik organizace by se nemusel ztotoznit s myslenkou zavadéni benefitii a zmén pro
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své zaméstnance. Stupen zavaznosti je na Skéale hodnoceni rizika vyhodnocen jako vysoky.
V ptipadé, ze by doslo k neochoté organizace realizovat navrh, jednalo by se o jedno
z nejveétsich moznych rizik pro realizaci navrhu, které by mélo nejvetsi dopad na realizaci
navrhu, a tim je uplné zruSeni navrhu.

Dalsi mozné riziko pfi realizaci projektu predstavuje neochota zaméstnancii zucastnit se
navrzenych aktivit, které jsou souc¢asti naptiklad teambuildingovych akci. Vzhledem k tomu,
ze se jedna o kolektiv mladych lidi, tak se predpoklada nizka pravdépodobnost vzniku tohoto
rizika. Nicméné, v piipad€, ze by doslo k neochoté zaméstnanct zicastnit se navrzenych
aktivit, mélo by to sttedné vysoky dopad na realizaci navrzeného projektu. Samoziejmeé neni
mozné zaméstnance k akceptovani zmén pfinutit, ale je dilezita forma a zpiisob pfedstaveni
navrhovanych zmén. Vybrané ndvrhy maji slouzit k zvySeni motivace, odpocinku, ale také
zvyseni efektivity a flexibility tymu, z ¢ehoz mohou profitovat vSichni zaméstnanci.

Riziko spocivajici v nedostate¢né informovanosti o pfipravovanych zménach spociva ve
Spatném predani informaci od vedeni spolecnosti. Nedostate¢nd informovanost zaméstnancu
muze vzniknout napf. pracovnim vytizenim osoby, ktera ma chystany projekt na starosti.
Spravné predané informace ohledné planovych zmén jsou nedilnou soucasti Uspésné
realizace projektu. VétSina zaméstnancl je zvykla na své odzkouSené pracovni postupy
anové véci piijima jen téZce. Proto je zapotfebi zaméstnancim zmény piedstavovat
postupné a srozumiteln€, poukazovat predevsim na jejich vlastni profit z navrhovanych
zmén. Nezbytnou soucasti uspéSné realizace tohoto bodu je vyhodnoceni zpétné vazby
a kontrola pochopeni informaci ze strany zamé&stnanctli. K sniZeni rizika déle pfispiva fakt,
Ze jiZ nyni ve vybrané zdravotnické organizaci jednou tydné probihd provozni schiize, které
se ucastni vSichni zaméstnanci. Diky takto pravidelnym schizim je moZné pravidelné
informovani zaméstnancli o nastalych zmeéndch s moznosti vyuziti nasténnych tabuli,
kterymi jiZ organizace disponuje, kde budou zmény nazorn€ zaznamenany.

Dals$i mozné riziko, které mutze vzniknout pfi realizaci projektu je nezajem pracovnikil
o navrzené¢ benefity. Pfed tim, nez doSlo k vytvofeni tohoto projektu, byl ve vybrané
organizaci proveden pruzkum za pomoci dotaznikového Setfeni. Prizkum byl zaméfen na
stavajici benefity v dané organizaci. V dotaznikovém Setfeni zaméstnanci vyjadfovali sviij
postoj ke stavajicim benefitiim a také méeli moZnost projevit o které benefity by méli zajem.
Vzhledem k tomu, Ze navrzené benefity byly vytipovany na zékladé¢ vysledkl
z dotaznikového Setfeni, se pravdépodobnost vzniku tohoto rizika jevi jako nizka. Pro

zabranéni vzniku tohoto rizika je zapotiebi provést vyhodnoceni spokojenosti s navrzenymi
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benefity. V pfipad¢, ze zaméstnanci nebudou s néjakym benefitem spokojeni, je moznost
nahradit dany benefit alternativnim feSenim (nejlépe alternativou v podobné cenové relaci).
Nejvétsi pravdépodobnost vzniku rizika pfi realizaci projektu predstavuje rust naklada
v prub¢hu realizace. Toto riziko stoupa s casovym odkladem realizace projektu. Pii osobni
konzultaci v rdmci provedeného rozhovoru byl stanoven finan¢ni strop projektu. Financni
vypracovani projektu dodrzen, nicméné jakékoliv odklddani projektu, popt. zpozdéni
jednotlivych ¢innosti projektu povede s nejvétsi pravdépodobnosti ke zvySovani
ptedpokladanych nakladu.

Za sttedni riziko 1ze povazovat fakt, Ze zavedené benefity budou mit pouze kratkodoby efekt.
Zameéstnanci po zavedeni benefitli upadnou relativné po kratké dob¢ do stereotypu, benefity
zacnou vnimat jako samoziejmost, a tim padem piivodni motivujici efekt ztrati smysl. Pro
zabranéni vzniku tohoto rizika je potiteba provadét nejlépe jednou ro¢né vyhodnocovani
spokojenosti s navrzenymi benefity. Pravé jeden z akénich planti je soustiedén na pravidelné
zjisStovani spokojnosti zaméstnanct. V ramci které¢ho je zminéna i oblast zaméstnaneckych
benefitll a zaméstnanci se budou moci k oblasti vyjadrit. Na zakladé zjiSténych skutecnosti,
bude moci vedeni organizace pfistoupit ke zmé&né€ nabizenych benefiti nebo upravé forem
poskytovani. Je potfeba, aby zamé&stnanci benefity brali po celou dobu jako néco navic, co
naptiklad u konkuren¢ni organizace nedostanou. V pfipad¢, Ze tomu tak nebude, vznikaji
organizaci pouze zvysené naklady, které na motivaci zaméstnancii prestavajici mit vliv.

U rizika spojeného s nedostatkem financi na realizaci projektu byla pravdépodobnost vzniku
rizika vyhodnocena jako nizkd. V momenté€, kdy byl zpracovavan tento navrh, vykazovala
vybrana zdravotnicka organizace v predeSlych obdobich zisky. Nicméné€ do budoucna nelze
prehlizet moznou krizi, kterd mize souviset naptiklad s celosvétovou pandemii COVID-19.
V pfipadé, Zze by nedoSlo krealizaci ndvrhu v daném obdobi, zvySovala by se
pravdépodobnost vzniku tohoto rizika na stfedni tiroven. Vybrana zdravotnickéd organizace
by s nejvetsi pravdépodobnosti musela zacit omezovat vydaje jen na nezbytné nutnou miru.
S nejvétsi pravdépodobnosti by se krize dotkla 1 zavedeni benefiti. Pokud by toto riziko
vzniklo, jednalo by se o stfedné velké riziko pro realizaci projektu. Vzhledem k aktudlni
situaci, kdy dochézi k neustdlému ristu cen i s ohledem na pandemii COVID-19, nedoslo
k vyCerpani celé vyse finan¢nich prostiedkli. Zbylé financni prostiedky jsou ponechany

k pokryti mozného navyseni kalkulaci jednotlivych névrhi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 127

Pfi plynulém navazovani jednotlivych ¢innosti v nadvrhu, 1ze navrh splnit ptfiblizné¢ za ptl
roku. Jedna se o nejkratS$i moznou dobu trvani navrhu. V ramci navrhu byla zpracovéana tak
zvana kritickd cesta. Z kritické cesty vyslo najevo, ze pouze u jedné ¢innosti (zapracovani
piipominek od vedeni organizace k ndvrhu) v rdmci celého navrhu mtze dojit ke zpozdéni.
Pokud dojde ke zpozdéni jakékoliv jiné ¢innosti, dojde ke zpozdéni celého navrhu. Jelikoz
11 Cinnosti ze 12 nemé Casovou rezervu, je zde stiedni pravdépodobnost, ze dojde ke
zpozdéni celého navrhu. V piipadé€, Ze zatne dochazet ke zpozdéni navrhu, bude hodné
zalezet na tom, jestli ke zpozdéni bude dochazet hned na zacatku navrhu, anebo az v jeho
poslednich fazich. Témér s jistotou se da fici, Ze ¢im diive dojde ke zpozdéni  projektu,

tim bude delsi doba zpozdéni celého navrhu. Zpozdéni navrhu mize nastat napiiklad
nedodrzenim termint od poskytovateld benefitdl, dale miize dojit k pracovni neschopnosti
na stran¢ jednatelti (nelze odsouhlasit jednotlivé navrhy ani seznamit vedeni s vysledky
analyzy). Stejny problém miiZe nastat na stran¢ zpracovatele projektu a tak dale. Problémy,
které jsou spojeny s nemoci a pracovni neschopnosti nelze ovlivnit, ani je nelze davat
nikomu za vinu. VySe uvedené divody lze v rdmci zpozdéni navrhu tolerovat, nicméné i pti
toleranci téchto problému vznika ¢asové zpozdéni, se kterym mutize souviset napiiklad vyse
uvedeny rust pfedpokladanych nakladd. I ztéchto divodl, nebyla poskytnutd financni
Castka na realizaci navrhi vycerpana v plné vysSi a cast financnich prostfedkt bylo

ponechéanu pro ptipadné navySeni nakladi.
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo vytvofeni ndvrhu na zdokonaleni stimula¢niho
systému ve vybrané zdravotnické organizaci. Diplomova prace byla rozdélena na tii hlavni
¢asti. V prvni tfetiné doSlo k vypracovani literarni reSerSe, ktera slouzila k definovani
zakladnich pojmt tykajicich se stimulace a motivace, motivacnich teorii, vyvoje a hlavni
¢innosti fizeni lidskych zdrojt, lidského kapitdlu a jednotlivych faktord ovliviiujicich
stimulacni systém. Teoretické poznatky slouzily ke zpracovani vychodisek pro praktickou
¢ast diplomové prace. Pro dal$i ¢ast diplomové prace je charakteristicka analyza sou¢asného
stavu stimula¢niho systému ve vybrané zdravotnické organizaci. Data i informace byly
ziskany za pomoci kvalitativnich a kvantitativnich metod. V ramci vyuziti kvalitativnich
metod ziskéani dat, byl pouzito polostrukturované interview s vedenim vybrané zdravotnické
organizace. Na zdklad¢ interview byl vytvofeno anonymni a origindlné sestavené
dotaznikové Setteni, které je typické pro ziskani dat kvantitativni formou. Ziskana data byla
dale zpracovana pro ptehlednéj$i formu za pomoci programiit Microsoft Office Excel
a Microsoft Office Word. Vyzkumné hypotézy byly déale podrobeny statistickému
zpracovani v programu Statistica 13. Posledni cast diplomové price je zaméfena na
konkrétni a jasné navrhy vychazejici ze ziskanych dat, které by mély vést ke zdokonaleni
stimula¢niho systému ve vybrané zdravotnické organizaci. Jednotlivé navrhy maji za cil
podpofit spokojenost a motivaci, zvysit komfort pfi praci, preventivné plisobit proti odchodu
zamé&stnancl, sestavit uceleny systém poskytovani zaméstnaneckych benefitl, zvysit
loajalitu, podpofit tymovou praci, zvysit flexibilitu tymu a zefektivnit adaptacni proces.
Celkové bylo sestaveno osm akénich plant, které se tykaji poskytnuti volnocasovych
benefitd, dale teambuildingové akce, kurz prvni pomoci a resuscitace, rotaci zaméstnanctl,
seminaf zabyvajici se syndromem vyhoteni a technikami vhodného odpocinku, pravidelné
hodnoceni zaméstnancii a monitoring jejich spokojenosti, zlepSeni adaptacniho procesu
a prispévek na pracovni obuv. Néavrh zdokonaleni stimula¢niho systému ve vybrané
zdravotnické organizaci byl dale podroben ndkladové analyze, kde bylo nutné dodrzet
pfedem stanoveny finan¢ni rozpocet. Celkova vyse poskytnutych finan¢nich prostiedkti byla
vedenim vybrané zdravotnické organizace vycislena na 150 000 K¢. V radmci navrZenych
jednotlivych opatieni nebyla ¢astka prekrocena. Soucasti kalkulace celkovych nakladi jsou
také zapocCteny oportunitni naklady souvisejici s realizaci urcitych akénich plant. Po analyze
nakladové byla provedena Casova analyza ndvrhu soustfedénd na ¢asovou osu. Celkova

casova osa byla vypoctena na celkem 188 dni. Jedna se o nejkrat§i moznou délku trvani
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navrhu. V zavéru diplomové prace byla zpracovana jest€¢ rizikova analyza navrhu
zdokonaleni stimulacniho systému ve vybrané zdravotnické organizaci. V rdmci této
analyzy bylo zji§téno nejvyssi riziko spojené s moznym riistem nakladt v pribéhu realizace
navrhu. NavySeni nakladi mulze byt spojeno s pozdrzenim urcitych ¢innosti nutnych
k realizaci jednotlivych navrhti, ale také sneustalym rGstem cen 1 ve spojitosti
s celosveétovou pandemii nemoci COVID-19. V prabéhu tvorby jednotlivych navrhi bylo
s timto rizikem jiz dopfedu pocitano, a pravé z téchto divodii nebyly vycerpany vSechny
poskytnuté finan¢ni prostiedky

V ramci zpracovani diplomové prace byly pouzity nejen monografické publikace, ale také
napiiklad webové stranky vybrané zdravotnické organizace, osobni zii¢astnéné pozorovani
¢i interview s vedenim vybrané zdravotnické organizace.

Véiim, ze diplomova prace bude slouzit vybrané zdravotnické organizaci v podob¢ navrhu

k zdokonalenti jejich stavajiciho stimula¢niho systému.
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PRILOHA P I: SCHEMA PROCESU MOTIVACE POTREB
(VLASTNI ZPRACOVANIi DLE ARMSTRONGA, 2015)
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PRILOHA P II: PYRAMIDA POTREB (VLASTNI ZPRACOVANI
DLE NAKONECNEHO, 2015)
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PRILOHA P III: PREPIS INTERVIEW S VEDENIM VYBRANE
ZDRAVOTNICKE ORGANIZACE

Otazka: Kolik mate zaméstnancii a jak dlouho vase organizace funguje?

Odpovéd’: Momentalné mame 13 zaméstnancii a oficialné fungujeme od roku 2016

Otazka: Mate v planu dadle organizaci rozsirovat?

Odpoveéd’: Momentalné urcité nemdme v planu organizaci rozsifovat. I pfesto, Ze prostory
pro novou ordinaci by se u nas jesté nasly, ale vzhledem k momentalni ¢asové vytizenosti
a aktudlni velikosti organizace urcité jiz nemame v pldnu tym dale rozSifovat. Pfed ¢asem
jsme o takové moznosti jesté uvazovali, ale v dal§im rozSifovani jiz nevidime benefit, spiSe
nas aktudlni vedeni organizace maximaln¢ vytézuje. SpiSe bychom uvazovali o piijeti
dalsiho 1¢ékafe na pil uvazku, ktery by castecné pokryl a ¢asoveé odlehdil nase pracovni
vytizeni, ale dal$i rozSifovani organizace urcit¢ pro nds ted’ neni aktudlni. Vedeni takto
velkého tymu nés vytézuje jak casové, tak 1 psychicky na maximum.

Otazka: Jaké jsou aktualni vztahy v organizaci?

Odpoved’: Vzhledem k zenské ptevaze, a ne ze bych chtél Zeny néjakym zplisobem urazit
nebo je ocernovat jsou u nas vztahy rychle proménlivé. Vztahy prosli proménou diky nové
ptichozim ¢leniim, ktefi jsou plni energie, nového elanu a ptistupu, ktery se samoziejmée od
jiz zab&hlych spolupracovnikti muize lisit. PovétSinu konflikty vznikaji z mého pohledu diky
malichernostem, n€kdy netymovosti a pfehnanému teSeni nepodstatnosti. Konflikt je ¢asto
zpusoben na podklad¢é nedostatecné ptipravenosti ordinaci po pfedchazejicim tymu, nebo
neuznani si vlastni chyby napftiklad pfi poSkozeni véci nebo pii zméné stavajicich tymd,
napiiklad pfi onemocnéni nebo Cerpani dovolené jedné z instrumentaiek. Hlavné Zenské
osazenstvo ma poté neustale potiebu véci fesit a vracet se k nim. Momentalné bychom urcité
pottebovali tym vice stmelit 1 na poli mimo pracovni prostory.

Otazka: Domnivate se, Ze vas tym je dostatecné flexibilni?

Odpovéd’: Zalezi, jak ptesné to myslite. Urcit¢ se snazime, abychom $li s technickymi
pokroky, a kliniku vybavujeme nejmoderné;jsi technologii, tak abychom poskytovali co
nejmodernéjs$i moznou péci. Vzhledem ke zméndm je n¢kdy horsi udrzet tym, aby byly
zmény dodrzovany, snazime se organizaci vést v pratelském duchu a ukocirovat
zaméstnance je pro nas nékdy obtizné. Flexibilita, co se tykd jednotlivych tymu zubnich

sester a lékaru je urcité¢ snizend. Kazdy lékatr méa svoji zubni instrumentaiku a v piipadé
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1 zubni instrumentaiky. V tomto ohledu mame urcit¢ nedostatky, vzajemné jsme si na sebe
zvykli a jiz mezi sebou nemusime komunikovat, coz také samoziejme neni dobfe.

Otazka: Domnivate se, Ze zaméstnancum poskytujete dostatecné mnozstvi benefitui?
Odpovéd’: Urcité ne, uz v minulosti jsme premyslely, a chtéli bychom zavést pro nasSe
zamé&stnance volnoCasové benefity. Ale zplsobem, ktery pro nds bude nenarocny
administrativné i Casové. Kdyz jsme se zajimali o komplexni nabidky cafeteria systému, tak
jen pro nasi organizaci by to bylo z naSeho pohledu finan¢n¢ nevyhodné jen za zavedeni
systému a provize spole¢nosti bychom zaplatili vysoké ¢astky. Sami jsme si nevédéli rady
s rozdélenim financnich prostiedki. Pfiznam se, ze dale jsme neméli ¢as dal§i moznosti
zjistovat. Pokud by se urcité nasla pro nds vyhodna a finan¢né ptijatelna alternativa, radi ji
zamé&stnancim dopiejeme. Organizace si prosla ur€itym vyvojem a nedafi se nam vibec
Spatné. Pracovni vytiZzenost je stale vétsi a chtéli bychom urcité i touto formou zaméstnance
odménit. Samy citime, Ze je nutné pro motivaci zaméstnancti néco dalsiho nabidnout, jelikoz
zdravotnickych pracovnikii v soukromych sférach neni stdle dostatek. Vzhledem
k benefitim mame stale co dohanét. Uvédomujeme si, Ze benefity momentéalné poskytuje
kazda vétsi organizace a konkurence v naSem odvétvi urcité neni malo. Okolo Vianoc
mivame vanocni velirek, diive jsme poskytovali stravenky, ale vzhledem k obchodnim
podminkam a nizké vyuzitelnosti u zaméstnancti jsme ptesli na stravenkovy pausal. Lékare
a dentalni hygienistky se snazime podporovat ve vzdélani, kdy po vzajemné dohod¢ jim na
vzdélani pfispéjeme nebo jej uhradime. V ptipadé, ze nékoho ze zaméstnancii boli zub, tak
je jasné, ze ho nenechdme trépit.

Otazka: Poskytujete vSem zaméstnanciim zpétnou vazbu?

Odpovéd’: Samoziejmé se o to snazime. Zadné celkové hodnoceni pracovniku u nas
neprobihd, ale v rdmci seminait dochazi k urcité interakci a predvedeni praci 1€kait a n€kdy
1 dentalnich hygienistek, které poté spole¢n¢ hodnotime.

Otazka: Jak u vas probiha adaptacni rezim?

Odpovéd’: Adaptacni rezim u nés probiha spise dle aktuélnich moznosti. VétSinou je novou
pracovni silu nutné zaskolit, co nejdfive a Casto na to neni dostate¢na casova dotace.
Samoziejmé se snazime novému pracovnikovi vzdy vSe vysvétlit, ale zaskoleni probiha za
plného provozu, coZ taky n€kdy neni Gplné€ idealni. Pokud se ndm piihlasi vice zajemci,
snazime se dle zivotopisu a osobniho pohovoru vyzkouset vice zajemct nez se soustiedit jen
na jednoho, ktery ndm pfi zjiSténi pracovni naplné, pracovniho tempa a fungovani kliniky
fekne, ze to nezvladne a jiz v zacatcich spolupraci ukon¢i.

Otazka: Je néco, co byste chtéli ve vasi organizaci nové zavést?



Odpovéd’: Je pravda, ze jsme premysleli o pravidelném absolvovani kurzu prvni pomoci.
V posledni dobé se nam v organizaci nakupilo nenadalych situacich a vzhledem k nové
pfichozim i1 nezdravotnickym zaméstnancim by to nemusel byt Spatny népad. Neékteii
zamestnanci takové situaci jiz zazili, ale rozhodné to neni nic pfijemného a na pracovni
pohodé¢ to zaméstnanclim nepfidava.

Otazka: Co ocekavate od diplomové prdace?

Odpovéd’: Sami jsme zvédavi, jak si nase organizace vede. Jsme si védomi, ze vzhledem k
vytizenosti a vysokému pracovnimu tempu vSech nestithame vést organizaci, tak jak bychom
si pfedstavovali. I z téchto diivodl byla nové pfijata administrativni pracovnice, kterd by
méla postupné piebirat potfebnou provozni a administrativni agendu. V posledni dobé jsou
vztahy spiSe napjaté, a ne vSichni jsou urcité spokojeni i vzhledem k pracovni vytiZzenosti
celého tymu. Klient ndm neustdlé ptibyva a pracovni doba byvé casto dlouha, kdy se
snazime vSe dohnat a klientim také vyjit vstiic. Chceme zjistit, co je potieba zlepSit a co
nasi zaméstnanci chtéji. Také by nas zajimalo, jak dlouho u nas maji zaméstnanci v planu

zustat.



PRILOHA P IV: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE VYBRANE
ZDRAVOTNICKE ORGANIZACE (VLASTNI ZPRACOVANI)

VézZend pani, vaZzeny pane,

jmenuji se Michaela Brantalovd a jsem studentkou 3. ro¢niku magisterského oboru
Management ve zdravotnictvi na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zliné. Obracim se na Vas
s prosbou o vyplnéni dotazniku. Vysledky vyzkumu budou vyuzity pii zpracovani
diplomové prace na téma Navrh zdokonaleni stimula¢niho systému ve vybrané zdravotnické
organizaci. Dotaznik je zcela anonymni. Ziskané informace budou vyuzity pouze pro ucely
zpracovani diplomové prace a mozného zlepSeni Vasi pracovni spokojenosti. Zavérem bych
Vas chtéla poprosit o otevienost a upfimnost, i presto, Ze se dotaznik zabyva Vasimi
pracovnimi aktivitami, hodnocenim a vztahy. VaSe anonymita bude zajiSténa. Vyplite
prosim vSechny polozky dotazniku.

Pfedem Vam dé¢kuji za Vasi ochotu a Cas.

(Pokud neni uvedeno jinak, vzdy vyberte jen jednu odpovéd’)

1. Ciselné oznaéte jednotlivé polozky v rozmezi od 1 do 17, dle Vasich preferenci,
diilezitosti a pracovni motivace, kterou pocitujete. Cislo jedna oznaGuje nejvice
dilezité a motivujici aspekty. Dllezitost a motivace jednotlivych poloZek se
s narastem Ciselné hodnoty snizuje, coz znamena, ze Cislo 17 oznacuje nejméné
dilezity a motivujici pracovni aspekt. Kazda polozka bude ¢iselné ohodnocena.
Naésledujici tabulka slouZi pouze pro nazornou ukazku vyplnéni tabulky. Jedna se

pouze o ilustraci, Vase bodové hodnoceni bude zcela rozlisné.

| Ciszing constens BMednost osabnihe ristu Il
Uzsini & pechyala | 1 Pieihd affaniEacs 17
Dosnipnost do e vikoou price G Yrtaby & nadfirenimm | 12
Praconnd odporidnos 1 3 Uast pih razhodoyvisa o sménich 15
Platoré chodnoceni | & Technwlkd rérensd & vybavenl orpanesce |4
Okdbarmes puscs 5 Zaméssnanecké vitody a benefiny
Vrtaliy s spolupracovsiioy I Povaha o pajesans oal price [T
Vymmamnost pracovni pazmee 2 Jastota geacovnl pozice | 13
% prmenalneat 8 Spokojenoat kliennl I




Ciselné oznadeni

Uznani a pochvala

Dostupnost do mista vykonu prace

Pracovni odpovédnost

Mzdové ohodnoceni

Odbornost prace

Vztahy se spolupracovniky

Vyznamnost pracovni pozice

Samostatnost

Moznost osobniho rastu

PrestiZ organizace

Vztahy s nadfizenymi

Ucast pti rozhodovani o zménach

Technické zazemi a vybaveni organizace

Zameéstnanecké vyhody a benefity

Povaha a zajimavost prace

Jistota pracovni pozice

Spokojenost klient

2. Uvazoval/a jste v posledni dobé o zméné zaméstnani?

[

[]
N
N

Urcité ano
SpiSe ano
Spise ne

Urc¢ité ne




2a. Pokud jste u predchozi otazky odpovédél/a urcite ano, spiSe ano, spiSe nebo urcité
ne, uved’te prosim diivody, které¢ Vas k tomu vedly.

3. Jak dlouho uvazujete na stavajici pracovni pozici setrvat?
"1 Do jednoho roku

Do dvou let

Do tii let

Vice nez tfi roky

O O o o

Dlouhodobg, pokud mi to bude umoznéno

4. Ohodnot'te vztahy, které panuji mezi zaméstnanci na pracovisti.
(] Velmi pratelské
"1 SpiSe pratelské
"1 SpiSe nepratelské
[l

Velmi neptatelské

5. Dostane se Vam pochvaly, uznani nebo pocitu ucty od zaméstnavatele za dobie
odvedenou praci?
[ Ur¢it¢ ano, chvali mé Casto
"1 SpiSe ano, ob¢as mé pochvali
'] SpiSe ne, chvali mé sporadicky
[l

Urc¢ité ne, nechvali mé viibec

6. Mate moznost se nadiizenému svétit s jakymkoliv problém?
71 Urcité ano, vzdy si najde ¢as a ma zajem
'] SpiSe ano, ale ne vzdy mé dostatek Casu a zajmu
'] SpiSe ne, ¢asto nema Cas a zajem
(]

Urcité ne, nema dostatek Casu a zajmu



7. Ohodnot'te komunikaci a pfedavani informaci v ramci organizace.
'] Velmi dobra, komunikace i piedavani informaci probiha vzdy stoprocentné
'] SpiSe dobra, komunikace i pfedavani informaci obc¢as vazne
'] Spise nevyhovujici, komunikace 1 pfedavani informaci spise neprobiha
[

Velmi nevyhovujici, komunikace i pfedavani informaci zcela vazne

8. Jste spokojen/a s poskytovanymi prostfedky nezbytnymi k vykonu Vasi prace?
1 Urcité spokojen/a
1 SpiSe spokojen/a
1 Spise nespokojen/a
W

Ur¢ité nespokojen/a

9. Uvedte véc, skute¢nost nebo podnét, ktery by Vam vyznamné uleh¢il a zefektivnil

Vasi praci?

10. Vyhovuje Vam momentalné nastavena pracovni doba?
1 Urcite vyhovuje
] SpiSe vyhovuje
1 SpiSe nevyhovuje

1 Urcité nevyhovuje

11. Myslite si, ze dosavadni adaptacni proces pii ptijeti nového pracovnika je
dostacujici?

'] Urcite ano, adaptacni proces probiha poctiveé a Casovy prostor je dostacujici
pro zaskoleni nového pracovnika

'] SpiSe ano, adaptacni proces probiha spisSe poctivé a ¢asovy prostor je spise
dostacujici pro zaskoleni nového pracovnika

'] SpiSe ne, adaptacni proces neprobihd zcela dikladné¢ a ¢asovy prostor neni
zcela dostacujici pro zaSkoleni nového pracovnika

(] Urcité ne, adaptacni proces neprobiha



12. Uvital/a byste, v rdmci piijmu novych pracovniki, vytvoieni ucelené dokumentace

pro nov¢ prichoziho ¢lena tymu? Dokumentace by detailn¢ popisovala chod

organizace, ¢leny tymu, pracovni postupy, ovladani a péce o piistroje nebo

napiiklad pracovni néplii nové ptichoziho pracovnika.

0

Ur¢ité€ uvital/a, zjednodusilo by to zapojeni nového ¢lena a mohlo by to vést
i k zvySeni sebedlivéry a motivace v praci

Spise uvital/a, pravdépodobné by to zjednodusilo zapojeni nového ¢lena
Spise neuvital/a, pravdépodobné by to spise nezjednodusilo ptijeti nového
¢lena

Ne neuvital/a, pracovni proces by to nezjednodusilo

Ne neuvital/a, pravdépodobné bych se ¢asteéné musel/a podilet na

dokumentaci a o to nemam zajem

13. Uvital/a byste rotaci pracovnikil, zejména by se tykala zubnich instrumentaiek?

[

[
[]
[]

Ur¢ité ano
SpiSe ano
Spise ne

Urc¢ité ne

13a. Pokud jste u ptedchozi otazky odpovédé€l/a spise nebo urcité ne, uved’'te prosim

divody, které Vas k tomu vedly.

14. Mél/a byste z4jem o obnovu uniformy, se zapojenim loga organizace i jména na

novych uniformach?

[]

[
[
[

Ur¢ité ano
SpiSe ano
Spise ne

Urc¢ité ne



15. Mél/a byste zajem o pravidelny ptispévek na pracovni obuv?
(] Urcité ano
[l SpiSe ano
[l SpiSe ne
[

Urc¢ité ne

16. Jste spokojen/a s benefity, které jsou Vam zaméstnavatelem nabizeny?
1 Velmi spokojen/a
1 SpiSe spokojen/a
1 Spise nespokojen/a
1 Velmi nespokojen/a

17. Které z nize uvedenych benefitl byste uvital/a ve Vasi organizaci? (je mozné
oznacit vice moznosti)

"1 Pravidelné teambuildingové aktivity
Piispévek na jazykové kurzy
Vstupenky na koncerty, do divadla
Vstupenky na bazén
Ptispévek na penzijni piipojisténi
Piispévek na Zivotni pojiSténi
Piispévek na dopravu
Vstupenky do fitness centra
Poukazka na masaz
Poukazky do Iekarny
Poukézky do zdravotnickych potieb
Poukazky do optiky
Vstupenky do zabavnich center
Ptispévek na dovolenou
Odmény pfii urcité odpracované dobé
Sick days

Navyseni dovolené

e e e e e O A e I

Jingbenefit. ...



18. Vyhovuje Vam prispévek na stravovani v nyné&jsi podobe?

0

N
N
[

Financ¢ni piispévek mi maximalné vyhovuje
Financ¢ni prispévek mi spiSe vyhovuje

SpiSe bych piivital/a stravenky

Urcite bych privital/a stravenky

19. Jste spokojen/a s Vasim mzdovym ohodnocenim?

[

[
U
U

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

20. Uvital/a byste moznost pravidelného absolvovani kurzu prvni pomoci a

resuscitace?

[

I B B A

Urcite ano, byl/a bych si v ptipad€ nenadale situace jistéjsi ve svych
postupech a vyuZila bych jej 1 mimo pracovni prostiedi

Spise ano, kurz by mi pravdépodobné pomohl v piipadé nenadalé situace
Spise ne, kurz bych spiSe nevnimal/a jako piinosny

Ur¢ité ne, kurz pii své praci nevyuziji

Ur¢ité ne, postup jiz davno znam

21. Jak jste spokojen/a se svym soucasnym zaméstnanim?

[

[
[
[

Urcité spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a

Ur¢ité nespokojen/a

22. Uvedte Vase pohlavi:

[
[

Zena

Muz

23. Uved’te Vas vék:

[

18-22 let



O o O O

23-27 let
28-32 let
33-37 let
Nad 38 let

24. Jaké je Vase dosazené vzdélani?

[
tJ

[
[
[

Zakladni

Stredoskolské s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské

Jiné: ..o,

25. Jaké je VaSe pracovni zafazeni?

[
[]
[]
[]

Zubni 1ékar
Dentalni hygienistka
Zubni instrumentarka

Administrativni pracovnice

26. Jak dlouho v organizaci pracujete?

]

0—6 mésicu

[0 7 mésicu — 1 rok

1 2-3 roky
1 4-5let



PRILOHA P V: FORMULARE PRO HODNOCENI
A SEBEHODNOCENIZAMESTNANCU (VLASTNi ZPRACOVANI)

FORMULAR PRO HODNOCENI ZAMESTNANCE
Jméno a piijmeni pracovnika:
Hodneeens obdobi: ..
Hodnotitel :

Datum hodnoceni:

Postupné chodnotte jednotlivé éinnosti na stipnici od 1 do 4. Ciselna stupnice je definovina
nasledovné:

Cislo 1: Vibomy, éisle 2: Dobry, éislo 3: Uchazejici, éislo 4: Nedostateény

Posuzovane éinnosti Ciselné chodnoceni
Wedouci lekar | Vedouci lekar
X v
Odbome malosh a dovedno st potiebng k vwhkonu prace 12314 1234
Kvalita odvedens prace 1234 1234
Celkova mira zajmu o praci 1234 1234
Dodrzovani organizace prace nastavens vedenim 1234 1234
organizace
Schopnost ek onomickehe hospodateni pil praci 1234 1234
Zajem o dalii rozvo] nebo vezdélani 1234 1234
Schopnost spoluprace v ramel hmm 1234 12314
Schopnost komunikace s vedenim organizace 1234 1234
Schopnost komunikace na tvmové irovni 1234 1234
Schopnest kemunikace s klienty 1234 1234
Piispivani k wdrZovani pozitivnihe klimatu na pracoviit 1234 1234
Mira sobéstaénost v ramei pracovniho procesu 1234 1234
Mira odpovednest v ramei pracovnihe procesu 1234 1234
WVlastmi pfines pro organizaci 1234 1234
Zvladani zmén a piistup k nevim pracovnim vvavam 1234 1234

Moinosti zlepdeni vyie hodnocenych oblasti:

Jméne vedoucihe organizace 1:

Jmeno vedouciho organizace 2:




Eomentaf k viie hodnocenyim oblastem:
Jméno vedouciho organizace 1

Podpis vedoucihe organizace | Podpis vedouciho organizace 2




SEBEHODNOCENI ZAMESTNANCE
Jméne a pifjmeni pracovnika:
Hodnocene obdobi:
Hodnotitel:

Datum hodnoceni:

Postupné ohodnotte jednotlivé éinnosti na stupnici od 1 do 4. Ciselna stupnice je definovana
nisladovné:

Cislo 1: Vybomy, &islo 2: Dobry, &islo 3: Uchazejici, &islo 4: Nedostateény

Posuzované &innosti Ciselne ohodnoceni
Odbomeé znalost a dovednost potfebné k vykonn prace 1
Evalita odvedens prace
Celkova mira zajmu o praci
Dodrzovani organizace prace nastavené vedenim organizace
Schopnost ekonomickeho hospodafeni pii pract
Zajem o daldl rozvo] nebo vzdélan
Schopnost speluprace v ramel tvinu
Schopnost komunikace s vedenim or ganizace
Schopnost komunikace na tymove firovii
Schopnost komunikace s klienty
Piispivani k ndriovani pozitivnihe klimati na pracovistl
Mira sobéstaénosti v rimel pracovniho procesu
Mira odpovédnost v ramei pracovniho procesu
Vlastni piinos pro organizact
Zvladini zmén a piistup k novym pracovnim vyzvim

tod | ot | 1] b | ot | ] bt | ot | | Bt || 1 | b 1] 1
[P PR EPRY FPRY BV FPRY Y BPRY EPRE WY DR EIPE) DR R P
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Moimeosti zlepieni vide hodnocenych oblasti:

Komentaf k viée hodno cenym oblastem:




Uved'te své silné stranky, které vyuZivate v ramel pracovniho procesu na Van zastoupené
pracovni pezici.

Uwed'te své slabé stranky, které Vias omeznji v ramel pracovnihe procesu na Vami zastoupend
pracovni pozici.

vykon.

Podpis zaméstnance




PRILOHA P VI: FORMULAR PRO HODNOCENI SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU

HODNOCENI SPOKOJENOSTI ZAME STINANCU

Vyberte svou pracovni pozici:

*  Zubnilekat

= Dentilni hygienistka

= Zubni mstrumentafka

*  Admunistrativnl pracovnice

* Recepéni

Postupné ohodnot'te miru spokojenosti s jednotlivimi oblastmi na stupnici od 1 do 4, Ciselna
stupnice je definovana nasledovné: Cislo 1: Maximalné spokojeny/a, &islo 2: Spide
spokojeny/d, éislo 3; Spie nespokojeny/a, £islo 4. Nespokojeny/a

Hodnecens oblasti Ciselne Meoinosti zmény nebo zlepieni oblast

chodnoceni

Pracovni prostiedi 1234

Vybaveni organizace 1234

Prostredky a vvbaveni nezbyine k 1234

praci

Pracovni doba 1234

Organizace prace v organizaci 1234

Pracovni napli a povinnost 1234

Vzdélani a vivej
Evalita poslotovanveh slufeb

[ ¥ ]

1234
Pracovni odév 1234
Mzdové chodnocent 1234
Zaméstmanecké whody 1234
Foommmikace 5 vedenim 1234
organizace
Predavani mformaci
Kommnikace v tynm

Waztahy v organizaci
Zpétna vazba na odvedenon praci

o e el
(] ] Y Y
| b | | b
| o | | o

Uved'te piipominky, pednéty, napady nebo navthy, ktere by vedl k zjednoduseni a
zefektivnéni Vadi prace:

Délnjeme za Vas fas




